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Resumen

El presente capitulo analiza la evolucion y el papel estratégico del talento
humano como una herramienta clave para la competitividad organizacional,
desde una visién que integra elementos histdricos, culturales y humanisti-
cos. A través de un analisis documental, se aborda cdmo la gestion del per-
sonal ha transitado desde enfoques empiricos en comunidades ancestrales,
transitando por el utilitarismo de la Revoluciéon Industrial, hasta llegar a
modelos actuales centrados en el desarrollo integral de las personas. El es-
tudio se focaliza en la regién de Ciudad Cuauhtémoc en el estado de Chi-
huahua, caracterizada por su diversidad cultural (menonita, rardmuri y
mestiza), con el fin de identificar cémo los componentes culturales inciden
en la productividad y competitividad del sector industrial; en este caso, con
un enfoque en la industria metal-mecanica. Se destaca la importancia de
considerar factores como los estilos de liderazgo, perfiles de puestos, pro-
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cesos de capacitacion, formas de convivencia laboral y medios de transpor-
te; los cuales, estan influenciados por la cosmovision y las practicas cultu-
rales de los trabajadores. Los resultados evidencian que una gestion del
talento humano con enfoque cultural favorece la integracién, disminuye la
rotacion, fortalece la comunicacion interna y mejora el desempefio organi-
zacional. Ademads, se identifican componentes clave como la motivacion, el
liderazgo, los valores compartidos y el clima organizacional como determi-
nantes del éxito empresarial. El capitulo concluye que dotar al talento hu-
mano de un enfoque humanista y cultural no solo potencia sus capacidades;
sino que, permite a las organizaciones construir ventajas competitivas sos-
tenibles. Lo que deriva en que es necesario el disefio de instrumentos que
permitan analizar estas variables en contextos multiculturales.

Palabras clave: talento humano, gestion, competitividad, organizaciones, cultura.
Introduccién

La administracién del talento humano (denominado anteriormente como
recurso humano) se encuentra, de forma incipiente, presente en toda acti-
vidad grupal: al designar la realizacién de tareas, hasta la especializacién de
ciertos puestos y responsabilidades (Poveda, 2018), catalogandose hoy en
dia como una filosofia proactiva en la consecucién de objetivos empresa-
riales (Castro y Delgado, 2020). De tal modo, en los clanes se manifiestan
las formas empiricas de la gestiéon,1 dando por resultado la organizacién
dentro de las tribus.

Consecuentemente, se estructurarian la caza, el comercio, la pesca y la
construccion, donde se diseniaba un perfil para cada actividad, se practica-
ba la seleccidn, la induccién y la capacitaciéon mediante un liderazgo teo-
cratico (Sanchez, 2020). Por ello, el sedentarismo contribuy6 a la evolucién
de la gestion de las actividades de las personas, como sucedid en los asen-
tamientos prehispanicos que contaban con sistemas complicados para cada
funcién: guerreros, sacerdotes, comerciantes, lo que implicaba una prepa-
racién muy especifica, para desempefar de forma dptima sus roles (Poveda,
2018). En consecuencia, con el advenimiento de la colonia en México, se
demarca el enfoque de obtener ganancias, como fue el caso de la mineriay
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la industria naviera, donde no eran empleados sino esclavos de la corona
espafiola (Von Wobeser, 2011). Con dicha trayectoria, en la Edad Media
surgen los talleres artesanales, los sindicatos y las uniones de obreros con el
objetivo de regular los precios, el empleo y, de alguna forma, la economia,
circunscribiéndose la linea entre obreros y patrones (situaciéon que preva-
lece en la actualidad).

Por supuesto, es incuestionable que la tecnologia ha trastocado las es-
tructuras administrativas y comerciales de las organizaciones, emergiendo,
como resultado, nuevos modelos de negocio y popularizandose la modali-
dad digital. Debido a esto, su recurso humano requiere un perfil puntual,
con competencias y destrezas especificas, para responder de forma compe-
tente a la voraz guerra que el mercado impone. No obstante, la tecnologia
no ha de someter a la persona; sino que, gracias a ésta, aquel cobre sentido.
En tal trayectoria, Yanez et al. (2018) afirman que el recurso humano es un
elemento primordial para el crecimiento y desarrollo de estrategias compe-
titivas, tanto en las micro como grandes corporaciones, puesto que es el
disefiador, ejecutor y evaluador de la aplicacion de los recursos para opti-
mizarlos y garantizar su permanencia. A su vez, Montoya y Boyero (2016)
citados por Armijos et al. (2019) especifican que el desafio de los ejecutivos
en las empresas es la direccion del personal para encaminarlos a la eficien-
cia que se traduzca en una ventaja competitiva.

