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RESUMEN:

El objetivo del articulo es identificar la relacidén que existe entre el talento humano y la competitividad de las organizaciones,
como parte a la revision documental obtenida en los antecedentes cientificos del estudio y sustentado en la teoria de recursos y
capacidades. Producto de esta revision, se encontré que las personas constituyen un recurso valioso dentro de la organizacién y la
formaci6n del talento humano es una variable determinante para lograr la competitividad de las organizaciones.

Codigo Jel: J24; M12; O15
PALABRAS CLAVE: talento humano, competitividad, organizaciones emprendimiento.

ABSTRACT:

The main objective of this article is to identify the relationship between human talent and competitiveness of organizations,
according to the documentary review obtained in the scientific background and based on the theory of resources and capabilities.
Product of this review, it was found that people are the most important resource by organizations and the training of human talent
is a determining variable to achieve the competitiveness of organizations.

KEYWORDS: human talent, competitiveness, organizations.

INTRODUCCION

El articulo que se presenta, es producto de la revisiéon documental efectuada con respecto a las diferentes
etapas de la concepcién del hombre como recurso organizacional, tomando como referencia la teoria de
recursos y capacidades, resaltando que en la actualidad la contribucién del ser humano dentro de las
organizaciones es referida a talento humano, mismo que contribuye a su competitividad.

La investigacion documental fue apoyada en el analisis de literatura de articulos publicados en los ultimos
afos, libros de texto y noticias de buenas pricticas organizacionales, cuyas fuentes de consulta cientifica
permitieron alcanzar el objetivo de identificar la contribucién del talento humano a la competitividad de las
organizaciones.

1. LA CONCEPCION DEL HOMBRE EN LAS DIFERENTES ETAPAS
ORGANIZACIONALES

La contribucién del individuo en la historia de las organizaciones, ha sido considerado desde diversas
perspectivas, conforme al transcurso de las épocas y de acuerdo a su inclusién dentro de las organizaciones,
es decir, de ser un recurso meramente operativo ha evolucionado hasta ser parte de los recursos sustanciales
para la empresa y como un generador de competitividad. Segun Herrera (2011):
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“Las personas son consideradas recursos a partir de que aparecen en la empresa como elementos de trabajo, donde utilizan
y transforman otros recursos. Dentro de una entidad existen varios tipos de recursos: los administrativos, financieros,
materiales, entre otros; pero los Recursos Humanos se convierten en los mas complejos e importantes porque todos los demas
exigen obligatoriamente la presencia de este para su procesamiento”.

Como parte de la revision documental efectuada, se da cuenta de como se ha conceptualizado el individuo
dentro de las organizaciones. A mediados del XVIII surge el fenémeno de la revolucién industrial, etapa
que trajo grandes desafios para los individuos y las organizaciones con la aparicién de méquinas complejas;
las organizaciones requerian cada vez de mads instalaciones, la necesidad de grandes cantidades de mano
de obra y un nivel cada vez mas alto de mecanizacién de labores, mismas que condujeron a condiciones
insalubres, de peligro y gran insatisfaccion, el drea encargada del elemento humano durante esta época se le
denomind departamento de “Bienestar social” (Keith & Werther, 2008). Fue hasta en el siglo XIX, cuando
las organizaciones reaccionaron a las condiciones insalubres, de peligro e insatisfaccién al que se exponia el
trabajador y crearon el departamento de “Bienestar de personal” a consecuencias de la demanda de sindicatos.
Su principal funcién era velar por determinadas necesidades de los trabajadores; viviendas, educacién y
asistencia médica (Keith & Werther, 2008).

Al inicio del siglo XX surge la “Administracién de personal”, etapa en la que se gestionaba el mejoramiento
de las condiciones laborales de los individuos y empieza a surgir la especializacion, las organizaciones
demandaban personas especializadas en recursos humanos, diferenciando las funciones de los capataces o
jefes de turno (Krauss, 1974). Durante el transcurso del siglo XX emanan grandes aportaciones, resaltando
la importancia del individuo, apareciendo representadas por las tres escuelas de la administracién, la escuela
mecanicista por Frederick Taylor, la escuela del proceso administrativo fundada por Henry Fayol y la escuela
psicolégica o comportamiento humano de Elton Mayo.

