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Resumen
Este artículo de revisión tiene como objetivo conocer los beneficios empresa-
riales y globales que trae la gestión en capital humano con una recopilación de 
autores y fuentes que permiten establecer las diferentes utilidades para su aná-
lisis y comprender su importancia. Para ello, se empleó como metodología una 
revisión documental en la que se consideraron como criterios de inclusión que 
fueran documentos provenientes de repositorios de tesis de pregrado, maestría 
y doctorado, artículos en inglés y español, artículos de estudios científicos, artí-
culos de revisión y artículos que contengan temas de capital humano o la gestión 
de este. Como resultados, se relaciona que, para la obtención de beneficios tanto 
empresariales como globales en relación con la gestión del capital humano, se 
debe considerar el incentivo monetariamente, es decir, que el salario debe sa-
tisfacer las necesidades, de modo que este sea justo, con lo cual se estimula la 
economía nacional por efectos de incremento en el consumo, siempre y cuando 
lo demás permanezca constante. Se concluyó que existe una relación directa en-
tre los países industrializados o altamente desarrollados y el índice de capital 
humano (ICH), debido a las condiciones que permiten esta relación, es decir, los 
esfuerzos tanto institucionales de carácter estatal como los privados, a causa de 
la evidencia que se tiene en cuanto a la inversión en educación, capacitación y sa-
lud. No obstante, existen otros factores que pueden ser limitantes, por ejemplo, 
la devaluación de la moneda que se traduciría en una pérdida del poder adquisi-
tivo y en una disminución de los niveles de inversión.

Palabras claves: capital humano, empresa, desarrollo económico, global, gestión.

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 un-
derstanding its importance, for this it was used as methodology a documentary 
review where they were taken into account as inclusion criteria that were docu-
ments from the repository of undergraduate, master’s and doctoral theses, ar-
ticles 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 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 consump-
tion, 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 The-
re 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, manage-
ment.
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1.	 Introducción

La definición del talento o capital humanos ha evidenciado cambios con el paso del 
tiempo. Antes se consideraba a las personas un recurso que podía ser utilizado a vo-
luntad de la empresa. En la actualidad, se piensa que un talento humano capacitado 
lleva a las empresas y, por consiguiente, a un país a contar con un capital humano 
fuerte para ser competitivo en el mundo (Caicedo Valencia y Acosta Aguirre, 2012). 
Del mismo modo, tras la presencia de la pandemia por el covid-19, la gestión del ta-
lento humano se vio impactada por las medidas sanitarias y económicas que cada Go-
bierno en todo el mundo tomó. En función de ello, la gestión del talento humano ha 
tenido que pasar por grandes cambios en su rol en la empresa y en pro de los emplea-
dos, en que se ha evidenciado una intensificación de los procesos de gestión en cuanto 
a la seguridad laboral y la salud del empleado, incluso, la implementación de nuevas 
prácticas en búsqueda de garantizar un mayor bienestar, mediante la facilitación de 
herramientas que permitan al empleado enfrentar esta situación (Delgado Almonacid 
y Medina Bonilla, 2020).

Desde esta perspectiva, el objetivo de este artículo de revisión es conocer los bene-
ficios empresariales y globales que trae la gestión en capital humano con una reco-
pilación de autores y fuentes que permiten establecer las diferentes utilidades para 
su análisis y comprender su importancia. Se destaca que su finalidad académica es 
proporcionar información clara y precisa sobre el tema que posteriormente pueda ser 
utilizada para otros estudios investigativos, al igual que mejorar los conocimientos 
sobre el área de gestión de talento humano. Por otro lado, la finalidad empresarial es 
obtener y desarrollar una revisión que sirva como fundamento teórico para que pro-
fesionales en el área puedan emplearla en su práctica en las empresas, y así contribuir 
a mejorar los procesos de talento humano en estas organizaciones.

