Articulos

Benefits of human capital management at the corporate and

global level

Eraso Espinosa, Yisleidy Maritza; Salazar Mufioz, Luisa Fernanda

Yisleidy Maritza Eraso Espinosa
ymerasoe@uqyvirtual.edu.co

Universidad del Quindio, Colombia

Luisa Fernanda Salazar Muioz
Ifsalazarm@ugqvirtual.edu.co

Universidad del Quindio, Colombia

Revista de Economia del Caribe
Universidad del Norte, Colombia
ISSN:2011-2106

ISSN-e: 2145-9363

Periodicidad: Semestral

nam. 30,2022

Recepcidn: 14 Mayo 2022
Aprobacion: 22 Agosto 2022

URL:

Autor de correspondencia: ymerasoe@uqyvirtual.edu.co

Esta obra estd bajo una

gmeli

Resumen: Este articulo de revisién tiene como objetivo conocer
los beneficios empresariales y globales que trae la gestién en
capital humano con una recopilacién de autores y fuentes que
permiten establecer las diferentes utilidades para su anélisis
y comprender su importancia. Para ello, se empled como
metodologfa una revisién documental en la que se consideraron
como criterios de inclusién que fueran documentos provenientes
de repositorios de tesis de pregrado, maestria y doctorado,
articulos en inglés y espanol, articulos de estudios cientificos,
articulos de revisién y articulos que contengan temas de capital
humano o la gestién de este. Como resultados, se relaciona
que, para la obtencidn de beneficios tanto empresariales como
globales en relacién con la gestion del capital humano, se
debe considerar el incentivo monetariamente, es decir, que
el salario debe satisfacer las necesidades, de modo que este
sea justo, con lo cual se estimula la economia nacional por
efectos de incremento en el consumo, siempre y cuando lo
demds permanezca constante. Se concluyé que existe una
relacién directa entre los paises industrializados o altamente
desarrollados y el indice de capital humano (ICH), debido a las
condiciones que permiten esta relacién, es decir, los esfuerzos
tanto institucionales de cardcter estatal como los privados, a
causa de la evidencia que se tiene en cuanto a la inversion
en educacidn, capacitacién y salud. No obstante, existen otros
factores que pueden ser limitantes, por ¢jemplo, la devaluacién
de la moneda que se traduciria en una pérdida del poder
adquisitivo y en una disminucién de los niveles de inversion.

Palabras clave: capital humano, empresa, desarrollo econémico,

global, gestion.

Abstract: The objective of this review article is to know
the benefits that human capital management brings at a
business and global level with a compilation of authors and
sources that allow establishing the different benefits for analysis
and understanding its importance, for this it was used as
methodology a documentary review where they were taken
into account as inclusion criteria that were documents from
the repository of undergraduate, master’s and doctoral theses,
articles in English, Spanish, scientific study articles, documentary
review articles, and articles that contain topics of human capital
or its management. As results, it is related that in order to obtain
both business and global benefits in relation to the management
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of human capital, the incentive in monetary terms must be taken
into account, that is, the salary must satisfy the needs, being fair,
with this it stimulates the national economy through the effects
of increased consumption, as long as everything else remains
constant. It was concluded that there is a direct relationship
between industrialized or highly developed countries and the
human capital index, due to the conditions that allow this
relationship, that is, both institutional efforts of a state nature
as well as private ones, due to the There is evidence regarding
investment in education, training and health, however there are
other factors that may be limiting, such as currency devaluation,
which would result in a loss of purchasing power and also
decrease investment levels.

Keywords: human capital, business, economic development,
global, management.

INTRODUCCION

La definicién del talento humano o capital humano ha evidenciado cambios con el paso del tiempo. Antes
se consideraba a las personas un recurso que podia ser utilizado a voluntad de la empresa. En la actualidad,
se piensa que un talento humano capacitado lleva a las empresas y, por consiguiente, a un pais a contar con
un capital humano fuerte para ser competitivo en el mundo (Caicedo Valenciay Acosta Aguirre, 2012). Del
mismo modo, tras la presencia de la pandemia por el covid-19, la gestién del talento humano se vio impactada
por las medidas sanitarias y econdmicas que cada Gobierno en todo el mundo tomé. En funcién de ello, la
gestion del talento humano ha tenido que pasar por grandes cambios en su rol en la empresa y en pro de los
empleados, en que se ha evidenciado una intensificacién de los procesos de gestién en cuanto a la seguridad
laboral y la salud del empleado, incluso, la implementacién de nuevas practicas en busqueda de garantizar un
mayor bienestar, mediante la facilitacién de herramientas que permitan al empleado enfrentar esta situacion
(Delgado Almonacid y Medina Bonilla, 2020).

Desde esta perspectiva, el objetivo de este articulo de revision es conocer los beneficios empresariales
y globales que trae la gestién en capital humano con una recopilacién de autores y fuentes que permiten
establecer las diferentes utilidades para su analisis y comprender su importancia. Se destaca que su finalidad
académica es proporcionar informacién clara y precisa sobre el tema que posteriormente pueda ser utilizada
para otros estudios investigativos, al igual que mejorar los conocimientos sobre el drea de gestion de talento
humano. Por otro lado, la finalidad empresarial es obtener y desarrollar una revisién que sirva como
fundamento tedrico para que profesionales en el drea puedan emplearla en su préctica en las empresas, y asi
contribuir a mejorar los procesos de talento humano en estas organizaciones.

Desde este enfoque, se relaciona que, para la comprension de los beneficios de la gestion de capital
humano en estos dos dmbitos, empresarial y global, es necesario definir términos como competitividad y
productividad, para tener una mirada holistica de los componentes del capital humano o porque tienen
relacién, definiciones que serdn desarrolladas en la revision de la literatura. En el articulo de revision, se
trabajard en dos partes. La primera serd conocer los beneficios empresariales, para posteriormente analizar los
referentes en términos globales o de economia internacional, no sin antes revisar la literatura para adentrarnos
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en los aspectos mencionados. Finalmente, se llegan a unas conclusiones sobre los beneficios encontrados de
la revision realizada.