Frederick Taylor incorporé el conocimiento de la ciencia y tecnologia de la administracién y fue
considerado el padre de la administracion cientifica, el cual afirma: “el objeto principal de la administraciéon
ha de ser asegurar la méxima prosperidad para el patrdn, junto con la maxima prosperidad para cada uno
de los empleados” (Taylor, 1911, p. 19), para lograr dicha prosperidad fue necesario la fuerza humana,
ademds de los recursos naturales y el capital correspondiente a maquinas y edificios. El principal aporte
de Taylor se deriva al experimento de tiempos y movimientos, estandarizacidn, especializacién de tareas y
control, medicidén, organizacién y direccidn de los directivos con el objetivo de incrementar la produccién
(Calderén, Nunez & Magalldn, 2010). Por su parte Henry Fayol, fundamenta su teorfa en Administrar, es
decir, existe la administracion, en cualquier tipo de organizacidn y sistematizé los métodos administrativos.
Fayol incursiond la especializacién y jerarquizacién de los individuos con los principios administrativos
(Martinez, 1982).

La escuela del comportamiento humano de Elton Mayo, fundamenté su teorfa en que los incentivos
econdmicos no son el unico factor que influye en el aumento de la productividad, sino mas bien el ambiente
agradable, el buen trato y sentirse parte importante de la organizacidn, consideré también los factores
psicosociales, asi como la motivacién en los trabajadores para incrementar la satisfaccion de los empleados
(Cabrera & Schwerdt, 2014). Durante la escuela de las relaciones humanas, a finales de los afios 70 e inicios
de los afios 80 surge el término de recursos humanos.

A finales del siglo XX e inicios del siglo XIX el concepto de competencias laborales es introducido al
recurso humano; a pesar de que en los afios 20 ya se habfa apropiado el término haciendo referencia a la
capacitacion, fue hasta en los anos 90 que tomé auge con las formulaciones de Daniel Goleman sobre la
inteligencia emocional, al incorporar las competencias laborales esto permiti6 la integracién y colaboracién
en el trabajo y se introduce el término capital humano, el cual fue referido al concepto capital al ser
considerado un recurso agotable si no se utiliza de manera adecuada.

Actualmente, se hace referencia al término talento humano al administrar el 4rea de recursos humanos,
donde se gestiona y desarrollan las capacidades, conocimientos y destrezas de las personas dentro de una
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organizacién. Michaels, Handfield-Jones y Axelrod, (2001) en su libro The war for talent explica que el
talento y habilidades de los individuos impulsan el éxito de las organizaciones y la competitividad aumenta
si se da principal énfasis en la atraccién y retencién de candidatos calificados cuyo desempeno se valore como
productivo.

La concepcion del hombre durante el transcurso del tiempo, muestra un cambio en su percepciéon como
se menciond anteriormente, tal se representa en la figura 1.

FIGURA 1
La concepcién del hombre en las organizaciones a través del tiempo
Siglos
XvVIn XIX XX xx1
Bienestar Bienestar de Admimistracion de Recursos Capital Talento bumano
social personal persomnal Iumanes Immane

Fuente: elaboracion propia.

2. TALENTO HUMANO: CONCEPCION DEL HOMBRE EN LAS ACTUALES
ORGANIZACIONES

Para comprender el término de talento humano, se comenzara definiendo lo que significa talento, que
segun el diccionario de la RAE[1] es “la inteligencia y aptitud para desempenar determinada ocupacién”.
Dentro de las organizaciones el término talento humano fue acufiado por Peter Drucker, quien afirmé
que lo importante del conocimiento e inteligencia de los individuos es su capacidad para producir riqueza,
ademds defini6 el talento humano como: “los programas de formacién que buscan mejorar el rendimiento,
levantar la moral y aumentar el potencial de los empleados que hacen parte de una organizacién. Es un medio
relevante parala planeacion de proyectos de vida y de trabajo del personal, pero al mismo tiempo es un aspecto
clave para el logro de los objetivos y mejoramiento de posibilidades organizacionales futuras en términos de
competitividad” (Mejia Giraldo, Jaramillo Arango, & Bravo Castillo, 2006).

Por su parte Morales (2002), define al talento humano como: “la aptitud intelectual de los hombres de una
organizacién valorada por su capacidad natural o adquirida para su desempefio”. De igual manera Coffman
y Gonzalez (2002), describen el talento como innato, algo que resalta de los individuos, siempre y cuando
se reconozca y utilice, lo que les permite la mejora en toma de decisiones y obtener mejores resultados. Los
autores Morales (2002) y Coffman y Gonzélez (2002) coinciden al identificar el talento humano como la
inteligencia y aptitudes de las personas.

La conceptualizacion del talento humano para el presente articulo, retoma la postura de los autores
(Berndrdez, 2008; Moreno & Godoy, 2012) los cuales expresan que el término mds alld de los dotes
intelectuales, corresponden al capital intangible, capital humano y capital social de las organizaciones, es
decir, la capacidad de los individuos y sus deseos de superacién para ser competentes en el desempeno
de ciertas actividades alineadas a las estrategias, objetivos y metas organizacionales, en este caso se podria
considerar que el talento humano esta fortalecido por tres elementos: capital intelectual, capital humano y
capital social (Moreno & Godoy, 2012), tal como se muestra en la Figura 2.
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FIGURA 2
Elementos que fortalecen el talento humano

Capital
intelectual |

Talento
humano

Fuente: elaboracién propia con base en Moreno y Godoy (2012).