Desde este enfoque, se relaciona que, para la comprensión de los beneficios de la ges-
tión de capital humano en estos dos ámbitos, empresarial y global, es necesario defi-
nir términos como competitividad y productividad, para tener una mirada holística de 
los componentes del capital humano o porque tienen relación, definiciones que serán 
desarrolladas en la revisión de la literatura. En el artículo de revisión, se trabajará en 
dos partes. La primera será conocer los beneficios empresariales, para posteriormente 
analizar los referentes en términos globales o de economía internacional, no sin antes 
revisar la literatura para adentrarnos en los aspectos mencionados. Finalmente, se 
llegan a unas conclusiones sobre los beneficios encontrados de la revisión realizada.
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2.	 Metodología

Para la elaboración del artículo de revisión, es necesario el uso de fuentes de informa-
ción escrita o recogida y guardada por cualquier otro medio donde la tarea del inves-
tigador consistirá en buscar, organizar, sistematizar y analizar con el fin de conocer 
los beneficios de la gestión empresarial en las empresas y en la economía global, en 
que la obtención de la información se llevará a cabo por medio de artículos que tengan 
revisión científica. Para la revisión documental o bibliográfica, se ha definido como la 
operación documental de recuperar un conjunto de documentos o referencias biblio-
gráficas que se publican en el mundo sobre un tema, un autor, una publicación o un 
trabajo específico. Es considerada también un estudio detallado, selectivo y crítico 
que integra la información esencial en una perspectiva unitaria y de conjunto (Isern y 
Soler, 1994, citados por Guirao Goris, 2015).

Criterios de inclusión: a) repositorio de tesis de pregrado, maestría y doctorado, b) 
artículos en inglés y español, c) artículos de estudios científicos, d) artículos de revi-
sión documental y e) artículos que contengan temas de capital humano o la gestión 
de este.

3.	 Marco teórico

3.1	 Gestión del capital humano

Para conocer los beneficios de la gestión del capital humano en los términos empre-
sarial y global, es necesario fijar la definición de gestión del capital humano desde las 
posturas de diferentes autores para tener una mirada holística. De acuerdo con Nava-
rro Abarzúa (2015), el capital humano corresponde al valor que generan las capacida-
des de las personas a través de la educación, la experiencia, la capacidad de conocer, de 
perfeccionarse, de tomar decisiones y de relacionarse con los demás. Becker (1964), 
citado en Valencia Rodríguez (2005), define el capital humano como el cúmulo de ca-
pacidades que un individuo adquiere por acumulación de conocimientos generales o 
específicos, 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 hom-
bres y las máquinas productoras. Más tarde, otros autores consideraron el concepto 
implementado por Smith, sin embargo, fue desarrollado en una estructura teórica 
sólida, 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 teoría económica sobre el capital humano que se basaba principalmente en los 
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años de escolaridad y en la experiencia profesional, variables que explican las funcio-
nes de ingreso individuales.

Con respecto a la gestión del capital humano, esta tiene sus orígenes 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 di-
rección eficiente de las personas en las organizaciones. Tal afirmación da cuenta de la 
importancia del sujeto en los procesos organizacionales enmarcados en la corriente fi-
losófica occidental llamada pragmatismo, la cual se centra en desarrollar una relación 
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 administración del talento humano empezaron a 
darse en la década de 1970. Las grandes economías vieron la necesidad de gestionar al 
personal con el que contaban y la importancia del vínculo tan fuerte que existía entre 
eficacia y eficiencia de los trabajadores con los salarios, los incentivos y las prácticas de 
empleos (De J. González et al., 2009). De acuerdo con esto, Becker (1964) desarrolló 
formalmente la teoría del capital humano en Human capital. En esencia, su idea básica 
fue considerar la educación y la formación como inversiones que realizan individuos 
racionales para incrementar su eficiencia productiva y sus ingresos. Supuso, además, 
que el agente económico (individuo) en el momento que toma la decisión de invertir 
o no en su educación arbitra entre los costos de la inversión (por ejemplo, el costo de 
oportunidad —salario que deja de percibir por estar estudiando— y los costos direc-
tos, es decir, los gastos de estudios) y los beneficios que obtendrá en el futuro si sigue 
formándose (Pérez-Fuentes, 2016).