METODOLOGTA

Para la elaboracién del articulo de revisidn, es necesario el uso de fuentes de informacidn escrita o recogida 'y
guardada por cualquier otro medio donde la tarea del investigador consistird en buscar, organizar, sistematizar
y analizar con el fin de conocer los beneficios de la gestién empresarial en las empresas y en la economia global,
en que la obtencién de la informacién se llevard a cabo por medio de articulos que tengan revision cientifica.
Para la revision documental o bibliografica, se ha definido como la operacién documental de recuperar un
conjunto de documentos o referencias bibliograficas que se publican en el mundo sobre un tema, un autor,
una publicacién o un trabajo especifico. Es considerada también un estudio detallado, selectivo y critico que
integra la informacién esencial en una perspectiva unitaria y de conjunto (Isern y Soler, 1994, citados por
Guirao Goris, 2015).

Criterios de inclusion: a) repositorio de tesis de pregrado, maestria y doctorado, b) articulos en inglés y
espanol, ¢) articulos de estudios cientificos, d) articulos de revisién documental y ¢) articulos que contengan
temas de capital humano o la gestion de este.

MARCO TEORICO
Gestion del capital humano

Para conocer los beneficios de la gestion del capital humano en los términos empresarial y global, es necesario
fijar la definicién de gestion del capital humano desde las posturas de diferentes autores para tener una mirada
holistica. De acuerdo con Navarro Abarztia (2015), el capital humano corresponde al valor que generan las
capacidades de las personas a través de la educacién, la experiencia, la capacidad de conocer, de perfeccionarse,
de tomar decisiones y de relacionarse con los demds. Becker (1964), citado en Valencia Rodriguez (2005),
define el capital humano como el camulo de capacidades que un individuo adquiere por acumulacién de
conocimientos generales o especificos, entre otros.

En cuanto al origen del concepto de capital humano, viene dado por Adam Smith en el siglo XVIII,
quien en La riqueza de las naciones propuso una similitud entre los hombres y las maquinas productoras.
Mis tarde, otros autores consideraron el concepto implementado por Smith, sin embargo, fue desarrollado
en una estructura tedrica sélida, al menos hasta la mitad del siglo XX, gracias a obras pioneras como la de
Becker (1964), citado en Pérez-Fuentes y Castillo-Loaiza, 2016). Esta obra y otras aportaron una teoria
econdmica sobre el capital humano que se basaba principalmente en los anos de escolaridad y en la experiencia
profesional, variables que explican las funciones de ingreso individuales.

Con respecto a la gestién del capital humano, esta tiene sus origenes en la escuela conductista, cuyos
principales exponentes son Barnard y Lewin, quienes afirmaban la necesidad de abordar los conocimientos
de una manera interdisciplinaria para una direccién eficiente de las personas en las organizaciones. Tal
afirmacion da cuenta de laimportancia del sujeto en los procesos organizacionales enmarcados en la corriente
filoséfica occidental llamada pragmatismo, la cual se centra en desarrollar una relacién interactiva de los seres
humanos y el mundo a través de las acciones y la experiencia humana (Del Canto, 2011).

Los primeros aportes a la materia de administracién del talento humano empezaron a darse en la década de
1970. Las grandes economias vieron la necesidad de gestionar al personal con el que contaban ylaimportancia
del vinculo tan fuerte que existia entre eficacia y eficiencia de los trabajadores con los salarios, los incentivos
y las précticas de empleos (De J. Gonzélez et al., 2009). De acuerdo con esto, Becker (1964) desarrollé
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formalmente la teoria del capital humano en Human capital. En esencia, su idea bésica fue considerar la
educacién y la formacién como inversiones que realizan individuos racionales para incrementar su eficiencia
productiva y sus ingresos. Supuso, ademds, que el agente econémico (individuo) en el momento que toma
la decisidn de invertir o no en su educacion arbitra entre los costos de la inversion (por ejemplo, el costo de
oportunidad —salario que deja de percibir por estar estudiando— y los costos directos, es decir, los gastos de
estudios) y los beneficios que obtendrd en el futuro si sigue formandose (Pérez-Fuentes, 2016).

Continuando con la definicién de capital humano, segin el Banco Mundial (BM, s. £b), son los
conocimientos, las capacidades y la salud que las personas acumulan y en los que invierten a lo largo de su
vida que les permiten desarrollar su potencial como miembros productivos de la sociedad. Invertir en las
personasa través de la nutricion, laatencién médica, la educacion de calidad, el empleo y las capacidades ayuda
adesarrollar el capital humano, lo que resulta clave para poner fin a la pobreza extrema y crear sociedades més
inclusivas. Para Shultz (1960, 1972), citado en Mungaray Lagarda y Ramirez Urquidy (2007), incorpora la
educacién y las bases de la economia del conocimiento y sus efectos sobre la gente en la literatura econémica,
al proponer su analisis como una forma de inversion y sus consecuencias como una forma de capital.

En cuanto a la economia del conocimiento, se tiene que esta es la corriente en la que el talento humano es
representado por el conocimiento, las experiencias, habilidades y caracteristicas que poseen los trabajadores
y todo aquel que sea miembro de una empresa. Este talento humano representa un gran valor y una ventaja
competitiva, al cual se debe mantener contento ya gusto en suambiente de trabajo (Uruena-Lépez y Hidalgo-
Nuchera, 2013). Asi es que la gestién en capital humano se define como la administracién del talento
humano. Al respecto, Sénchez Riofrio y Arévalo Silva (2016) consideran el recurso humano, talento humano
o capital intangible como sinénimos, debido a que el trabajador es el ¢je de cualquier organizacion.

