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Resumen

El presente articulo pretende mostrar un analisis del panorama en el que se encuentra
el desarrollo del recurso humano desde lo estratégico. Para lo cual se tendra en cuenta
un marco conceptual de la importancia de la formacion en las practicas de gestion; la
formacion como “desarrollo del recurso humano DRH”; el DRH desde lo estratégico; vy la
importancia de los estudios de DRH hoy en dia. Para lo cual se realizé un analisis de los
marcos teoricos existentes y la revision de papers en bases de datos. Al final se evidencia la
importancia del DRH estratégico en la literatura asi como los estudios y autores seminales
desde la academia.

Abstract

This article shows an analysis and landscape of human resources development from the
strategic point of view. It will consider a conceptual framework of the importance of tra-
ining in management practices; the training as “human resource development” and im-
portance of HRD studies today. An analysis of existing theoretical frameworks and review
papers in databases was performed. In the end it shows the importance of strategic HRD in
the literature and studies and seminal authors from the academy.
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Introduccién

Hoy en dia las organizaciones invierten dinero para mejo-
rar la calidad de vida laboral de sus integrantes a través
de la implementacion de diferentes practicas o procesos.
En Colombia las investigaciones al respecto no son de la
misma importancia que en otros paises debido a una vision
funcionalista; pero si es claro que desde la academia hay
un buen nimero de referentes, lo cual conlleva a mostrar
la convergencia que hay en los autores en que la practica
de la formacion o desarrollo del recurso humano DRH es una
de las mas estudiadas. Mas adelante se muestra como des-
de diferentes teorias se ha abordado el tema y especifica-
mente desde la perspectiva estratégica se evidencia que el
recurso humano es generador de ventaja competitiva. Por
tal razon se analiza desde la literatura y conceptualmente
la importancia del DRH-formacion dentro de las diferentes
practicas y desde lo estratégico como la teoria de recursos
y capacidades permite explicar y comprender la necesidad
e influencia de DRH en las organizaciones. Sistematicamen-
te desde las bases de datos ISI, SCOPUS y JCR, SJR respec-
tivamente, se brinda un analisis de los journals mas im-
portantes que publican sobre el tema; también el nimero
de publicaciones a través de los afios desde 1991 que fue
cuando se publico uno de los articulos seminales; de la mis-
ma manera se resume los trabajos realizados por Garavan
en los diferentes anos y journals, quien es considerado uno
de los mas representativos; finalmente aparecen una clasi-
ficacion de los tipos de articulos escritos sobre DRH.

El analisis se realizo desde los marcos tedricos existentes
y la revision de papers atendiendo al factor de impacto;
lo anterior permitié encontrar el autor mas citado y reco-
nocido por los investigadores. Los resultados muestran la
importancia del DRH estratégico en la literatura, el recono-
cimiento y las investigaciones realizadas desde los articulos
base del DRH asi como el aporte a las organizaciones y la
academia.

Revision de literatura
Contexto

Las practicas de gestion humana tienen su inicio en el siglo
XIX en Estados Unidos con el sistema industrial a partir del
modelo capitalista, mejorando las condiciones morales y
mentales en los trabajadores (Barley y Kunda, 1995, citado
en Calderon, Alvarez, & Naranjo, 2006). En Colombia la in-
vestigacion en relacion con las practicas de gestion humana
es escasa, pero su funcion se encuentra en un proceso de
lo administrativo a lo estratégico (Calderdn et al., 2006);
Dichas practicas pocas veces son validadas a partir de cri-
terios académicos (Calderon & Alvarez, 2007). Académi-
camente se definen las practicas de gestion humana como
procesos desarrollados en las organizaciones para alinear
la direccion empresarial, influyendo en el comportamiento
de las personas (Ulrich y Lake, 1992, citado en Calderon &
Alvarez, 2006). Como se observa en la tabla 1, es claro que
no hay unanimidad al momento de querer determinar unas
practicas Unicas en la gestion de recursos humanos (Valle,
Jerez, & Cespedes, 2005).