Continuando con la definición de capital humano, según el Banco Mundial (BM, s. 
f.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 personas a través de la nutrición, 
la atención médica, la educación de calidad, el empleo y las capacidades ayuda a de-
sarrollar el capital humano, lo que resulta clave para poner fin a la pobreza extrema y 
crear sociedades más inclusivas. Para Shultz (1960, 1972), citado en Mungaray Lagar-
da y Ramírez Urquidy (2007), incorpora la educación y las bases de la economía del 
conocimiento y sus efectos sobre la gente en la literatura económica, al proponer su 
análisis como una forma de inversión y sus consecuencias como una forma de capital.

En cuanto a la economía del conocimiento, se tiene que esta es la corriente en la que 
el talento humano es representado por el conocimiento, las experiencias, habilidades 
y características 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 
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cual se debe mantener contento y a gusto en su ambiente de trabajo (Urueña-López y 
Hidalgo-Nuchera, 2013). Así es que la gestión en capital humano se define como la ad-
ministración del talento humano. Al respecto, Sánchez Riofrío y Arévalo Silva (2016) 
consideran el recurso humano, talento humano o capital intangible como sinónimos, 
debido a que el trabajador es el eje de cualquier organización.

En relación 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, además, incorpo-
rar a las personas como pilares fundamentales de la organización, lo que lleva a un 
funcionamiento óptimo con resultados de calidad. Es decir, las empresas invierten 
un buen capital económico y humano en reclutar, contratar, capacitar y adiestrar el 
personal idóneo para despeñar tareas puntuales (Terán Ruelas, 2017). Asimismo, las 
empresas realizan esfuerzos en la motivación 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 remuneración econó-
mica y trato respetuoso.

En ese orden de ideas, la satisfacción laboral desempeña un papel importante en la 
producción de una empresa, porque el grado de satisfacción que produce el trabajo a 
la persona es un determinante en la cadena productiva. Es necesario mencionar que, 
según la teoría de Herzberg (1954), para hablar de la satisfacción laboral se deben 
considerar al menos cinco aspectos: realización, reconocimiento, trabajo en sí mismo, 
responsabilidad y promoción.

Con respecto a la iniciativa de los países, según informes de la Organización para 
la Cooperación y el Desarrollo Económicos (OECD) de 1993 a 1996, se contaba con 
países que presentaban iniciativas para introducir o mejorar la administración del ta-
lento humano (Kim, 2000). Sin embargo, la forma de implementar estas iniciativas 
variaba de un país a otro, donde existían tres puntos de convergencia importantes: a) 
la delegación de la responsabilidad de los cuerpos centrales en los diferentes cargos, 
b) el desarrollo de políticas y prácticas más flexibles entres los salarios, las condiciones 
de trabajo, los convenios, etc., y c) un énfasis creciente en la gestión del desempeño, la 
capacitación y el desarrollo (Sánchez Riofrío 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 movili-
dad y la disposición de reubicación, incluso, en el sector público. Aunque muchos paí-
ses optaron por las reformas de la OECD desde 1993 a 1996 para mejorar la gestión 
del talento humano (Kim, 2000), solo ha habido grandes cambios en aquellos países 
donde el apoyo a la reforma se ha dado de manera continua tanto en los aspectos 
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políticos como administrativos. Esto demuestra un ajuste estructural en diferentes 
sectores de la economía y la fuerza laboral en las empresas (Sánchez Riofrío y Arévalo 
Silva, 2016).

Ahora bien, con la emergencia sanitaria a causa de la pandemia por el covid-19, la 
gestión del talento humano ha sido impactada, de manera que se han producido cam-
bios en esta, principalmente en cuanto a su rol en el bienestar de la empresa y de los 
empleados. Así, lo ha afirmado Delgado Almonacid y Medina Bonilla (2020) quienes 
destacan que la gestión de talento humano en el covid-19 ha sido clave con respecto al 
bienestar que debe propiciar para los empleados, en que ha debido considerar, además 
de sus roles y funciones tradicionales, otras actividades como ayudar a los líderes en la 
toma de decisiones audaces, inspirar confianza a las partes interesadas, modelar com-
portamientos que los empleados sigan, contribuir a que las empresas promulguen y 
vivan los valores propuestos, institucionalizar una cultura organizacional direcciona-
da hacia las nuevas necesidades y reinventar los modelos comerciales hacia un futuro 
(Delgado Almonacid y Medina Bonilla, 2020).