En relacidn con las empresas y el capital humano, se necesita para estas un talento humano competitivo,
cualificado, comprometido con los objetivos de la empresa, que pueda garantizar una operatividad muy fluida
y sin contratiempos, ademds, incorporar a las personas como pilares fundamentales de la organizacién, lo que
lleva a un funcionamiento éptimo con resultados de calidad. Es decir, las empresas invierten un buen capital
econémico y humano en reclutar, contratar, capacitar y adiestrar el personal idéneo para despenar tareas
puntuales (Terdn Ruelas, 2017). Asimismo, las empresas realizan esfuerzos en la motivacién o los incentivos
a los trabajadores por medio de capacitaciones, salario y buen trato, que son factores determinantes para la
persona desde el punto de vista de la cantidad de trabajo versus remuneracién econdmica y trato respetuoso.

En ese orden de ideas, la satisfaccion laboral desempena un papel importante en la producciéon de una
empresa, porque el grado de satisfaccién que produce el trabajo a la persona es un determinante en la cadena
productiva. Es necesario mencionar que, segun la teorfa de Herzberg (1954), para hablar de la satisfaccion
laboral se deben considerar al menos cinco aspectos: realizacidn, reconocimiento, trabajo en si mismo,
responsabilidad y promocién.

Con respecto a la iniciativa de los paises, segin informes de la Organizacién para la Cooperacién y
el Desarrollo Econémicos (OECD) de 1993 a 1996, se contaba con paises que presentaban iniciativas
para introducir o mejorar la administracién del talento humano (Kim, 2000). Sin embargo, la forma
de implementar estas iniciativas variaba de un pais a otro, donde existian tres puntos de convergencia
importantes: a) la delegacién de la responsabilidad de los cuerpos centrales en los diferentes cargos, b) el
desarrollo de politicas y practicas mas flexibles entres los salarios, las condiciones de trabajo, los convenios,
etc., y ¢) un énfasis creciente en la gestion del desempeno, la capacitacién y el desarrollo (Sinchez Riofrio y
Arévalo Silva, 2016).

Estos aspectos tratados a través de la OECD dieron paso a grandes cambios a la parte laboral en que hubo
convenios de tiempo de trabajo flexibles, el aumento de movilidad y la disposicién de reubicacidn, incluso,
en el sector publico. Aunque muchos paises optaron por las reformas de la OECD desde 1993 a 1996 para
mejorar la gestion del talento humano (Kim, 2000), solo ha habido grandes cambios en aquellos paises donde
el apoyo a la reforma se ha dado de manera continua tanto en los aspectos politicos como administrativos.
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Esto demuestra un ajuste estructural en diferentes sectores de la economia y la fuerza laboral en las empresas
(Sénchez Riofrio y Arévalo Silva, 2016).

Ahora bien, con la emergencia sanitaria a causa de la pandemia por el covid-19, la gestion del talento
humano ha sido impactada, de manera que se han producido cambios en esta, principalmente en cuanto a
su rol en el bienestar de la empresa y de los empleados. Asi, lo ha afirmado Delgado Almonacid y Medina
Bonilla (2020) quienes destacan que la gestion de talento humano en el covid-19 ha sido clave con respecto al
bienestar que debe propiciar paralos empleados, en que ha debido considerar, ademds de sus roles y funciones
tradicionales, otras actividades como ayudar a los lideres en la toma de decisiones audaces, inspirar confianza
a las partes interesadas, modelar comportamientos que los empleados sigan, contribuir a que las empresas
promulguen y vivan los valores propuestos, institucionalizar una cultura organizacional direccionada hacia

las nuevas necesidades y reinventar los modelos comerciales hacia un futuro (Delgado Almonacid y Medina
Bonilla, 2020).

Competitividad

Para el caso de la competitividad, la interpretacién de este concepto continta siendo objeto de debate, lo
cierto es que ha comenzado a abarcar una amplia gama de aspectos que se creen han surgido paralelamente
en dos dmbitos: desde la perspectiva macroeconémica se encuentran los agregados econémicos y desde la
microecondmica la competitividad se evalta en los sectores, las empresas y los productos (Burbano Vallejo
etal.,,2011).

En ese sentido, la competitividad desde el enfoque macroecondmico es la capacidad de las economias
nacionales para lograr ciertos resultados y, en algunos casos, resultados mas amplios como el mejoramiento
del nivel de vida y mayor bienestar social. Y la competitividad desde el enfoque microeconémico se refiere ala
capacidad para planear, producir y vender un producto ventajosamente frente a sus competidores (Burbano
Vallejo et al., 2011).

El otro concepto con el que se relacionala competitividad es la ventaja comparativa, el cual, contrario al de
competencia, se mueve en un contexto macroecondmico. Su alcance, planteado por los economistas clédsicos,
en particular por David Ricardo (1817), citado en Arboleda Home (2016), tiene que ver con el comercio de
los paises, cuando cada uno de ellos se especializa y exporta los productos para los cuales sus costos relativos
son menores. Los economistas cldsicos consideraron, por tanto, que el comercio exterior constituia una fuerza
en particular positiva para el desarrollo de los paises, pues permitia el uso mas eficiente de los recursos internos,
via especializacion en la produccién, de acuerdo con su ventaja comparativa.

Para Porter (1991), citado en Jaramillo Lotero (2017), en relacién con la prosperidad de una nacién,
afirma que depende de su competitividad, la cual se basa en la productividad con la cual produce bienes y
servicios. Las politicas macroeconémicas e instituciones legales s6lidas y las politicas estables son condiciones
necesarias, pero no suficientes para asegurar una economia prospera. La competitividad estd fundamentada
en las bases microeconémicas de una nacién: la sofisticacion de las operaciones y estrategias de una compania
y la calidad del ambiente microeconémico de los negocios en la cual las companias compiten. Entender los
fundamentos microeconémicos de la competitividad es vital para la politica econémica nacional, es decir, que
los ambientes econémicos sean propicios para que las empresas, esto es, todo el sector productivo, cuenten
con las condiciones, y asi elevar sus niveles de competitividad que vienen dados por la productividad.