Dentro del anterior contexto sinénimos de formacion
como entrenamiento, capacitacion y desarrollo son acepta-
dos por la mayoria de académicos como una de las practicas
mas influyentes; esta ha sido estudiada desde la teoria del
capital humano, desde la teoria de recursos y capacidades y
desde la teoria del comportamiento y obedecen a perspec-
tivas de capital intelectual, estratégica y del management
tradicional respectivamente.

La practica de formacién como desarrollo del
recurso humano en la literatura.

El concepto de formacion, en si mismo, es reconocido en
la literatura también como “desarrollo del recurso humano
(DRH)”, y ha tenido distintos manejos en su conceptualiza-
cion; por lo tanto DRH sera el utilizado en el desarrollo de
este trabajo. El ejemplo mas destacado es la redefinicion
que se hace del concepto de formacion y la importancia
que tiene en diferentes trabajos, como es en el caso de
McCraken y Wallace (2000b, p. 288), quienes la definen:
“Como la creacion de una cultura de aprendizaje, en el
cual una serie de capacitacion, desarrollo y estrategias de
aprendizaje a la vez, responden a la estrategia organizacio-
nal y también ayudan a dar forma e influir en ella”.

McCraken y Wallace (2000b) presenta una redefinicion
de DRH dirigido a lo estratégico, con base en las nueve ca-
racteristicas propuestas por Garavan (citado en McCraken &
Wallace, 2000b). Ademas, evidencia tres enfoques concep-
tuales de caracterizacion del DRH: enfoque administrativo,
dirigida hacia el entrenamiento con implementacion reacti-
va para un fin especifico; enfoque consultivo, dirigida hacia
el DRH con una implementacion sistematica; y enfoque es-
tratégico, dirigida hacia el DRH de manera estratégica con
una implementacion proactiva. Cada uno de estos enfoques
se encuentra enmarcado en tres niveles y explicados desde
nueve caracteristicas: estrategia: interaccion con mision y
objetivos, analisis del entorno y desarrollo de politicas y
planes; liderazgo: apoyo de la alta direccion, papel de los
directivos de linea y perfil del responsable de DRH; estruc-
tural: relacion con otras actividades de recursos humanos,
cultura y forma de evaluacion.

El DRH como generador de ventaja competitiva.

DRH ha sido estudiado desde trabajos prescriptivos y ex-
plicativos. Desde los prescriptivos se encuentra el enfoque
estratégico; desde este enfoque, la teoria de recursos y ca-
pacidades es considerada la mas representativa de las em-
pleadas en gestion humana (Wright & McMahan, 1992). Lo
anterior se demuestra a partir de los estudios y discusiones
basados en la teoria de recursos y capacidades donde la
gestion estratégica de recursos humanos es de gran impor-
tancia en los resultados de la organizacion (Barney, 1991;
Conner, 1991; Kamoche, 1996; Wernerfelt, 1984). Por tal
razon, el DRH es una de los mas estudiadas y desde la teo-
ria de recursos y capacidades (Barney, 1986, 1991, 2001;
Grant, 1991; Peteraf, 1993; Wernerfelt, 1984, 1995), es
considerada una fuente capaz de convertir el recurso huma-
no en ventaja competitiva para la organizacion, por medio
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Tabla 1. Resumen determinacion practicas desde la academia.