3.2	 Competitividad

Para el caso de la competitividad, la interpretación de este concepto continúa siendo 
objeto de debate, lo cierto es que ha comenzado a abarcar una amplia gama de as-
pectos que se creen han surgido paralelamente en dos ámbitos: desde la perspectiva 
macroeconómica se encuentran los agregados económicos y desde la microeconómica 
la competitividad se evalúa en los sectores, las empresas y los productos (Burbano 
Vallejo et al., 2011).

En ese sentido, la competitividad desde el enfoque macroeconómico es la capacidad 
de las economías nacionales para lograr ciertos resultados y, en algunos casos, resul-
tados más amplios como el mejoramiento del nivel de vida y mayor bienestar social. 
Y la competitividad desde el enfoque microeconómico se refiere a la 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 relaciona la competitividad es la ventaja comparativa, el 
cual, contrario al de competencia, se mueve en un contexto macroeconómico. Su al-
cance, planteado por los economistas clásicos, en particular por David Ricardo (1817), 
citado en Arboleda Home (2016), tiene que ver con el comercio de los países, cuando 
cada uno de ellos se especializa y exporta los productos para los cuales sus costos rela-
tivos son menores. Los economistas clásicos consideraron, por tanto, que el comercio 
exterior constituía una fuerza en particular positiva para el desarrollo de los países, 
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pues permitía el uso más eficiente de los recursos internos, vía especialización en la 
producción, de acuerdo con su ventaja comparativa.

Para Porter (1991), citado en Jaramillo Lotero (2017), en relación con la prosperidad 
de una nación, afirma que depende de su competitividad, la cual se basa en la pro-
ductividad con la cual produce bienes y servicios. Las políticas macroeconómicas e 
instituciones legales sólidas y las políticas estables son condiciones necesarias, pero 
no suficientes para asegurar una economía próspera. La competitividad está funda-
mentada en las bases microeconómicas de una nación: la sofisticación de las opera-
ciones y estrategias de una compañía y la calidad del ambiente microeconómico de los 
negocios en la cual las compañías compiten. Entender los fundamentos microeconó-
micos de la competitividad es vital para la política económica nacional, es decir, que 
los ambientes económicos sean propicios para que las empresas, esto es, todo el sector 
productivo, cuenten con las condiciones, y así elevar sus niveles de competitividad 
que vienen dados por la productividad.

La competitividad ha sido otro aspecto fundamental en la gestión del talento humano 
que se ha visto impactada por la pandemia del covid-19, pues actualmente ha teni-
do que vivir ciertos cambios debido a las medidas sanitarias y la reactivación econó-
mica que se han vivido alrededor del mundo. Se ha observado en los últimos meses 
cómo después de la reactivación económica 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 demás para participar 
en un mercado que es altamente competitivo. Esto se puede evidenciar en el estudio 
realizado por García 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 organi-
zacionales y demás, y que tienen presente la innovación como un factor de competiti-
vidad 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 ob-
tener mejores resultados en sus operaciones.

3.3	 Productividad

La productividad es, de acuerdo con Aroche Reyes (2018), la eficiencia con la que ocu-
rre la producción y su medición está relacionada con las proporciones en las que los 
recursos empleados se transforman en nuevos bienes, en los distintos procesos pro-
ductivos, determinadas en la función de producción. De manera simple, la productivi-
dad es una razón entre los niveles de producto y de factores empleados en los procesos 
productivos; tal relación está determinada por la tecnología usada en cada proceso, así 
como las condiciones generales en las que estos ocurren.
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Fontalvo Herrera et al. (2018) definen la productividad como la relación existente 
entre el volumen total de producción y los recursos utilizados para alcanzar este nivel 
de producción, es decir, la razón entre las salidas y las entradas, mientras para Medina 
Fernández de Soto (2010) es la manera en que se utilizan los factores de producción 
durante la elaboración 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 es-
tándares de productividad. Por lo general, cuando se habla de productividad, se refiere 
a algún proceso en el cual intervienen elementos y actividades para obtener un resul-
tado; 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, respectivamen-
te (productos y servicios).