La competitividad ha sido otro aspecto fundamental en la gestién del talento humano que se ha visto
impactada por la pandemia del covid-19, pues actualmente ha tenido que vivir ciertos cambios debido
a las medidas sanitarias y la reactivacién econdémica que se han vivido alrededor del mundo. Se ha
observado en los ultimos meses cémo después de la reactivacién econdmica las empresas han tenido que
competir en el mercado con mayor severidad, han tenido que reinventarse, asimismo, incurrir en nuevas
medidas comerciales, administrativas, publicitarias y demds para participar en un mercado que es altamente
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competitivo. Esto se puede evidenciar en el estudio realizado por Garcia Monsalve et al. (2021) en el que
resalta que las empresas que han innovado no solo en sus productos o servicios, sino también en sus procesos
organizacionalesy demds, y que tienen presente la innovacién como un factor de competitividad para obtener
una ventaja competitiva, han logrado mantenerse y posicionarse en el mercado como una empresa reconocida
y altamente competitiva, lo cual permite inferir que la competitividad es un elemento clave para que las
empresas puedan obtener mejores resultados en sus operaciones.

Productividad

La productividad es, de acuerdo con Aroche Reyes (2018), la eficiencia con la que ocurre la produccién y su
medicién esta relacionada con las proporciones en las que los recursos empleados se transforman en nuevos
bienes, en los distintos procesos productivos, determinadas en la funcién de produccién. De manerasimple, la
productividad es una razén entre los niveles de producto y de factores empleados en los procesos productivos;
tal relacién estd determinada por la tecnologia usada en cada proceso, asi como las condiciones generales en
las que estos ocurren.

Fontalvo Herrera et al. (2018) definen la productividad como la relacién existente entre el volumen total
de produccion vy los recursos utilizados para alcanzar este nivel de produccidn, es decir, la razén entre las
salidas y las entradas, mientras para Medina Ferndndez de Soto (2010) es la manera en que se utilizan los
factores de produccién durante la elaboracién de productos y servicios para satisfacer las necesidades de la
sociedad, y agrega que es un elemento estratégico en las organizaciones, ya que los productos y los servicios
no pueden ser competitivos si no se elaboran con altos estandares de productividad. Por lo general, cuando se
habla de productividad, se refiere a algin proceso en el cual intervienen elementos y actividades para obtener
un resultado; cuando hay mejoras, estas se traducen en el hecho de que, con menos recursos o con los mismos,
se pueden obtener los mismos o mayores resultados, respectivamente (productos y servicios).

Por otro lado, es importante relacionar que tras la pandemia por el covid-19 la productividad en las
empresas también tuvo importantes cambios. Durante esta, en primera instancia, se ha destacado que la
productividad de las empresas al inicio de la pandemia disminuyé significativamente como consecuencia del
alto niimero de casos de covid-19 en los empleados, lo que llevé a la falta de asistencia de estos en el trabajo
y, por consiguiente, a una baja productividad. En segunda instancia, después de las medidas tomadas por
muchas empresas en cuanto a la manera de trabajar, tales como el teletrabajo, ayudaron a que las empresas
pudieran aumentar su productividad al permitir que sus empleados laboraran desde sus casas, y asi contribuir
al mejoramiento y la prevencién de su salud por la presencia de la enfermedad del covid-19. Lo anterior
se ha podido evidenciar en el estudio realizado por Barreneche Sinchez (2021) quien concluyé que la
productividad se vio afectada negativamente por la presencia del covid-19, pero, con las medidas innovadoras
que emplearon las empresas, pudieron ir aumentando su productividad.

Crecimiento y desarrollo econémico

Para tratar la gestién del capital humano en el mundo, se deben conocer los conceptos de crecimiento y
desarrollo econédmico. De acuerdo con Cuéllar Saavedray Moreno Armella (2009), al hablar de “crecimiento
econ6mico’, se hacfa referencia a la necesidad de transformar las economias nacionales, de suerte que en estas
pudiesen aumentar de manera sostenida o, mas precisamente, “autosostenida”: a) la actividad econémica,
b) la productividad y ¢) la riqueza (Rostow, 1970, citado en Cuéllar Saavedra y Moreno Armella, 2009). El
supuesto era que al revitalizarse o ampliarse la actividad econdémica aumentarian también la inversion y las
fuentes de empleo, y que, si esto se hiciera introduciendo tecnologfas capaces de mejorar la productividad,
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asimismo, s¢ incrementaria, y eventualmente mds, la riqueza (el monto total de los bienes producidos), con
consecuencias positivas sobre el nivel de los salarios y, por tanto, sobre el bienestar general de la poblacién.

En la medida en que se lograra que estos procesos se articularan en la forma de un circulo virtuoso de
retroalimentacion positiva constante, los paises alcanzarfan el pleno desarrollo econdmico (autosostenido).
En relacién con los aspectos sociales, este esquema confiere un papel estratégico a la educacién: la
introduccién de nuevas tecnologfas supone a la vez que exige un cierto nivel de desarrollo educativo, al que se
le reconocen no solo bondades en el ambito de la actividad laboral, sino también en relacién con la salud, la
libertad individual y, mas ampliamente, los valores ligados al respeto de la dignidad humana. En este contexto,
“crecimiento econdémico” se referia, principalmente, a las actividades econdmicas y solo secundariamente,
por las derivaciones implicitas en la teoria del crecimiento, a los aspectos sociales.

Por el contrario, para Boulillon (2012), el crecimiento es el proceso por el cual una economia (nacional,
regional o mundial) se vuelve més rica. Para la UN, Secretary-General World Commission on Environment
and Development (2015), el cambio cuantitativo es una de las variables fundamentales de la economia, siendo
el producto interno bruto (PIB) el principal indicador al medir la produccidn, es decir, se genera crecimiento
cuando todos los bienes y servicios producidos por un pais en un afio son mas que los producidos el afo
anterior. Para Sen (2000), estd asociado con la obtencidn de mayores libertades econémicas y politicas, més
oportunidades sociales y garantias de transparencia en las relaciones personales y juridicas, y en el logro de
la proteccién social.