Derivado de lo expuesto anteriormente, se plantea como punto focal de
este trabajo de investigacion el localizar evidencia cientifica que posibilite
el disefio de lineas de investigacion o, en su caso, la definicién de futuras
fases de la misma, subrayando que, en Cuauhtémoc, Chihuahua, México,
denominada la “ciudad de las tres culturas”, donde convergen menonitas,
raramuris y mestizos, se presentan componentes culturales que inciden en
la productividad organizacional: tipos de puestos, perfil de quien se desem-
pefia en los puestos, estructura administrativa, estilos de liderazgo, organi-
zacién y convivencia para los descansos en la jornada laboral, medios de
transporte para cumplir con su horario, entre otros. Aunado a estos com-
ponentes, los que corresponden a la preparacion para el desempeiio de sus
funciones son para mandos medios y operarios, conocimiento por expe-
riencia empirica (menonitas) y por capacitacion (raramuris), y para cargos
directivos (profesionistas mestizos y menonitas). Con respecto a la compe-
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titividad, los componentes sobresalientes son: la capacitacion calificada del
talento humano (mediante la vinculacion con instituciones educativas), la
gestion del talento humano con perspectiva cultural, el desarrollo de pro-
gramas de incentivos y el bienestar, con el propdsito de potencializar las
identidades personales y culturales de cada miembro de la negociacién.

Asimismo, la regién de Cuauhtémoc, Chihuahua, México, también iden-
tificada como la “puerta de la sierra tarahumara’, cuenta con el corredor
industrial mas importante de América Latina, con capitales mestizos y, en
su gran mayoria menonita, donde se desarrolla una dinamica econémica
de gran envergadura no solo a nivel estatal sino nacional, pues el comercio
internacional en los sectores lacteos, agricola, de la construccién y me-
tal-mecdnico posicionan a la regiéon noroeste del estado de Chihuahua como
la tercera economia y, de acuerdo con Dana (2008), citada por Diaz (2014), la
comunidad menonita “provee una estrategia sustentable para el desarrollo
local”, pues practican la “empresa basada en la comunidad” sustentada en
la cultura, el capital natural y social.

Por consiguiente, la productividad y la competitividad organizacional
son impactadas por los componentes culturales y la gestion del talento hu-
mano, razon por la cual es imprescindible para este trabajo esclarecer las
principales lineas de estudio para generar un instrumento que posibilite
observar la problematica referida en la industria metal-mecanica del corre-
dor industrial. Por lo tanto, es preciso efectuar un analisis documental que
resuelva tal cuestionamiento. Por ello, siguiendo los lineamientos de Her-
nandez- Sampieri et al. (2014), se describe que la realizacion del presente
documento es conveniente para esclarecer la conformacion del talento hu-
mano en la industria metalmecanica de Cuauhtémoc, Chihuahua, México,
con la intencién de que los resultados obtenidos abran lineas de investiga-
cién a futuros trabajos, encaminados a entender y potencializar el talento
humano en la regién, donde convergen la cultura raramuri, menonita y
mestiza. La trascendencia para la comunidad estriba en que, tanto los em-
pleadores como el personal, se sensibilicen de que la gestion del talento
humano mejora el rendimiento de cada persona tanto de forma individual
como colectiva, favorece la motivacion y la subsecuente disminucién de
rotacion y genera un flujo eficiente de comunicacién. Ademas, tiene impli-
caciones practicas, pues la presente investigacion permitira descifrar las
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brechas culturales entre el personal, que inciden en la productividad y ser-
vira como base para futuros trabajos que aborden una problematica similar.
Con respecto al valor teérico, se podra conocer el comportamiento de los
componentes que conforman el talento humano como herramienta de ges-
tién competitiva y, con los resultados obtenidos, se plantea la posibilidad
de fundamentar recomendaciones o tendencias para estudios posteriores.
Para tal efecto, cuenta con una utilidad metodologica derivada de que, con
el analisis realizado, se disefiaran instrumentos de investigacion.