AUTOR No PRACTICAS
. Seguridad en el empleo, reclutamiento selectivo de personal, equipos autodirigidos y
; ) escentralizacion en la toma de decisiones, compensacion comparativamente alta asociada
(rfer 1990 0z 000 Gekentatancion o e decmnes, compertacincompratnaments as s
Ahmad y Schroeder (citado en 7 al desempeno empresarial, entrenamiento extensivo, reduccion de barreras de posicion
Gomez y2006) incluyendo las de lenguaje- de disposicion de oficinas y por marcada diferencia de salarios, y
’ difusion extensiva de informacion financiera y de desempeno a través de la empresa.
Delery y Doty (1996) 7 Oportunidades, capacitacion, evaluacion, participacion en utilidades, seguridad,
yy oty participacion y descripcion del trabajo.
Ulrich (1997) 6  Provision, desarrollo, evaluacion, recompensa, gobierno de la organizacion y comunicacion.
Rodriguez (1999) 6 Reclutamiento, evaluacion del rendimiento, compensacion, formacion, manuales de
g personal, y retribuciones indirectas.
Berg (1999) 3 Mejorar las oportunidades de intervenir en el puesto de trabajo, motivar la discrecionalidad
g del trabajador, y a mejorar competencias.
Destrezas de los empleados, politicas y practicas de trabajo, practicas de soporte al entorno
Sheppeck y Militello (2000) 4 del puesto de trabajo, medidas de desempeno y practicas de consolidacion y practicas
relacionadas con la organizacion del mercado.
Promocion, seguridad, contratacion, formacion, formacion en grupo, nivel salarial,
Bayo y Merino (2002) 17 incentivos, pago por conocimientos, equipos de trabajo, rotacion de tareas, autocontrol de
Yo'y la calidad, autonomia, sistemas de sugerencias, grupos de mejora, reuniones informativas,
encuestas de satisfaccion en el trabajo, y jornadas de puertas abiertas.
Dolan, Schuler y Valle (citado 4 Relaciones laborales, seguridad e higiene, relaciones con la comunidad local y productividad
en Calderon, 2003a) con calidad de vida laboral.
Calderon (2003b) 4  Seleccion, formacion, planes de carrera, evaluacion del desempeno.
?:Ejgrgﬁht;gr(]ig:dg '(Ie'gbon 7 Seleccion de personal, evaluacion del desempeno, sistemas de incentivos, disefio de puestos,
2004) ¢ ’ ¢ sistemas de promocion, participacion de la informacion y valoracion de la actitud.
Gubman (citado en Calderon 5 Nomb . d l .y dizaie. d -
et al., 2004) ombramiento de personal, organizacion, aprendizaje, desempefo y recompensa.
Habilidad de gestion humana para convertirse en socio del negocio, practicas de gestion
humana vinculadas a la estrategia del negocio, atraccion y retencion de talentos claves,
Larreamendy, Perez y 10 desarrollo del talento vinculado a la estrategia, desarrollo de consultoria del desempefio,
Bautista (2004) creacion de un entorno de trabajo de alto rendimiento, sistemas de recompensa que
mejoran el desempeno, creacion y alineacion de cultura con la estrategia del negocio,
gerencia del cambio, y gestion por competencias.
Calderén y Naranjo (2004) 6 Seleccion, comunicacion, mejoramiento continuo, motivacion y apoyo, formulacion de
y ] politicas y por Ultimo capacitacion, formacion y seguimiento.
Calderon (2004) 3 Practica reflexiva de aprendizaje, practica de medicion y practica conversacional.
Contratacion selectiva, contratacion fija, formacion intensiva, formacion genérica
Valle, Jerez y Céspedes 11 (polivalente), promocion cualitativa, evaluacion cualitativa, retribucion basada en el
(2005) individuo, retribucion variable, nivel retributivo medio-alto, retribucion a largo plazo, e
incentivos colectivos.
Calvo (2007) 4  Reclutamiento y seleccion interna, formacion, participacion y compensacion.

Fuente. Elaboracion propia.

de la coordinacion e interrelacion de sus capacidades (Bar-
ney, 1991; Barney & Wright, 1998; Lado & Wilson, 1994).

Barney (1991) plantea los supuestos de la teoria de recur-
sos y capacidades como son la heterogeneidad e inmovilidad
de los recursos, sobre el cumplimiento de cuatro condicio-
nes: valiosos y escasos, generadores de ventaja competitiva;
imperfectamente imitables y no sustituibles dirigidos a la
sostenibilidad. Estas condiciones bajo caracteristicas propias
y diferenciables estan implicitas en el recurso humano.