Al respecto, Currie (1997), citado en Montenegro (2012), sostiene que el crecimiento econémico no es
lo mismo que desarrollo, sino una condicién necesaria para este. El crecimiento se origina en la frustracién
que sienten las personas al ser expuestas a comparaciones sociales y desear lo que otros tienen desde el punto
de vista del consumo, el poder y el prestigio. Para Sen (1998), el énfasis en el capital humano en particular
en el desarrollo de la destreza y la capacidad productiva de toda la poblacién ha contribuido a atemperar y
humanizar la concepcién del desarrollo. No obstante, cabe preguntar si el hecho de reconocer la importancia
del capital humano ayudara a comprender la importancia de los seres humanos en el proceso de desarrollo.

En cuanto al desarrollo econémico, Figueroa Burdiles (2012) sostiene que el desarrollo es un concepto que
se ha utilizado en la teorfa econdmica, para indicar una medida de progreso de las sociedades occidentales
en la organizacion de sus recursos y en las relaciones de intercambio de objetos materiales e inmateriales
entre los sujetos que constituyen dichas sociedades. Objetos que seran valiosos en la medida en que satisfagan
las necesidades de dichos sujetos y, por tanto, contribuyan a su bienestar. De acuerdo con Quinde Rosales
et al. (2020), el desarrollo econdémico se encuentra separado del crecimiento econémico, entendiendo que
el primero busca el bienestar social o de la poblacién y el segundo solo se centra en la concentracion del
ingreso manifestado principalmente por el PIB per capita; sin embargo, estos dos términos presentan una
relacién positiva, es decir, mayor crecimiento econdmico se traduce también en desarrollo, siempre y cuando
se articulen factores institucionales y se propicien los ambientes para este crecimiento.

En cuanto al desarrollo local o enddgeno, figura también como un determinante para el incremento de la
productividad y, por ende, incentiva el crecimiento econdmico, para lo cual Vazquez Barquero (2000) define
el desarrollo endégeno como un proceso de crecimiento y cambio estructural que mediante la utilizacion
del potencial de desarrollo existente en el territorio conduce a elevar el bienestar de la poblacién de una
localidad o una regién. Cuando la comunidad local es capaz de liderar el proceso de cambio estructural, nos
encontramos ante un proceso de desarrollo local endégeno.
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FIGURA 1.
Mapa del indice de capital humano (2020)

Fuente: cdlculos elaborados por el Banco Mundial segtin la metodologia descrita en Kraay (2018). Siendo de 0 a 1, con
valores cercanos a 0, es menor el indice de capital humano y con valores cercanos a 1 se tiene mayor indice de capital humano.

En la figura 1, se evidencia el indice de capital humano (ICH) alrededor del mundo, teniendo presente
que el ICH cuantifica la contribucién de la salud y la educacion a la productividad de la préxima generaciéon
de trabajadores. En funcién de ello, los paises lo usan para determinar el monto de ingresos que no perciben
debido a los déficits de capital humano y con cuinta mayor rapidez pueden convertir esas pérdidas en

y y
ganancias si acttian ahora (BM, s. fb). Como se observa, los mayores ICH corresponden a los paises
industrializados, mientras los menores pertenecen a los paises subdesarrollados y menos desarrollados.
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FIGURA 2.
Relacién entre el ICH y el PIB per cépita.
Fuente: cdlculos elaborados por el BM (s. f.a).

De acuerdo con la figura 2, se observa que a mayor crecimiento econdmico se tienen mejores ICH. Hay
cada vez més evidencias de que, a menos que fortalezcan su capital humano, los paises no podradn mantener el
crecimiento econémico, no contardn con una fuerza laboral preparada para los empleos mas calificados del
futuro, ni podrin competir eficazmente en la economia mundial. El costo de la inaccién en lo que respecta
al desarrollo del capital humano es cada vez mayor (BM, s. £.b).

Como se evidencia, los paises asidticos y del Pacifico son los que presentan mayores valores en el ICH y el
PIB. Al respecto, Mejia-Giraldo et al. (2013) afirman:
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- Los Gobiernos de estos paises asidticos incentivaron politicas econémicas que primero afianzardn el
mercado interno, para en una fase posterior competir en el escenario internacional.

- Los Gobiernos proporcionaron créditos que estaban destinados al desarrollo del tipo de industria
especifico que necesitaba el pais. Por ejemplo, en ciertas épocas, los japoneses y los coreanos financiaron las
industrias nacionales automotriz, naval y quimica.

- Los Gobiernos se propusieron establecer metas de exportacion de productos especificos.

Aumento de una fuerza laboral especializada, en consideracién al reto de que histéricamente Japén, Corea
del Sur y China han sido sociedades “feudalizadas”, dado que sus economias eran bdsicamente agrarias. Para
transformar esta realidad econémica, se hicieron avances en los niveles educativos mediante la universalidad
de la educacién primaria y un amplio acceso a la educacién secundaria. Con respecto a la educacion
universitaria, se focalizé la financiacién de los programas que brindaban formacién cientifica y tecnoldgica.
Igualmente, importaron profesores del exterior o becaron a sus alumnos para que se perfeccionaran en el
extranjero.

RESULTADOS
Beneficios empresariales

La relacién entre talento humano y el crecimiento de una empresa se encuentra bien descrita en la teoria
clasica econémica. Existe evidencia que sugiere que el crecimiento es dado gracias a la especializacién y
divisién del trabajo en el proceso de desarrollar oportunidades tecnoldgicas (Sinchez Riofrio y Arévalo
Silva, 2016). De acuerdo con Porter (1990), la competitividad es la capacidad de mantener e incrementar
la participacién en los mercados internacionales, con un incremento simultdneo del nivel de vida de la
poblacién, y el inico camino para este logro es la productividad, entonces, esta es un determinante del nivel
de vida de un pais, asi es como la productividad de los recursos humanos determina los salarios y como
consecuencia se tienen beneficios para sus propietarios.