En este sentido, resulta relevante realizar la revision de la evidencia
cientifica del tema. Por ello, la trascendencia del talento humano en el fun-
cionamiento de las organizaciones, asi como la explicacion de sus compo-
nentes culturales, como son los rituales, lenguajes, cdigos, estructuras o el
estilo para gestionar el recurso humano, es evidente por la abundancia de
datos empiricos, investigaciones y desarrollos tedricos a partir de la década
de los afios noventa del siglo pasado. En esta fecha se dota un enfoque mas
humanista en contraposicion al pensamiento neoclasico que consideraba
que el desarrollo econémico se originaba en el progreso técnico endogeno,
producto del desarrollo de las empresas y del conocimiento del capital hu-
mano (factor para generar ganancias). Por ende, su importancia se fortale-
ce por la extensa evidencia empirica sobre el talento humano y su repercu-
sion en la productividad y competitividad organizacional, asi como los
componentes culturales inciden en estos rubros, como se muestra a conti-
nuacion:

Torrico (2011) comenta que, en el Antiguo Egipto, ya se hablaba de la
optimizacion de los recursos productivos como la fuerza humana y la ca-
pacidad empresarial y aplicaban de forma rudimentaria la seleccion de per-
sonal. Si bien la gestion del personal es compleja, considerado como un
factor de produccion, también cuenta con costos para generar un valor
(Montoya y Boyero, 2016). En concordancia, Zarazda (2019) afirma que las
aportaciones de Tylor han sido bésicas para el desarrollo de la administra-
cidn cientifica, sobre todo en lo referente a los recursos humanos al estu-
diarlos para determinar la mejor manera de realizar las labores de produc-
cion. También agrega, citando a Bateman y Snell (2001), que la
administracion es “el proceso de trabajar con gente y recursos para alcanzar
las metas organizacionales.” Si bien algunos autores no consideran este tér-
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mino y el de gestion sinénimos, en cuestion de funciones si lo son (Jarniou,
1975, citado por Zarazua, 2019).

Bajo esta consideracion, el departamento de recursos humanos se en-
foca en el trabajo de las personas, en desarrollar sistemas y procesos para
mejorar su eficiencia. La gestion del capital humano prioriza las habilidades
y el perfil del personal para maximizar el aspecto econémico del talento con
objetivos empresariales. Segun Diaz y Quintana (2021), la gestion del talen-
to humano implica mucho mads que el reclutamiento o asignacion de tareas,
mas bien, es un conjunto de procesos integrados que buscan atraer, desa-
rrollar, motivar y retener al personal para obtener mejores resultados en la
fabricacion de productos o servicios de calidad y asegurar la presencia de
personal calificado y comprometido con los objetivos institucionales.

Ahora bien, inmersa en estos enfoques, la cultura es un factor predo-
minante en la forma en que se establecen desde las estructuras adminis-
trativas hasta los cédigos y simbolos dentro de la organizacion. Por tal
raz6n, Martinez, y Mateus (2020) explican que el desarrollo organizacio-
nal es el diseflo de procesos, estructura, esquemas o progreso de una or-
ganizacion, conformada por personas con diferentes valores, estilos y
habilidades, asi como tecnologias con caracteristicas que reflejan diversos
tipos de relaciones entre el entorno y la organizacién. Este concepto se
relaciona de forma directa con la calidad de vida en el trabajo y con la
productividad. De ahi se desprende la cultura organizacional que citando
a Shein (1988), define como:

El conjunto de valores, necesidades, expectativas, creencias, politicas y normas
aceptadas por un grupo esta influenciado por el contexto y la historia. Desde
el enfoque funcionalista, se destacan variables culturales predefinidas en un
marco tedrico, mientras que el interpretativismo se centra en la creacién activa
de significados. En ambos casos, la cultura se entiende como patrones de
supuestos y significados que forman configuraciones. (p. 19)

Con el andamiaje especificado sobresalen dos términos que, desde el
enfoque de la globalizacion, son protagonistas del éxito: la productividad
que Medina (2010), citado por Fontavlo et al. (2018), define como la relacién
existente entre el volumen total de produccion y los recursos utilizados para
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alcanzar dicho nivel de produccién, es decir, la razon entre las salidas y las
entradas, integrada por factores internos (tecnologia, talento humano, in-
fraestructura y métodos) y externos (variaciones econémicas, politicas o
sociales). Paralelamente, la competitividad es el otro término relevante para
Labarca (2007), citado por Ibarra et al. (2017), el cual concibe todas las
oportunidades que los ciudadanos de un pais tienen para alcanzar un nivel
de vida, sostenerlo y elevarlo. Esto se ve impactado por la productividad
con la que se utilizan los recursos, el producto por unidad de trabajo y el
capital utilizado.