Siendo el talento humano la composicién de los tres elementos antes mencionados, se describen cada
uno de ellos para mayor comprensién. Para Bueno (2013) el capital intelectual es la “acumulacién de
conocimientos que generan valor a la organizacion, compuesto por un conjunto de activos intangibles y
capacidades basadas en conocimiento”. El capital intelectual se asume como el resultado de la suma de todos
los activos intangibles, a lo que Edvinsson y Malone (1999) plantean que los activos intangibles son: los
conocimientos, habilidades, inventiva y capacidad de los empleados para desempenar sus funciones.

El término capital humano, por primera vez se utiliz6 para referirse a la mayor calidad del factor trabajo
derivado de la inversién en educacién y formacién de los individuos (Schultz, 1959; 1961; 1963; Moreno &
Godoy, 2012). Las aportaciones de Schultz, Becker y Mincer dieron origen ala teorfa del capital humano que
establece desde el punto de vista microeconémico la relacién causal directa entre educacién, productividad
y salarios, y en el enfoque macroeconémico el aporte de la educacién al crecimiento econémico.

Etkin (2007) al mencionar sobre el enfoque del capital social en las organizaciones, hace referencia al
potencial y la capacidad que se desea en la organizacién dentro de la dimensién humana, incluyendo lo
siguiente: compromiso entre los integrantes de proyectos, capacidad de colaborar y trabajar en equipo,
ambiente de confianza, clima de estabilidad en el empleo, respeto a los principios y valores éticos, equidad en
las politicas de retribucién del trabajo, relaciones democraticas y grupales, acceso a la educacién, desarrollo
personal y transparencia en las comunicaciones.

3. TEORIA DE RECURSOS Y CAPACIDADES Y SU APORTE A LA CONCEPCION DEL
HOMBRE EN LAS ORGANIZACIONES

La teoria de recursos y capacidades concibe a los recursos de la organizaciéon como el conjunto de activos
tangibles e intangibles que proveen valor; estos recursos deben cumplir con tres caracteristicas principales:
ser escasos, inimitables, insustituibles (Barney, 1991) y, ademds, contar con una estructura de soporte
organizacional que permita emplear el potencial de dichos recursos (Barney & Wright, 1998). Con base
en la mencionada teorfa, se puede afirmar que permite proveer las bases para entender como los recursos
tangibles e intangibles construyen una ventaja para la organizacion (Yoguel, 2000; Kaplan & Norton, 2004;
Lépez, Méndez, & Dones, 2009) y la integracién de la practica de los recursos humanos con las estrategias
organizacionales.

El talento humano es considerado un valor intangible para las organizaciones (Bricefio, 2012; Moreno
& Godoy, 2012), es decir que no tienen una entidad material, se conforma principalmente por los
conocimientos, informacién, habilidades y destrezas que poseen los individuos (Ferndndez, Montes &
Viézquez, 1998). La contribucion de la teorfa de recursos y capacidades al talento humano se fundamenta en
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la creacion de valor de las organizaciones a través de sus capacidades de innovacion, solucién de problemas, la
generacion de valor por el aporte de conocimiento, y que con el tiempo se manifestard en un bien tangible enla
calidad de sus servicios y productos (Schlemenson, 2002; Giraldo, 2015). A partir de una visién basada en los
recursos y capacidades, se considera la importancia de los recursos intangibles para el desarrollo de un nuevo
enfoque en la formulacidn de estrategias organizacionales, debido a que estos elementos del talento humano
son la clave de la competitividad organizacional (Wernerfelt, 1984; Becker & Huselid, 1999; Calderdn,
Alvarez & Naranjo, 2006).

4. LA COMPETITIVIDAD DE LAS ORGANIZACIONES Y SU RELACION CON EL
TALENTO HUMANO

Cuando se habla de competitividad a nivel macro, el Foro Econémico Mundial lo define como “el conjunto
de instituciones, politicas y factores que determinan el nivel de productividad de un pais”. Sin embargo,
para el articulo se considera la competitividad a nivel micro, en cuyas organizaciones es entendida como "la
capacidad de obtener constantemente la posicién o nicho de mayor ventaja ante los rdpidos cambios en el
mercado” (Mejfa Giraldo, Jaramillo Arango, & Bravo Castillo, 2006).