Un trabajo realizado en México por Unger et al. (2014) identifica dos tipos de entidades en cuanto
a sus condiciones de competitividad. La competitividad se construy6 segtin la suma de las estimaciones
de productividad relativa y salarios por Estado, que dio por resultado un grupo de Estados competitivos
significativamente por encima de otro grupo de menor competitividad. El resultado, nada trivial, es que los
Estados competitivos se caracterizan por mayores niveles de productividad y también por salarios mas altos
en tanto dedican mds y mejor capital humano a sus actividades, condiciones que muy probablemente se
mantendran a s{ mismas en el futuro préximo de uno y otro grupo.

Del Canto (2011) resalta el rol del capital humano en lograr avances en la competitividad, por lo cual se
deduce que participa activamente en la construccién de nuevas realidades organizacionales. Para el logro de
una organizacién competitiva, es preciso contar con un recurso humano comprometido y capaz de brindar
a la organizacién todos sus conocimientos y habilidades (Montoya, s. f.). Las empresas que poseen personal
con un alto nivel de estudios son mas productivas (Alvarez Peralta et al, s. f.). Los empleados con altos
niveles de educacién poseen habilidades, conocimientos y capacidades que ayudan a las empresas a alcanzar
objetivos y soluciones de manera eficiente (Yangy Su, 2012). Ademds, los trabajadores con altos niveles de
educacién poseen conocimientos que les permiten ser capaces de aplicar, desarrollar y conservar tecnologias
mis sofisticadas (Alderete y Gutiérrez, 2012).

En la figura 3, se muestran los determinantes de la competitividad regional de acuerdo con Benzaquen
et al. (2010), que son denominados pilares, de modo que son resultado del andlisis de las experiencias
internacionales. No existe un conjunto de determinantes de la competitividad que se derive de un consenso
explicito; por el contrario, la identificacién de pilares de la competitividad se comporta, en la practica, como
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un proceso de eleccién que responde a distintos criterios, estando entre estos pilares el de capital humano que
hace parte de este sistema y que sirve como factor para el incremento de la productividad regional, empleo y
calidad de vida, al igual que los demds componentes o pilares.

Capital
productivo

Capital ,
conocimientof Capital
creatividad humano
Productividad
i regional, empleo y I
estdndar de vida

Capital en Capital
infraestructura O : social-insttucional
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FIGURA 3.
Determinantes de la productividad regional
Fuente: Benzaquen et al. (2010).

Toro (2008), citado en Montoya Agudelo y Boyero Saavedra (2016), sustenta que en la organizacién es el
talento humano, el conocimiento, la experiencia, las actitudes, el comportamiento aportado por las personas
y la forma particular que tienen estas de relacionarse con otros, con los objetivos propios y con el entorno
lo que constituye la fuente de la ventaja competitiva en la empresa y marca la diferencia entre una empresa
y otra, resaltando que se hace factible el reconocimiento del factor humano como elemento constituyente
del éxito corporativo.

En cuanto a las microempresas, se tiene que existen estudios empiricos que relacionan el capital humano
con algunas variables de desempefio que aplican a las pequefas unidades productivas y se han centrado en el
analisis de su relacién con diversos aspectos del emprendimiento. Otro grupo de estudios se ha enfocado en
analizar el papel desempenado por el capital humano en varios aspectos de la formacién de la empresa y la
probabilidad de éxito. Bates (1990), citado en Ramirez Urquidy et al. (2014), afirma que existen diferentes
autores que argumentan los beneficios que trae el capital humano, entre ellos, una mejora de la capacidad de
gestion de los propietarios de negocios, por consiguiente, aumenta la longevidad y la probabilidad de éxito
de los negocios, por un lado, y por otro, la probabilidad de que los emprendimientos se vuelvan de mayores
ingresos.

Otra perspectiva del capital humano considera que las transferencias intergeneracionales de capacidades
empresariales y disposiciéon al emprendimiento también impactan la dindmica empresarial. Altonji y
Dunn (1991) reportan una correlacién significativa entre los ingresos de las empresas y las ganancias
intergeneracionales de familiares. En esta linea, Laferrére y McEntee (1996), citados en Ramirez Urquidy
et al. (2014), encontraron que la probabilidad de emprendimiento de los hijos de autoempleados o
emprendedores es significativamente mayor que la de aquellos cuyos padres tuvieron otras ocupaciones y
que estos efectos pudieran ser, incluso, mayores que los derivados de factores pecuniarios como el capital
financiero, y que aquellos se daban a través de la propia experiencia laboral y éxito de los padres.

En relacién con la productividad como variable de desempefio, Barron et al. (1987), citados por
Ramirez Urquidy et al. (2014), utilizando metodologias similares aplicables a las empresas y las medidas de
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productividad a partir de encuestas, revelaron que el entrenamiento impartido por el empleador aumentaba
la productividad subjetiva, es decir, la productividad percibida por el trabajador. La variable de desempeno del
microempresario tiene que ver con los cambios en la organizacién, la maquinaria y el equipo y las mejoras en
el producto que se han realizado en la microempresa. En este caso, se observa una relacion directa con el nivel
de escolaridad del duefio (tabla 1), es decir, la frecuencia con la que se realiza un cambio en la microempresa
es mayor cuando el duefio cuenta con educacion superior, deja ver una tendencia clara de menor presencia
de cambios en la microempresa a medida que el nivel de escolaridad es menor.

TABLA 1.
Cambios en la microempresa por nivel educativo del duefio

Cambio ern Cambio en 1a Mejoras _
la . . er el Cambios
. _ .. | maguinaria ¥
organizacion | quipo (4 producto | %)
28 i2a
Sin educacidén | 21 19 34 25
Educacion 21 24 39 28
basica
Educacidn
media 21 z26 40 29
SUperior
Educacion 33 34 48 39
superior

Fuente: elaboracién propia segiin Ramirez Urquidy et al. (2014).