En un enunciado analogo, cada pais concibe la gestion del talento huma-
no desde su cosmovision cultural. Por ejemplo, en el caso de Toyota, empre-
sa automotriz japonesa, defiende que las empresas que se consolidan en el
mercado apuestan por la innovacidn, la creacion del valor para todos, desde
los accionistas hasta los clientes, y consideran la gestion del talento humano
como estrategia principal, por lo que ven el talento como sinénimo de resul-
tados. Promueven el talento como fuente de innovacién y la tecnologia es el
elemento que le imprime velocidad (Jericd, 2008). Su filosofia se basa en el
respeto a las personas y a esto se le atribuye su éxito como lider mundial. A
la par, Grovas (2022) aclara que Finlandia, Dinamarca, Noruega, Suiza, Esta-
dos Unidos y Alemania, son los paises que apuntalan el formar al talento
humano con habilidades que desarrollen su potencial, mientras que en Amé-
rica Latina, naciones como Brasil o Chile, gestionan el talento humano al
aplicar estrategias de seguimiento, compensacion y capacidad de retencién
del personal. Por ejemplo, en Francia, es comun que los directivos tengan sus
cubiculos en la misma area que los colaboradores, en un sistema de iguales y
todos comen juntos. En Espaiia, la cultura empresarial indica que se empieza
alaborar a partir de las 10 de la mafiana y los plazos de las reuniones se alar-
gan. Durante el almuerzo acostumbran ir a algln restaurante cercano y ter-
minan su jornada laboral los viernes a temprana hora. Ahora, como agrega
Castro (2020) respecto a la tendencia de implicar en un mayor grado al em-
pleado y gestionar el cambio, en las organizaciones espafolas se han introdu-
cido los conceptos de felicidad y bienestar. Es asi como la gestion del talento
humano, de acuerdo con Toscano (2020), muestra como tendencia la adqui-
sicién del talento, ya que las empresas necesitan a las personas con el mejor
perfil, que se adapten a la organizacion, asi como equipos de trabajo donde la
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gerencia monitoree la experiencia de las personas mediante una comunicacién
continua y genere una herramienta estratégica.

Derivado de todo lo anterior, las preguntas medulares rectoras del pre-
sente estudio son: ;cudles son las diferentes definiciones del talento huma-
no? ;estas evidencian un acercamiento a una perspectiva mas humanistica?
scudles son sus componentes? ;como incide la cultura en la conformacion,
productividad y competitividad del talento humano en las organizaciones?
scudles componentes culturales son los de mayor significancia? sel talento
humano puede ser una herramienta de gestion competitiva?

Por otra parte, el objetivo de un analisis documental es identificar,
clasificar y analizar documentos en torno a un tema especifico para lograr
encontrar evidencia cientifica que permita estructurar ideas de investiga-
cidn e inferir sobre los componentes culturales y de talento humano como
herramienta de gestién competitiva. En modo similar, el propdsito de este
trabajo de investigacion es: inferir si los componentes del talento humano,
al dotarles de un sentido humanistico, fungen como herramienta de ges-
tion competitiva.

Se consideran como principales limitaciones el tiempo, el exceso de
articulos tecnocientificos y la posibilidad de incurrir en la discriminacién
de informacion ttil para el desarrollo del presente documento. Se establece
como supuesto que las fuentes consultadas brindan informacién fidedigna.
Las cuestiones a las que se pretende responder son: jes necesaria esta inves-
tigacion? jcuales son sus beneficios? ;quiénes seran los usuarios? Una in-
vestigacion documental y de analisis como la que se desarrolla permite al
lector informarse de la tematica expuesta de forma metodolégica. El traba-
jo va dirigido a todas las personas interesadas en el tema y que estén rela-
cionadas con el ambito educativo y empresarial. Mediante el desarrollo del
presente trabajo se pretende alcanzar el objetivo general, asi como el que
sea base para desarrollar futuros trabajos investigativos.