Metodologia

La presente revision se fundamenta en primer lugar en el
analisis desde los marcos tedricos existentes en gestion hu-
mana o también conocido como Human Resource Manage-
ment aplicados a DRH; donde se destacan las teorias de
capital humano, behavioristas y de recursos y capacidades.
Esta ultima permite explicar el DRH desde una perspectiva
estratégica, la cual, sera el eje central de la revision. En
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segundo lugar, se utilizaron 77 articulos con un rango de
tiempo entre 1991 (por ser este afo en el que se publico el
articulo pionero del tema de DRH) y 2014; este nUmero de
articulos fue resultado del proceso al cual, fue necesario
decantar informacion gracias a la obtencion de estadisticas
con base en Web of Knowledge (ISI) y Scopus; de esta ma-
nera detectar los articulos que fundamentan, desarrollan,
caracterizan y soportan tedricamente el DRH. De la misma
forma se acudi6 al Journal Citacion Reports (JCR) y Scimago
Journal Rank (SJR) para determinar la importancia de los
journals, por medio de la clasificacion a partir del factor de
impacto en que estan ubicados cada uno de estos journals
encontrados. Como descriptores se utilizé HRD (Human Re-
source Development), HRD and strategic, Garavan Thomas.
Este ultimo filtro permitio vislumbrar la importancia de Ga-
ravan en la literatura y como muchos autores a través del
tiempo y hoy en dia lo toman como referente.

Resultados y discusion

A continuacion se presentan los resultados y correspon-
diente analisis con base en la revision de la literatura en
Scopus, Web of Knowledge (ISI), Journal Citation Reports
(JCR) y Scimago Journal Rank (SJR) y el seguimiento a los
trabajos de Garavan. De lso 77 articulos filtrados se gene-
raron cuatro tablas que muestran el factor de impacto y
tendencia de articulos de DRH publicados en Journals, la
tendencia de articulos de DRH publicados a través de los
anos, el nimero de Trabajos de Garavan en journals desde
1991, y la tendencia y autores sobre el tipo de articulos de
DRH publicados.

Los articulos publicados en los diferentes journals mues-
tran el impacto positivo y aceptacion por la tematica del
DRH tal como se observa en la tabla 2. Se destacan por
su factor de impacto: Management Decision, Journal of
World Business y Tourism Management sin dejar de nombrar
a Human Resource Management; los anteriores dentro del
area de Management y business. En cuanto al porcentaje
de articulos en relacién con DRH se resalta a Human Resou-
rce Development Quarterly, Journal of European Industrial
Training y Advances in Developing Human Resources con un
21%, 17% y 10%; hay que notar que en el caso de Journal of
European Industrial Training su nombre se mantuvo hasta el
2011, después se cambid a European Journal of Training and
Development y esto da a entender la importancia de este
journal y mas el impacto de sus articulos publicados. Los
demas journals mantienen un nivel de factor de impacto
muy alto respecto a los publicados en la misma area; de ahi
que el DRH es un tema interesante y necesario estudiar por
varias razones: el soporte teorico, el desarrollo conceptual,
los tipos de estudios realizados, la calidad de autores, la
aceptacion en la academia y las organizaciones y las mul-
tiples perspectivas y teorias que lo estudian. Por ultimo es
importante decir que Human Resource Management Review,
Human Resource Management Journal y International Jour-
nal of Human Resources Development and Management que
son journals directamente relacionados con el tema de DRH
no se encuentran en esta clasificacion, debido a que no se
encontraron articulos relacionados directamente desde la
perspectiva estratégica.

Tabla 2. Factor de impacto y tendencia de articulos de DRH
publicados en Journals.