Por otra parte, la innovacién y el desarrollo de capacidad técnica adquieren un cardcter interactivo,
orientado alo comun, puesto que los procesos de aprendizaje y de intercambio sobre la base de la reciprocidad
ydelos mecanismos de mercado hacen que la produccién de una empresa dependa también de la de sus rivales,
de sus proveedores y de una estructura institucional propicia a la innovacién. La capacidad tecnolégica,
como fundamento de la competitividad de una economia, se basa en conocimientos y procesos acumulativos
dificilmente transferibles, que surgen cuando empresas e instituciones interactian entre si, cristalizando
patrones y ventajas competitivas especificas para cada pais (Eissa y Ferro, 2001, citados en Labarca, 2007).

De acuerdo con lo anterior, las que compiten en el mercado mundial ya no son empresas aisladas que
operan en forma descentralizada, sino clasteres industriales, grupos de empresas constituidas en redes, cuya
dindmica de desarrollo depende sustancialmente de la eficacia de sus localizaciones industriales, es decir, de la
existencia de universidades, de centros de entrenamiento, de centros de investigacién y desarrollo, de sistemas
de informaci6n tecnoldgica, de organizaciones sectoriales privadas, entre otras (Labarca, 2007).

Para potenciar el talento humano, no puede desarrollarse de manera espontanea, se necesita un complejo
estructural que permita potenciar al trabajador respaldando su talento humano, independiente del lugar que
ocupe en la jerarquia laboral. De esta forma, el objetivo principal de una organizacién empresarial debe ser
potenciar el desempeno del trabajador, tratando de que su accién tenga efectos en toda la cadena productiva
(Mejia-Giraldo et al., 2013).

Un estudio efectuado por Quijia-Pillajo et al. (2021) con datos del tejido empresarial del Ecuador, y el
posterior andlisis de los determinantes de la productividad, muestra que las caracteristicas de las empresas
que impulsan en mayor medida la productividad son el capital humano capacitado, las relaciones con otras
empresas a través de un grupo empresarial, la apertura comercial via exportaciones y la inversién de capital
extranjero. Este tipo de factores generan beneficios de productividad como mayor disponibilidad de bienes
intermedios, acceso a nuevas tecnologfas, asesoria técnica y difusion del conocimiento.
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Entre otros de los beneficios del capital humano es que permite a las empresas redisenar los procesos, con
el conocimiento y la experiencia, capacidades que le sirven al individuo para innovar y mejorar la forma de
realizar el trabajo; por tanto, el conocimiento puede provenir de diversas fuentes, desde mejoras en la calidad
y productividad, ideas del personal de ventas para ofrecer un mejor servicio al cliente, nuevos disefios técnicos
o cientificos, la propia cultura de la organizacion o el talento directivo (Gédmez Nifio, 2012). La capacitacidon
como gasto genera una limitante en las organizaciones de menor tamafio, sin embargo, un analisis profundo
determinard a mediano y largo plazo que los resultados que puede ofrecer una estrategia de capacitacion al
personal que compone la organizacién redundard en resultados positivos y aumento de la productividad y
calidad en el trabajo (Jamaica Gonzélez, 2015).

Finalmente, es importante resaltar que después de la pandemia del covid-19 la gestién del talento humano,
como se senald, tuvo importantes cambios empresariales. Algunos de ellos es que la gestion del talento
humano actualmente ha debido implementar nuevas funciones y nuevos roles en las empresas, para que estas
puedan mantenerse, ser competitivas y mejorar su productividad, asi como obtener un mayor crecimiento
econémico en el mercado. Igualmente, han tenido que optar por medidas como el teletrabajo que beneficia
en gran parte a los empleados y les permite desempenar sus funciones en cualquier lugar, lo que se traduce
en mayor productividad, y les proporciona las herramientas tanto tecnolédgicas como administrativas y
organizacionales para que los empleados puedan desarrollar sus actividades oportunamente. Asi lo refiere
Weller (2020) quien destaca que el teletrabajo, las herramientas tecnoldgicas, entre otros, han sido elementos
cruciales para el buen desempeno de los empleados, transformandose en beneficios para estos y a la vez para
el crecimiento econdmico de las empresas, haciéndolas mas competitivas y productivas.

Beneficios globales

Segun el Informe de la comisién presidencial sobre competitividad industrial de los Estados Unidos, de
1985, la competitividad de una nacién refleja su habilidad para responder a los desatios de los mercados
internacionales, pero también aumenta el ingreso real de sus ciudadanos. En consecuencia, se puede observar
claramente que existe un consenso en cuanto a que la competitividad auténticanoes simplemente un proceso
sostenido de inversidn, sino que debe estar ligada también a un aumento sostenido de los niveles de vida de
la poblacidn, asi como a mejoras en la infraestructura y la estructura productiva, entre otras. Estos elementos
condicionan a la vez las posibilidades competitivas de las industrias (Sufiol, 2006).

Segtin afirma Becker (1959), citado en Rojas (2012), el hecho de que el Gobierno invierta mas o menos
fondos en educacién debe relacionarse con el grado de desarrollo del pais. En paises desarrollados, las
tasas privadas de rentabilidad son mayores que las sociales, por lo cual existen incentivos para que los
mayores aportes para la financiacién de la educaciéon provengan del sector privado. En cambio, en paises no
desarrollados, las tasas sociales de rentabilidad de la inversién en capital humano son mayores que las privadas.
Se necesitard financiamiento estatal para lograr un nivel minimo de capacitacion.

El proceso de la globalizacién de la economia y la configuracién de bloques comerciales ha hecho
resaltar intensamente los grandes beneficios que se obtienen al invertir en la formacién y en la adecuada
administracién del capital humano como factor competitivo y de progreso. Se puede hacer la pregunta: ;de
qué sirven las empresas y la maquinaria sin dirigentes ni operadores? La tecnologia puede importarse, pero los
operarios y los ingenieros deben adiestrarse y formarse. Una mano de obra cualificada desempefia un papel
fundamental en el crecimiento econdémicoy de la productividad. Nisiquiera las que se consideran empresas de
excelencia en el mundo de hoy con gran capital humano pueden asegurar la continuidad de su competitividad
si no empiezan a atender a las necesidades sociales y psicolégicas de sus trabajadores (Rojas, 2012).