Método
El presente trabajo se realiz6 bajo un disefo cualitativo, enfoque bajo el cual

“los fendmenos se estudian desde la perspectiva de los participantes; los ob-
jetivos y las preguntas de investigacion son generales y los planteamientos de
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los problemas son mas flexibles y el problema se circunscribe a un espacio y
tiempo definido” (Vargas y Sdenz, 2021, p. 16). A su vez, la técnica de analisis
utilizada es el analisis documental que, de acuerdo con Perelld, citado por
Pefia y Pirela (2007), se estructura en dos fases: la primera, relacionada con
la determinacion del significado general del documento para transformar la
informacion contenida en €l; la segunda, la descripcion formal de la elabora-
cion de estrategias localizacion y métodos de busqueda. Se utilizé como ins-
trumento de recopilacion de informacion el registro documental que se en-
tiende como el elemento donde se registran las citas relacionadas con las
preguntas de investigacion para, con base en él se pudiera realizar el estado
del arte, organizando la informacién en categorias o ejes (CIFE, 2016).

Como se menciona, el método es una revision documental, puesto que
contiene informacion de estudios empiricos encontrados en internet sobre
talento humano, componentes culturales, el desarrollo y la cultura organi-
zacional, su correlacion con la productividad y competitividad, asi como su
fundamentacion para considerarse como herramienta de la gestién compe-
titiva y modelos tanto cualitativos como cuantitativos. La busqueda digital
revisé aproximadamente 200 articulos tecnocientificos que se localizaron
en bases de datos indexadas como Redalyc, Scielo y otras, con fechas del
2018-2022, aunque por cuestiones histdricas se presentan fuentes con fechas
anteriores. El procedimiento se basé en determinar las palabras esenciales
y complementarias, las cuales se analizaron para abordar las preguntas plan-
teadas, extraer citas textuales para depositarlas en el registro documental y,
de esta forma, estructurar el marco tedrico y describir los resultados.

Resultados

Hoy por hoy, al personal de una organizacion se le considera talento huma-
no, mas que un recurso o capital humano, ya que sus habilidades se pueden
potenciar para beneficio de la gestiéon competitiva empresarial (Castro y
Delgado, 2020). Por su parte, Naranjo y Alvarez (2010), citados por Casma
(2015), comentan que las primeras teorias sobre el recurso humano surgen
en la Revolucién Industrial, al establecer la division del trabajo encaminada
a incrementar la productividad. Con los afios, la vision se centra en el des-
empefo del empleado, evaluando la consecucion de metas. En la década de
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los ochenta del siglo pasado, la gestion del capital humano mostré un im-
petu sostenido y a inicios de los afios dos mil, se consolid6 por parte de
instituciones, agencias, académicos y empresarios (Cuesta y Valencia, 2018)
mediante la implementacion de técnicas de reclutamiento, seleccion y con-
tratacién como criterios técnicos y humanisticos. Por dichas causas, su pa-
pel fundamental en el funcionamiento de cualquier sistema queda patente
Y, por ello, la perspectiva de su conceptualizacion ha avanzado del enfoque
materialista como un activo financiero a un elemento talentoso que aporta
sus capacidades a las organizaciones o ecosistemas donde se desenvuelve
(Benavides, 2017).

Es conveniente subrayar que, en el funcionamiento y evolucion de los
procesos administrativos relacionados con el talento humano, la cultura es
un componente fundamental, ya que define la estructura, su impacto y estilo,
tratese de una organizacion o region. Berrelleza-Carrillo et al. (2011) estable-
cen que el término cultura es “multidimensional y se determina por la religion,
la filosofia politica, y econdmica, el nivel de educacion, el lenguaje, la estructu-
ra social y el sistema de valores que comparten los miembros de un grupo,
organizacién o sociedad” (pp. 62-63). Continuando con la linea de estos
autores, en organizaciones donde convergen diversas culturas es prioritario
evitar el etnocentrismo, atendiendo aspectos como: el espacio personal, la
historia, la educacion, la higiene, la alimentacidn, rituales, entre otros, y le
corresponderad al director o gestor del talento humano identificar el grado en
que cada cultura que interactiia en la compania esta dispuesta a ceder ante
sus creencias, asi como el tamafo e impacto de la brecha cultural y la capaci-
dad de adaptacion de las personas ante cosmovisiones diferentes (Alba, 2013).