Por otro lado, es importante relacionar que tras la pandemia por el covid-19 la produc-
tividad 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 pande-
mia disminuyó significativamente como consecuencia del alto número de casos de 
covid-19 en los empleados, lo que llevó a la falta de asistencia de estos en el trabajo y, 
por consiguiente, a una baja productividad. En segunda instancia, después de las me-
didas 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 per-
mitir que sus empleados laboraran desde sus casas, y así contribuir al mejoramiento y 
la prevención de su salud por la presencia de la enfermedad del covid-19. Lo anterior 
se ha podido evidenciar en el estudio realizado por Barreneche Sánchez (2021) quien 
concluyó que la productividad se vio afectada negativamente por la presencia del co-
vid-19, pero, con las medidas innovadoras que emplearon las empresas, pudieron ir 
aumentando su productividad.

3.4	 Crecimiento y desarrollo económico

Para tratar la gestión del capital humano en el mundo, se deben conocer los conceptos 
de crecimiento y desarrollo económico. De acuerdo con Cuéllar Saavedra y Moreno Ar-
mella (2009), al hablar de “crecimiento económico”, se hacía referencia a la necesidad 
de transformar las economías nacionales, de suerte que en estas pudiesen aumentar 
de manera sostenida o, más precisamente, “autosostenida”: a) la actividad económi-
ca, b) la productividad y c) la riqueza (Rostow, 1970, citado en Cuéllar Saavedra y 
Moreno Armella, 2009). El supuesto era que al revitalizarse o ampliarse la actividad 
económica aumentarían también la inversión y las fuentes de empleo, y que, si esto se 
hiciera introduciendo tecnologías capaces de mejorar la productividad, asimismo, se 
incrementaría, y eventualmente más, la riqueza (el monto total de los bienes produ-
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cidos), con consecuencias positivas sobre el nivel de los salarios y, por tanto, sobre el 
bienestar general de la población.

En la medida en que se lograra que estos procesos se articularan en la forma de un 
círculo virtuoso de retroalimentación positiva constante, los países alcanzarían el 
pleno desarrollo económico (autosostenido). En relación con los aspectos sociales, 
este esquema confiere un papel estratégico a la educación: la introducción de nuevas 
tecnologías supone a la vez que exige un cierto nivel de desarrollo educativo, al que se 
le reconocen no solo bondades en el ámbito de la actividad laboral, sino también en 
relación con la salud, la libertad individual y, más ampliamente, los valores ligados al 
respeto de la dignidad humana. En este contexto, “crecimiento económico” se refería, 
principalmente, a las actividades económicas y solo secundariamente, por las deriva-
ciones implícitas en la teoría del crecimiento, a los aspectos sociales.

Por el contrario, para Boulillon (2012), el crecimiento es el proceso por el cual una 
economía (nacional, regional o mundial) se vuelve más rica. Para la UN, Secretary-Ge-
neral World Commission on Environment and Development (2015), el cambio cuan-
titativo es una de las variables fundamentales de la economía, siendo el producto in-
terno bruto (PIB) el principal indicador al medir la producción, es decir, se genera 
crecimiento cuando todos los bienes y servicios producidos por un país en un año 
son más que los producidos el año anterior. Para Sen (2000), está asociado con la ob-
tención de mayores libertades económicas y políticas, más oportunidades sociales y 
garantías de transparencia en las relaciones personales y jurídicas, y en el logro de la 
protección social.