Rastogi, (2000) afirma que “las personas de una organizacién constituyen su principal recurso para
continuar su competitividad”. Puntualiza que este recurso comprende el aprendizaje y los conocimientos
individuales y colectivos de las personas, las competencias y los conocimientos especializados, la creatividad
y la innovacién, las competencias y las capacidades, es decir, la capacidad continua de las personas para
proporcionar resultados valiosos para el cliente.

El conocimiento solo puede ser adquirido, aprendido, usado y desarrollado por las personas de la
organizacién, la competitividad de una organizacién depende de su capacidad para desarrollar, proporcionar
e integrar este conocimiento en su personal con la finalidad de generar habilidades, capacidades y destrezas.

Para lograr competitividad, ésta no solo depende de propiciar el conocimiento en su personal sino que se
pueda aplicar; los individuos de la organizacién necesitan identificar nuevas oportunidades, pensar y actuar
de manera innovadora, explorar y descubrir nuevos caminos hacia el crecimiento, desarrollar las capacidades
requeridas y desplegarlas ripidamente, enfrentar los desatios actuales y prepararse para un futuro incierto.
También se debe tener una comprensién del entorno empresarial con respecto a su empresa (Rastogi, 2000).
La gestién del conocimiento ha sido abordada como factor de la competitividad (Sdnchez et al, 2008;
Gutiérrez, 2011; Barrera et al., 2012; Vazquez et al., 2012); sin embargo, el talento humano como factor
competitivo ha sido poco estudiado.

El constructo que se presenta, visualiza la relaciéon que existe entre la competitividad y el talento humano
de las organizaciones a través de los elementos de capital intelectual, capital humano y capital social, tal como
se muestra en la figura 3.

FIGURA 3
Constructo de la investigacién

/—\ Capital intelectual

Competitividad
de las

o Humano
organizaciones

Capital social

Fuente: elaboracion propia.
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CONCLUSIONES

Actualmente nos encontramos en un contexto de mayor incertidumbre, inestabilidad y turbulencia, que
impacta en las organizaciones y grupos, a partir de transformaciones relacionadas a un nuevo mundo
globalizado, con mayor competitividad de los mercados, mayores exigencias por parte de los consumidores,
permanente implantacién de nuevas tecnologias de informacién y comunicacidn, aparicién de redes
de trabajo, nuevas condiciones de contratacién, novedosas técnicas de gestién y mayor énfasis en el
conocimiento como recurso econdmico clave.

El Indice de Competitividad Global 2014 confirma que existe una correlacién entre los resultados
econdmicos con las capacidades de formacion profesional y el conocimiento global disponible a nivel local,
de igual manera afirma que los paises centrados en la competitividad del talento tienden a obtener mejores
resultados. Sin embargo, no hay un enfoque tnico en las estrategias del talento, y cada contexto nacional
requiere sus propias vias para alcanzar la combinacién y niveles adecuados de capacidades de formacion
profesional y conocimiento global (Foro Econémico Mundial, 2014). A nivel organizacional el capital
intangible tiene una influencia importante sobre la competitividad y sus resultados (Fernidndez, Montes &
Vézquez, 1998). Significa que lo mds importante y estratégico para el desarrollo de una empresa competitiva
es utilizar el capital intelectual como factor de generaciéon de conocimiento productivo. La formacién del
talento humano, a través del aprendizaje organizacional, se constituye en un factor fundamental para el
desarrollo de la productividad y la competitividad sostenibles en las organizaciones.

El capital humano es el recurso tltimo para sostener el desempeno competitivo de una organizacién a lo
largo del tiempo. Tiene que ser continuamente desarrollada y perfeccionada a la luz del entorno empresarial
cambiante de una empresa y de acuerdo a la légica dindmica de crear resultados valiosos para el cliente,
ademas, debe ser infundido con el empresariado.

Las organizaciones ricas en capital humano evolucionan incesantemente hacia ser y convertirse en un
almacén de experiencia en negocios; un grupo creciente de competencias, habilidades, mejores practicas,
técnicas y herramientas de vanguardia; una colectividad colaborativa de empleados auténomos y de alto
desempeno; un ejemplo de velocidad y poder intelectual en todos los dominios de su actividad; un jugador
4gil que responde rédpidamente alos cambios del mercado; y portador de una cultura de constante innovacion
y creacién de valor. Tanto para las empresas como para las economias nacionales, las personas de una
organizacién constituyen su recurso mds valioso y su talento se ha convertido en la divisa bésica de
competitividad (Rastogi, 2000; Mundial, 2014). Ahora es evidente que una de las variables determinantes
para lograr incrementar la competitividad de las organizaciones es la formacién de su talento humano (Mejia
Giraldo, Jaramillo Arango, & Bravo Castillo, 2006).
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