De forma paralela a la consideracion de las culturas que presentan los
equipos, se configura el concepto de cultura organizacional que Chiavena-
to (2003), citado por Yopan et al. (2020), define como:

Un sistema de creencias y valores, una forma aceptada de interacciéon y de
relaciones tipicas de determinada organizacion; una atmdsfera psicologica
constituida por caracteristicas que distinguen a una organizacion de otra y que
influyen en el comportamiento de las personas en la organizacion, y el resul-
tado de aspectos formales e informales de la estructura como los sistemas de
control, las reglas, las normas y las relaciones interpersonales. (p. 1)
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Es asi como, al transmitirse mediante simbolos, es plausible la integra-
cion, pero también el conflicto, pues se pueden conformar subculturas. Por
ende, ante conflictos en la convivencia diaria, las estrategias de las empresas
son la adaptacidn, la intervencion estructural, el cambio de equipos, la in-
tervencion administrativa con jefes de alto perfil empatico y comunicativo
o la salida definitiva de algiin integrante que no sume a los objetivos orga-
nizacionales, por lo cual es un recurso intangible que da soporte a cualquier
empresa. Consecuentemente, la gestion del talento humano depende direc-
tamente de la cultura organizacional, como lo describe Chiavenato (2009),
citado por Bernal y Vargas (2017), al considerar las habilidades de cada
persona desde su perspectiva y, en ese marco, colocar a cada uno en el pues-
to adecuado, lo cual coadyuvara a consolidar las fortalezas y a identificar
las debilidades de cada compaiiia.

Cada organizacion es sistémica y dinamica, pues la conforman indivi-
duos con particularidades, destrezas, aptitudes y cosmovisiones tnicas,
influenciadas por la cultura y el contexto socioecondmico. En las siguientes
lineas se explican los resultados obtenidos con respecto al talento humano,
sus paradigmas y como la cultura impacta en el desempefio laboral y el
desarrollo organizacional.

Hacia principios del siglo XX, al equipo de trabajo se le denominaba
direccion de personal que, de acuerdo con Cavero et al. (2021), se define
como “el conjunto de politicas y practicas necesarias para dirigir los aspec-
tos de los cargos gerenciales relacionados con las personas o recursos hu-
manos, incluidos reclutamiento, seleccion, capacitacién, recompensas, y
evaluacion de desempefo” (p.12). El objetivo es trabajar con las personas
mads aptas para asi alcanzar una alta productividad, lo cual para Prokopenko
(1989), citado por Gémez (2019), es “la relacion numérica resultante entre
la produccién alcanzada por un sistema de produccién o de servicios y los
recursos utilizados para obtenerla. Es la relacion entre los resultados y el
tiempo para obtenerlos” (pp. 3-6). El enlace de los dos conceptos destaca
una funcién mercantil, utilitarista, donde se concibe al individuo como una
maquina que maximiza los demads recursos y, por ende, las ganancias, lo
cual les permitira alcanzar una significativa competitividad. Para Bougrine
(2001, citado por Gomez, 2019), esto es “la habilidad de las empresas para
ganar acceso a los mercados extranjeros y mantener o aumentar sus cuotas
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de mercado” (p. 767). Ante las estrategias globales para defender la partici-
pacion de mercado, el vocablo ha desembocado en la ventaja competitiva,
término acufiado por Porter (1990), relacionado con temas de costos, dife-
renciacion o liderazgo que la competencia no quiere o no puede igualar.

A mediados de la década de los ochenta e inicio de los noventa, esta area
empresarial era definida como la direccion de relaciones laborales o de re-
laciones industriales que, para Barbash (1987), citado Acosta (2016), se
relaciona con la gestion de los problemas laborales en una sociedad indus-
trial y requiere de un conjunto de teorias, técnicas e instituciones para su
adecuada resolucion. Segun Palomino (1989), citado por Delfini (2011),
estos elementos constituyen un conjunto de normas, procedimientos y re-
comendaciones disefiados para alcanzar la actuacion y funcién mas eficien-
te de sus responsables para lograr simultaneamente los objetivos empresa-
riales con la maxima satisfaccion y eficiencia posible. Se puntualiza que se
atisba un pequefo avance en la concepcion de la funcion de las personas en
las organizaciones y en el mercado al incluir la satisfaccion, pues los direc-
tivos acceden a visualizar los escenarios como bidireccionales.