Al respecto, Currie (1997), citado en Montenegro (2012), sostiene que el crecimiento 
económico no es lo mismo que desarrollo, sino una condición necesaria para este. El 
crecimiento se origina en la frustración que sienten las personas al ser expuestas a 
comparaciones sociales y desear lo que otros tienen desde el punto de vista del consu-
mo, el poder y el prestigio. Para Sen (1998), el énfasis en el capital humano en parti-
cular en el desarrollo de la destreza y la capacidad productiva de toda la población ha 
contribuido a atemperar y humanizar la concepción del desarrollo. No obstante, cabe 
preguntar si el hecho de reconocer la importancia del capital humano ayudará a com-
prender la importancia de los seres humanos en el proceso de desarrollo.

En cuanto al desarrollo económico, Figueroa Burdiles (2012) sostiene que el desarro-
llo es un concepto que se ha utilizado en la teoría económica, para indicar una medida 
de progreso de las sociedades occidentales en la organización de sus recursos y en las 
relaciones de intercambio de objetos materiales e inmateriales entre los sujetos que 
constituyen dichas sociedades. Objetos que serán valiosos en la medida en que satis-
fagan las necesidades de dichos sujetos y, por tanto, contribuyan a su bienestar. De 
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acuerdo con Quinde Rosales et al. (2020), el desarrollo económico se encuentra sepa-
rado del crecimiento económico, entendiendo que el primero busca el bienestar social 
o de la población y el segundo solo se centra en la concentración del ingreso manifes-
tado principalmente por el PIB per cápita; sin embargo, estos dos términos presentan 
una relación positiva, es decir, mayor crecimiento económico 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 endógeno, figura también como un determinante para 
el incremento de la productividad y, por ende, incentiva el crecimiento económico, 
para lo cual Vázquez Barquero (2000) define el desarrollo endógeno como un proceso 
de crecimiento y cambio estructural que mediante la utilización del potencial de de-
sarrollo existente en el territorio conduce a elevar el bienestar de la población de una 
localidad o una región. Cuando la comunidad local es capaz de liderar el proceso de 
cambio estructural, nos encontramos ante un proceso de desarrollo local endógeno.

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

Figura 1. Mapa del índice de capital humano (2020)

En la figura 1, se evidencia el índice de capital humano (ICH) alrededor del mundo, 
teniendo presente que el ICH cuantifica la contribución de la salud y la educación a la 
productividad de la próxima generación de trabajadores. En función de ello, los países 
lo usan para determinar el monto de ingresos que no perciben debido a los déficits de 
capital humano y con cuánta mayor rapidez pueden convertir esas pérdidas en ganan-
cias si actúan ahora (BM, s. f.b). Como se observa, los mayores ICH corresponden a 
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los países industrializados, mientras los menores pertenecen a los países subdesarro-
llados y menos desarrollados.

Fuente: cálculos elaborados por el BM (s. f.a).

Figura 2. Relación entre el ICH y el PIB per cápita

De acuerdo con la figura 2, se observa que a mayor crecimiento económico se tienen 
mejores ICH. Hay cada vez más evidencias de que, a menos que fortalezcan su capital 
humano, los países no podrán mantener el crecimiento económico, no contarán con 
una fuerza laboral preparada para los empleos más calificados del futuro, ni podrán 
competir eficazmente en la economía mundial. El costo de la inacción en lo que res-
pecta al desarrollo del capital humano es cada vez mayor (BM, s. f.b).

Como se evidencia, los países asiáticos y del Pacífico son los que presentan mayores 
valores en el ICH y el PIB. Al respecto, Mejía-Giraldo et al. (2013) afirman:

	� Los Gobiernos de estos países asiáticos incentivaron políticas económicas que 
primero afianzarán 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 específico que necesitaba el país. Por ejemplo, en ciertas 
épocas, los japoneses y los coreanos financiaron las industrias nacionales au-
tomotriz, naval y química.
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	� Los Gobiernos se propusieron establecer metas de exportación de productos 
específicos.