JOURNAL Total JCR-SJR
Advances in Developing Human Resources 10% 0,517
European Journal of International 1% 0,667
Management
European Journal of Training and 59, 0,387
Development
Filosofija. Sociologija 1%
Human Resource Development Quarterly 21% 0,653
Human Resource development Review 9% 0,567
Human Resource Management 1% 1,458
International journal of business

. - 1%
administration
International Journal of Human Resource 59 0,792
Management
International Journal of Learning and
Intellectual Capital 1z Bt
International Journal of Manpower 3% 0,472
International Journal of Training and 1% 0,44
Development
Journal of European Industrial Training 17% 0,387
Journal of Industrial Relations 1% 0,514
Journal of Leadership Studies 1%
Journal of Managerial Psychology 3% 1,179
Journal of World Business 1% 2,617
Library Management 1%
Management Decision 1% 3,787
Personnel Review 6% 0,825
Quality Assurance in Education 1% 0,374
South African Journal of Economic and

. 1% 0,113

Management Sciences
Thunderbird International Business Review 1% 0,268
Tourism Management 1% 2,571
Universal Journal of Management and Social 1%
Sciences ?
Total general 100%

Fuente. Elaboracion propia, a partir de Scopus, web of Knowledge (ISI), Jour-
nal Citation Reports (JCR) y Scimago Journal Rank (SJR).

Mientras tanto, la tabla 3 da una idea amplia del au-
mento de publicaciones en el tema de DRH en los Ultimos
anos. Al analizar los referentes bibliograficos se encontro
que trabajos de Garavan son soporte teoérico fundamental a
la hora de construir los papers. La importancia de Garavan
desde 1991 con su articulo seminal, posteriormente con la
redefinicion de McCraken y Wallace en el 2000 se posiciona
la necesidad de la perspectiva estratégica en las diferentes
publicaciones y la importancia del modelo prescriptivo que
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ellos plantean. Hoy 2014 en el primer trimestre ya se en-
cuentran publicaciones fuertes de DRH desde lo estratégico
y con referentes como los anteriormente mencionados.

Tabla 3. Tendencia de articulos de DRH publicados a través
de los anos

ANO Total ANO Total
1991 1% 2006 8%
1995 1% 2007 9%
1997 1% 2008 13%
2000 4% 2009 9%
2001 1% 2010 5%
2002 1% 2011 5%
2003 4% 2012 14%
2004 4% 2013 13%
2005 1% 2014 4%
Total general 100%

Fuente. Elaboracion propia, a partir de Scopus, web of Knowledge (ISI), Jour-
nal Citation Reports (JCR) y Scimago Journal Rank (SJR).

Hasta el momento se nota el desarrollo en la literatura
en los trabajos de Garavan; por lo tanto se presenta en la
tabla 4 un analisis del nimero de trabajos publicados des-
de 1991. En la mayoria de trabajos el acompanamiento de
otros académicos refleja el contexto en el cual se amplia el
papel de DRH. También se observa al igual que en la tabla 3,
el numero de publicaciones en los Ultimos afos; aca sale a
relucir trabajos en el 2007 por la presentacion de un nuevo
modelo explicativo de DRH desde lo estratégico.

Por Gltimo es necesario dar una mirada a los tipos de ar-
ticulos en cuanto a la tematica manejada en cada articulo.
Después de esta revision se clasificaron como: Capital Huma-
no, la inversion a realizar desde una mirada de capital inte-
lectual; Caracteristicas, analisis desde modelos prescriptivos
con base en las nueves caracteristica de DRH; Citaciones,
revisiones desde las diferentes redes en relacion con los au-
tores resaltando a Garavan; Contexto, publicaciones de es-
tudios de caso, sectores, empresas y medidas relaciones con
la variable desempefio; Explicacion HRD, réplicas de auto-
res por planteamientos previos en las mismas publicaciones;
Implicaciones para HRD, conclusiones contundentes frente
al estudio y su implicacion en HRD; Innovacion, relacion del
DRH con la generacion de innovacion; Papel de HRD, desa-
rrollos conceptuales aplicados a casos especificos; Revision
Literatura, destacado por los afios 2003, 2012 y 2013; Tedrico
SHRD, trabajos eminentemente teoricos sobre exploracion
de perspectivas y en su mayoria estratégicos. Como se ob-
serva en la tabla 5 la fundamentacion tedrica y su aplicacion
en trabajos empiricos ha permitido el impacto de DRH en
las areas de Management y Business; autores como Garavan,
Carbery, Heraty, McGuire, O’Donnel, McCraken y Wallace se-
rian los mas destacados por sus ideas y posiciones frente al
DRH y mas aln desde lo estratégico.