Prusak (1996), citado en Valencia Rodriguez (2005), sostiene que la fuente principal para la creacién de
ventajas competitivas deuna empresa reside principalmente en sus conocimientos, en como hace uso de estos
y en su capacidad de aprender. Es asi como, y en conexién con esta especial relevancia del conocimiento,
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la sociedad actual también recibe el nombre de sociedad del conocimiento. En la actualidad, en la era
del conocimiento, las empresas tienen que definir nuevos pardmetros para cuidar y mantener a su capital
humano, ya que es un factor de produccién en la economia de hoy. La relaciéon que tenga el capital humano
con respecto al mercado es una forma de mantenerlo elevado. Cuanto mas estrecha sea la relacién, menor
distancia habr.

La inversién en capital humano es en el futuro, es decir, cuantos mas afos de escolaridad se obtengan,
aumentan las probabilidades de obtener un empleo bien remunerado. Existen estudios empiricos al respecto
que nos muestran esta relacién (Villalobos Monroy y Pedroza Flores, 2009). Lo anterior lo confirma la
Organisation for Economic Co-operation and Development (OECD, 1998) cuando refiere que la inversion
en capital humano se encuentra en el centro de las estrategias de los paises de la OECD para promover
la prosperidad econdmica, el pleno empleo y la cohesién social. Los individuos, las organizaciones y las
naciones reconocen de manera creciente que los altos niveles de conocimiento, habilidades y competencias
son esenciales para asegurar un futuro exitoso. La correlacién entre capital humano y desarrollo econémico
es estrecha.

El BM (1996) plantea mayor inversion en educacién superior (en los paises en desarrollo), mayor
crecimiento econdémico y mayores beneficios colaterales en desarrollo tecnoldgico. Para lograrlo propone
reformar los sistemas educativos bajo las siguientes estrategias: la diversificacién de la oferta educativa, la
extension del financiamiento, la desregulacién de la participacion del Gobierno en educacion superior y las
determinaciones en calidad, adaptabilidad y equidad.

Finalmente, se relaciona que con la pandemia del covid-19 en todo el mundo se produjeron cambios en la
gestion del talento humano, que dio prioridad al bienestar de los empleados, asi se tomaron medidas frente
al marco sanitario, donde tuvieron que irse a sus casas como resultado del confinamiento. A partir de esto,
las empresas optaron por implementar herramientas tecnoldgicas y proporcionarles los elementos necesarios
a los empleados para que realizaran sus actividades, funciones y demds en sus casas o areas diferentes de la
empresa, donde se empezd a ejecutar el teletrabajo, una medida que no solo beneficié a los empleados, sino
también a las empresas, puesto que no dejaron de producir, lo que las hizo més competitivas e incrementé su
competitividad, que se tradujo en un crecimiento econémico parala empresa, para el sector al que pertenecian
y, ademas, a nivel local, nacional y global.

CONCLUSIONES

Para obtener beneficios tanto empresariales como globales en relacién con la gestién del capital humano, se
debe considerar el incentivo monetariamente, es decir, que el salario debe satisfacer las necesidades, de modo
que este sea justo, con lo cual se estimula la economia nacional por efectos de incremento en el consumo,
siempre y cuando lo demds permanezca constante. La estabilidad laboral es otro de los requisitos para lograr
los objetivos propuestos por la organizacién debido a que el propietario no debe incurrir en nuevos costos para
contratacién y capacitacion en el drea a ocupar, también se considera el trabajo en equipo como determinante
para el flujo de ideas y la coordinacién para cumplir con los objetivos propuestos.

Existe una relacién directa entre los paises industrializados o altamente desarrollados y el ICH, debido a las
condiciones que permiten esta relacién, es decir, los esfuerzos tanto institucionales de caricter estatal como
privados, a causa de la evidencia que se tiene en cuanto a la inversién en educacién, capacitacion y salud. No
obstante, existen otros factores que pueden ser limitantes, por ejemplo, la devaluacién de la moneda que se
traduciria en una pérdida del poder adquisitivo y disminuye también los niveles de inversién. Se deben alinear
las politicas publicas a un incremento de la inversién en educaciodn, ciencia y tecnologia, asi como salud, para
potenciar el capital humano, y asi convertirse en un desarrollo individual que contribuya a la organizacién
y esta a su vez a la economia nacional.
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Por otro lado, la gestion del talento humano cumple un papel relevante en las empresas y también en
el mundo, ya que proporciona multiples beneficios en los empleados, la empresa y la economia global. De
esta manera, se relacionan algunos beneficios como el mejoramiento del clima y el ambiente laboral para los
trabajadores, proporcionar el mayor bienestar posible alos empleados, velar por la seguridad de los empleados,
incentivar alos empleados, cumplir con las prestaciones legales y sueldo justo alos empleados, darles a estos las
herramientas o elementos dptimos y adecuados para el desarrollo de sus labores, capacitarlos constantemente
y, por tltimo, tomar medidas que contribuyan a su desarrollo laboral, profesional y demds. Todo esto se
traduce en una mayor productividad y competitividad para la empresa, y asi generar una ventaja competitiva
que lleva a un crecimiento econdmico para las empresas, su sector y la economia local, nacional y mundial.

Ademas, es importante dar a conocer que después de la pandemia del covid-19 se produjeron algunos
cambios en el rol de la gestién del talento humano, que la hizo mas ajustable al bienestar de los empleados,
aparte de tener presente otras actividades como ayudar a los lideres en la toma de decisiones audaces,
inspirar confianza a las partes interesadas, modelar comportamientos que los empleados sigan, contribuir
a que las empresas promulguen y vivan los valores propuestos, institucionalizar una cultura organizacional
direccionada hacia las nuevas necesidades y reinventar los modelos comerciales hacia un futuro.
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