Aumento de una fuerza laboral especializada, en consideración al reto de que his-
tóricamente Japón, Corea del Sur y China han sido sociedades “feudalizadas”, dado 
que sus economías eran básicamente agrarias. Para transformar esta realidad econó-
mica, se hicieron avances en los niveles educativos mediante la universalidad de la 
educación primaria y un amplio acceso a la educación secundaria. Con respecto a la 
educación universitaria, se focalizó la financiación de los programas que brindaban 
formación científica y tecnológica. Igualmente, importaron profesores del exterior o 
becaron a sus alumnos para que se perfeccionaran en el extranjero.

4.	 Resultados

4.1	 Beneficios empresariales

La relación entre talento humano y el crecimiento de una empresa se encuentra bien 
descrita en la teoría clásica económica. Existe evidencia que sugiere que el crecimiento 
es dado gracias a la especialización y división del trabajo en el proceso de desarrollar 
oportunidades tecnológicas (Sánchez Riofrío y Arévalo Silva, 2016). De acuerdo con 
Porter (1990), la competitividad es la capacidad de mantener e incrementar la parti-
cipación en los mercados internacionales, con un incremento simultáneo del nivel de 
vida de la población, y el único camino para este logro es la productividad, entonces, 
esta es un determinante del nivel de vida de un país, así es como la productividad de 
los recursos humanos determina los salarios y como consecuencia se tienen benefi-
cios para sus propietarios.

Un trabajo realizado en México por Unger et al. (2014) identifica dos tipos de entida-
des en cuanto a sus condiciones de competitividad. La competitividad se construyó 
según 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 Esta-
dos competitivos se caracterizan por mayores niveles de productividad y también por 
salarios más altos en tanto dedican más y mejor capital humano a sus actividades, 
condiciones que muy probablemente se mantendrán a sí mismas en el futuro próximo 
de uno y otro grupo.

Del Canto (2011) resalta el rol del capital humano en lograr avances en la competiti-
vidad, por lo cual se deduce que participa activamente en la construcción de nuevas 
realidades organizacionales. Para el logro de una organización competitiva, es preciso 
contar con un recurso humano comprometido y capaz de brindar a la organización 
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todos sus conocimientos y habilidades (Montoya, s. f.). Las empresas que poseen per-
sonal con un alto nivel de estudios son más productivas (Álvarez Peralta et al., s. f.). 
Los empleados con altos niveles de educación poseen habilidades, conocimientos y 
capacidades que ayudan a las empresas a alcanzar objetivos y soluciones de manera 
eficiente (Yang y Su, 2012). Además, los trabajadores con altos niveles de educación 
poseen conocimientos que les permiten ser capaces de aplicar, desarrollar y conservar 
tecnologías más sofisticadas (Alderete y Gutiérrez, 2012).

En la figura 3, se muestran los determinantes de la competitividad regional de acuer-
do con Benzaquen et al. (2010), que son denominados pilares, de modo que son re-
sultado del análisis de las experiencias internacionales. No existe un conjunto de 
determinantes de la competitividad que se derive de un consenso explícito; por el 
contrario, la identificación de pilares de la competitividad se comporta, en la práctica, 
como un proceso de elección 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 demás componentes o pilares.

Fuente: Benzaquen et al. (2010).