Thomas Stewart (1998), citado por Diaz (2021), enfatiza el valor del co-
nocimiento con su concepto de capital intelectual, el cual es la suma de todos
los conocimientos de los empleados que otorgan una ventaja competitiva a la
empresa. Este concepto esta relacionado con destrezas comerciales exclusivas.
Para principios de los aftos 2000 se introdujo el término capital humano,
definido por Navarro (2005) y Boisier (2002, citado por Navarro) como el
valor generado por las capacidades de las personas a través de la educacion,
experiencia y habilidades aplicadas a sistemas productivos. Del Canto (2011)
lo precisa como cualidades intangibles como la formacién, la educacioén y el
conocimiento. Dessler y Varela (2010), referenciados por Cardona y Pestana
(2018), indican que la administracion de recursos humanos abarca practicas
y politicas para gestionar relaciones personales en la funcién gerencial, inclu-
yendo reclutar, capacitar, evaluar, remunerar, y ofrecer un ambiente seguro
con ética y un trato justo para los empleados.

Al respecto, Chiavenato (2011) afirma que la administracion de los re-
cursos humanos habla de la aplicacion e interpretacion de pruebas psicolo-
gicas y de entrevistas, de tecnologia del aprendizaje individual y de cambios
organizacionales, nutricion y alimentacién, medicina y enfermeria, servicio
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social, planes de vida y carrera, disefio de los puestos y de la organizacion,
satisfaccion en el trabajo, ausentismo, salarios y gastos sociales, mercado,
ocio, incendios y accidentes, disciplina y actitudes, interpretacion de leyes
laborales, eficiencia y eficacia, estadisticas y registros/certificacion, trans-
porte para el personal, responsabilidad a nivel de supervision, auditoria y
un sinnimero de asuntos diversos.

Trentin y Tontini (2022) definen la gestion de personas como politicas
y practicas que alinean las expectativas entre la organizacion y sus emplea-
dos a largo plazo. Gonzalez y Ramos (2013), citados por Sanchez (2018),
describen la gestion del talento humano como actividades de reclutamien-
to, seleccion, socializacidn, capacitacion, administracion de salarios, pres-
taciones, higiene y seguridad, y relaciones sindicales. En América Latina y
Espafa es comun referirse al talento humano, definido por Grau (2016),
citado por Hurtado y Taquez (2020), como la capacidad de realizar acciones
basadas en aptitudes, habilidades, conocimientos y experiencia. El concep-
to ha evolucionado de ver a las personas como activos monetarios a cola-
boradores con habilidades unicas que, mediante la capacitacion, se alinean
con los objetivos empresariales y se desarrollan integralmente.

A la par, los componentes culturales que inciden en la productividad
y/o competitividad, de acuerdo con Salazar et al. (2009), son el clima y la
cultura organizacional. En relacidon con el microambiente, destacan: la es-
tructura organizativa, los casos de éxito, los estilos de produccién y el ta-
lento humano. Los componentes del macroambiente liderean el rubro:
clientes, legislaciones, tecnologia y proveedores, entre otros. Adicionalmen-
te, para Reynoso (2019), citado por Martinez, (2020), el liderazgo de las
empresas que consideran a su personal como talento y no como un factor
de produccion es de tipo transformacional y los directivos se centran en
gestionar el desempefo y no en “administrar el control”.

En resumen, se puntualiza que los componentes culturales que impactan
en la productividad y competitividad del talento humano para alcanzar las me-
tas y los objetivos son: comunicacion, motivacion, liderazgo, valores, rituales,
equipos de trabajo, estructuras y gestion del desempeno. De esa forma, la gestion
competitiva se conceptualiza, de acuerdo con Morante-Granobles (2016) citan-
do a Pérezy Vera (2012), como “la capacidad de una organizacién de mantener
sistematicamente ventajas comparativas y competitivas que le permitan alcan-
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zar, sostener y mejorar una determinada posicion en el entorno socioeconémico’
(p. 3). La competitividad para Ferral et al. (1998), referenciados por Madeiros
etal. (2019), es la capacidad de una empresa para desarrollar e implementar
estrategias competitivas y mantener o aumentar su participaciéon de mercado
dependiendo de diversos factores. Estos incluyen la capacitacion técnica del
personal, los procesos gerenciales y administrativos, las politicas publicas, la
infraestructura disponible y las caracteristicas de la demanda y la oferta.

En dicho sentido, se deduce que la competitividad estratégica contribu-
ye al desarrollo econémico a largo plazo de una empresa u organizacién y
se alcanza cuando se disefian valores que los competidores no pueden su-
perar (Porter, 1990). El bastidor de todos los factores mencionados para
alcanzar una ventaja competitiva sostenible se fundamenta en el disefio de un
comportamiento organizacional que visualice y gestione una cultura de
integracion y desarrollo de todos y cada uno de quienes conforman su talen-
to humano para cimentar una estructura solida y disruptiva en el mundo
empresarial. Por dicha razon, la gestion del talento humano es el punto
central para alcanzar altos indices de eficiencia comercial y administrativa.