Tabla 4. NUmero de Trabajos de Garavan en journals
desde 1991.

Ano Journal No Total
1991 Journal of European Industrial Training 1 1
1995 Journal of European Industrial Training 1 1
1997 Journal of European Industrial Training 1 1
2000 Journal of European Industrial Training 1 1
2001 International Journal of Manpower 1 1
2002 Journal of European Industrial Training 1 1
T Journal of European Industrial Training 1 2
Journal of Managerial Psychology 1
2005 Journal of European Industrial Training 1 1
Human Resource Development Quarterly 1
International Journal of L'earning and 1
2006 Intellectual Capital 4
International Journal of Manpower 1
1
Advances in Developing Human Resources 2
2007 Journal of Managerial Psychology 1 4
Personnel Review 1
T Journal of European Industrial Training 2 .
Journal of Industrial Relations 1
2009 Human Resource development Review 2 2
Advances in Developing Human Resources 3
2010 International Journal of Training and 1 4
Development
Human Resource development Review 1
2011 International Journal of Human Resource 1 3
Management
Journal of European Industrial Training 1

European Journal of Training and Development 2

International Journal of Human Resource

Management
2012 Management Decision 5
Quality Assurance in Education 1
Thunderbird International Business Review 1

European Journal of International Management 1

2013 International Journal of Human Resource 1 3
Management
Personnel Review 1
Advances in Developing Human Resources 1

2014 European Journal of Training and Development 1 3

Human Resource Development Quarterly 1

Total general 40 40

Fuente. Elaboracion propia, a partir de Scopus, web of Knowledge (ISI), Jour-
nal Citation Reports (JCR) y Scimago Journal Rank (SJR).
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Tabla 5. Tendencia y autores sobre el tipo de articulos de DRH publicados

TIPO Total Autores

CAPITAL HUMANO 1% (Bhattacharya, Doty, & Garavan, 2014)

CARACTERISTICAS 5% (Garavan, 1991; McCraken & Wallace, 2000a, 2000b; §iugzdiniene, 2008)

CITACIONES 1% (Jo, Jeung, Park, & Yoon, 2009)
(Alagaraja, 2013b; Carbery & Garavan, 2005, 2007; Carbery, Garavan, O’Brien, & McDonnell,
2003; Cross, Barry, & Garavan, 2008; Chami-Malaeb & Garavan, 2013; Garavan, 1997, 2007b,
2012; Garavan, Carbery, O’Malley, & O’Donnell, 2010; Garavan, Cross, Wilson, & Carbery, 2012;
Garavan, Heraty, & Morley, 1998; Garavan & O’Brien, 2013; Garavan, O’Brien, & O’Hanlon,

CONTEXTO 35%  2006; Garavan et al., 2008; Githens, Dirani, Gitonga, & Teng, 2008; Gubbins et al., 2012; Lee,
2009; Malloch, Kleymann, Angot, & Redman, 2007; A. McCarthy & Garavan, 2006; D. McGuire
& Garavan, 2010; David McGuire, Garavan, Saha, & O’Donnell, 2006; O’Donnell, Garavan, &
McCarthy, 2001; O’Mahony & Garavan, 2012; Rasdi, Garavan, & Ismail, 2013; Rasdi, Ismail, &
Garavan, 2011; Tecte & Schroenn, 2006; Workman, 2012)

EXPLICACION HRD 1% (Egan, 2013)

IMPLICACIONES PARAHRD 3%

(Madsen, Longman, & Daniels, 2012; Valentine, Hollingworth, & Francis, 2013)

INNOVACION 1%

(Sheehan, Garavan, & Carbery, 2014)