Discusion

Hoy en dia, la concepcion del talento humano ha variado de ser un elemen-
to propiedad de una organizacién a ser considerado como el recurso mas
valioso. Mejia y Jaramillo (2006), citados por Barrios et al. (2020), defienden
que es el factor estratégico de la competitividad, ya que las habilidades, los
conocimientos y las destrezas de cada persona son las ventajas de la com-
paiiia y sustentan el valor con el que los mercados catalogan a una empresa
o sector. Reforzando lo anterior, Santos (2010) comenta que Watkins (1998)
definio el término talento humano como aquellos colaboradores que im-
pactan el rendimiento empresarial y la productividad de una organizacion.

Como afirma Tejada, A. (2003), citado por Mena y colaboradores (2019),
desde la perspectiva organizacional, la gestiéon de recursos humanos o ges-
tion del talento humano (acufiado en 1997 por McKiney & Company) se
basa en la legitimizacién de que la capacidad humana puede relacionarse
con procesos productivos eficientes, eficaces y efectivos. En esta secuencia,
al capacitar al talento humano de una organizacién con programas perti-
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nentes y adecuados que coadyuven a una baja rotacion se fortalece la es-
tructura, pues al impulsarlos también lo hara proporcionalmente su capa-
cidad de innovacién y competitividad que le permita un posicionamiento
firme y en vias de consolidarse mediante la arquitectura de marca. Los com-
ponentes del profesional con talento son generalmente: la innovacion, la
actitud de enfrentar los retos, el compromiso hacia la empresa, los cuales se
incrementan con la interaccidn, la inteligencia emocional, el enfoque de
crecimiento personal y dominio de la tecnologia, entre otros (Ramirez,
2005). Ante lo descrito, se concluye que no solo se enfatiza una perspectiva
mas humana y holistica en los ultimos afios, sino que es una herramienta
idénea para gestionar las ventajas competitivas.

Definitivamente el concepto del factor humano ha evolucionado de for-
ma acelerada en los ultimos afos, impactado tanto por los procesos globa-
les en las organizaciones como por la tecnologia. En la Revolucién Industrial
se consideraba como un elemento mercantil, mientras que en las tendencias
actuales el talento humano es catalogado como la variable mas valiosa, sien-
do la labor principal de los gestores buscar el bienestar y el desarrollo de las
habilidades y destrezas de cada trabajador. Su finalidad es alinearlos a los
objetivos empresariales al promover y fortalecer la productividad y las ven-
tajas competitivas. La ruta es definitivamente potenciar el talento humano
con su peso cultural como una herramienta de gestion competitiva que
acciona la mejora continua y el aprendizaje organizacional. En culturas ce-
rradas no es facil transitar la modificacion del canon, pero, con estrategias
innovadoras y disruptivas, a largo plazo es posible con la participacion de
todos los actores de la sociedad.

El paradigma es que, al dotar de sentido humano al concepto de la ges-
tion del talento en las organizaciones, y dotarle de las habilidades deman-
dadas y al interactuar con aspectos técnicos, se generen esquemas que lo
tornen en lo contrario. Asi como la tecnologia incipiente de la Revolucién
Industrial transmut6 la naturaleza de los roles de los seres humanos en las
empresas y los catapult6 a desarrollar nuevas competencias y funciones,
actualmente el talento humano calificado recurre a la automatizacién de
diversos procesos, por ejemplo los chatbots (asistentes virtuales), y ello con-
duce a plantearse la siguiente cuestion: ;en verdad se es protagonista en
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estos contextos o el know how se estara conduciendo a la posicion que se
tenia en la etapa de preindustrializacion?

En conclusidn, se destaca que se cumplieron los objetivos propuestos y
este estudio es la base para desarrollar futuros instrumentos de investiga-
cién. En esa misma tesitura, el trabajo es de gran utilidad para todos los
ambientes donde se presenten sistemas de personas y brinda bases para
futuras etapas de investigaciones.

Asi COMO LOS TALENTOS SE ORIENTAN AL SERVICIO DE LOS DEMAS,
NO SE PRESENTA COMPETITIVIDAD MAYOR QUE LA AUTENTICIDAD
EN LO QUE SE CONSTRUYE...

Laura Elizabeth Cavazos Gonzalez
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