(Alagaraja & Egan, 2013; Baum & Szivas, 2008; Carliner, 2012; Garavan, 1995; Garavan,
Heraty, Rock, & Dalton, 2010; Garavan & McGuire, 2010; Garavan & Morley, 2006; Goodall,
Warner, & Lang, 2004; Gubbins & Garavan, 2009; Jain, 2005; Kahnweiler, 2008, 2009; Kormanik

PAPEL DE HRD 32%

& Shindell, 2009; Kuchinke, 2012; MacKenzie, Garavan, & Carbery, 2011, 2014; McCabe &

Garavan, 2008; A. M. McCarthy & Garavan, 2007; McGraw & Peretz, 2011; Ruona & Gibson,
2004; Thurston, D’Abate, & Eddy, 2012; Tseng & McLean, 2008; Tyler, 2007; Wang, Hutchins, &
Garavan, 2009; Yorks & Barto, 2013)

REVISION LITERATURA 5% Mahmood, 2012 )

(Alagaraja, 2013a; Garavan & Carbery, 2012; Jacobs & Washington, 2003; Khan, Khan, &

(AbuKhalifeh, Som, & AlBattat, 2013; Ericson, 2006; Garavan, 2007a; Garavan, Costine, &

TEORICO SHRD 14%

Heraty, 1995; Garavan, Gunnigle, & Morley, 2000; Garavan, Morley, Gunnigle, & McGuire,

2002; Garavan, O’Donnell, McGuire, & Watson, 2007; Holton lii & Yamkovenko, 2008; Lawless,
Sambrook, Garavan, & Valentin, 2011; Peterson, 2008; Sambrook, 2009)

Total general 100%

Fuente. Elaboracion propia, a partir de con base en Scopus, web of Knowledge (ISI), Journal Citation Reports (JCR) y Scimago Journal Rank (SJR).

Conclusiones

Los temas mas abordados segln esta revision estan en re-
lacion con el estudio del contexto del DRH, entre las que
sobresalen publicaciones de estudios de caso, sectores, em-
presas y medidas relacionadas con la variable desempefio;
de la misma manera, el interés por el papel de HRD con
una particularidad en desarrollos conceptuales aplicados a
casos especificos; y existen también un buen nimero de
articulos teoricos, sobre exploracion de perspectivas. Esta
fundamentacion teorica y su aplicacion en trabajos empi-
ricos han permitido el impacto de DRH en las areas de Ma-
nagement y Business a través de autores como Garavan,
Carbery, Heraty, McGuire, O’Donnel, McCraken y Wallace.
Se concluye por lo tanto que la importancia del desarrollo
del recurso humano DRH estudiada desde modelos y dife-
rentes teorias, es necesario explicarla desde la perspectiva
estratégica.

El DRH es un tema interesante y necesario estudiar por
varias razones: el soporte teorico, el desarrollo concep-
tual, los tipos de estudios realizados, la calidad de auto-
res, la aceptacion en la academia y las organizaciones y
las multiples perspectivas y teorias que lo estudian. Asi lo
demuestran revistas como Human Resource Development
Quarterly, Journal of European Industrial Training y Advan-
ces in Developing Human Resources, que se destacan por
el nimero de articulos publicados en DRH. Especificamente
es de considerar los aportes de Garavan son soporte ted-
rico fundamental a la hora de construir los papers. La im-
portancia de este autor con su articulo seminal en 1991 y
posteriormente con un nuevo modelo en el 2007 refleja la
necesidad de la perspectiva estratégica en las diferentes
publicaciones y la importancia del modelo prescriptivo y
explicativo que alli se plantea. Se recomienda por lo tanto,
profundizar en tres aspectos con base en esta revision: la
primera es el analisis de los modelos utilizados (prescripti-
vos y consultivos) en investigaciones empiricas; la segunda
es el analisis de la relacion de DRH estratégico en temas
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relevantes como desempeiio organizacional y aprendizaje
organizacional; y la tercera es generar estudios aplicados
a la demostracion empirica de los modelos prescriptivo y
explicativo de Garavan propuesto en 1991 y 2007.
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