Figura 3. Determinantes de la productividad regional

Toro (2008), citado en Montoya Agudelo y Boyero Saavedra (2016), sustenta que en 
la organización 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 empre-
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sa 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 empíricos que relacio-
nan el capital humano con algunas variables de desempeño que aplican a las peque-
ñas unidades productivas y se han centrado en el análisis de su relación con diversos 
aspectos del emprendimiento. Otro grupo de estudios se ha enfocado en analizar el 
papel desempeñado por el capital humano en varios aspectos de la formación de la 
empresa y la probabilidad de éxito. Bates (1990), citado en Ramírez 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 gestión de los propieta-
rios 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 intergenera-
cionales de capacidades empresariales y disposición al emprendimiento también 
impactan la dinámica empresarial. Altonji y Dunn (1991) reportan una correlación 
significativa entre los ingresos de las empresas y las ganancias intergeneracionales 
de familiares. En esta línea, Laferrére y McEntee (1996), citados en Ramírez Urquidy 
et al. (2014), encontraron que la probabilidad de emprendimiento de los hijos de au-
toempleados 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 relación con la productividad como variable de desempeño, Barron et al. (1987), ci-
tados por Ramírez Urquidy et al. (2014), utilizando metodologías similares aplicables 
a las empresas y las medidas de 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 desempeño del 
microempresario tiene que ver con los cambios en la organización, la maquinaria y el 
equipo y las mejoras en el producto que se han realizado en la microempresa. En este 
caso, se observa una relación directa con el nivel de escolaridad del dueño (tabla 1), es 
decir, la frecuencia con la que se realiza un cambio en la microempresa es mayor cuan-
do el dueño cuenta con educación superior, deja ver una tendencia clara de menor pre-
sencia de cambios en la microempresa a medida que el nivel de escolaridad es menor.
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Tabla 1. Cambios en la microempresa por nivel educativo del dueño

Cambio en la 
organización 

(%)

Cambio en la 
maquinaria y 

equipo (%)

Mejoras en el 
producto (%)

Cambios (%)

Sin educación 21 19 34 25

Educación básica 21 24 39 28

Educación media superior 21 26 40 29

Educación superior 33 34 48 39

Fuente: elaboración propia según Ramírez Urquidy et al. (2014).

Por otra parte, la innovación y el desarrollo de capacidad técnica adquieren un carácter 
interactivo, orientado a lo común, puesto que los procesos de aprendizaje y de inter-
cambio sobre la base de la reciprocidad y de los mecanismos de mercado hacen que la 
producción de una empresa dependa también de la de sus rivales, de sus proveedores 
y de una estructura institucional propicia a la innovación. La capacidad tecnológica, 
como fundamento de la competitividad de una economía, se basa en conocimientos y 
procesos acumulativos difícilmente transferibles, que surgen cuando empresas e ins-
tituciones interactúan entre sí, cristalizando patrones y ventajas competitivas especí-
ficas para cada país (Eissa y Ferro, 2001, citados en Labarca, 2007).

De acuerdo con lo anterior, las que compiten en el mercado mundial ya no son empre-
sas aisladas que operan en forma descentralizada, sino clústeres industriales, grupos 
de empresas constituidas en redes, cuya dinámica de desarrollo depende sustancial-
mente de la eficacia de sus localizaciones industriales, es decir, de la existencia de 
universidades, de centros de entrenamiento, de centros de investigación y desarrollo, 
de sistemas de información tecnológica, de organizaciones sectoriales privadas, entre 
otras (Labarca, 2007).

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

Un estudio efectuado por Quijia-Pillajo et al. (2021) con datos del tejido empresarial 
del Ecuador, y el posterior análisis de los determinantes de la productividad, muestra 
que las características de las empresas que impulsan en mayor medida la productivi-
dad son el capital humano capacitado, las relaciones con otras empresas a través de 
un grupo empresarial, la apertura comercial vía exportaciones y la inversión de capi-
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tal extranjero. Este tipo de factores generan beneficios de productividad como mayor 
disponibilidad de bienes intermedios, acceso a nuevas tecnologías, asesoría técnica y 
difusión del conocimiento.

Entre otros de los beneficios del capital humano es que permite a las empresas redi-
señar 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 cono-
cimiento puede provenir de diversas fuentes, desde mejoras en la calidad y producti-
vidad, ideas del personal de ventas para ofrecer un mejor servicio al cliente, nuevos 
diseños técnicos o científicos, la propia cultura de la organización o el talento direc-
tivo (Gómez Niño, 2012). La capacitación como gasto genera una limitante en las 
organizaciones de menor tamaño, sin embargo, un análisis profundo determinará a 
mediano y largo plazo que los resultados que puede ofrecer una estrategia de capaci-
tación al personal que compone la organización redundará en resultados positivos y 
aumento de la productividad y calidad en el trabajo (Jamaica González, 2015).

Finalmente, es importante resaltar que después de la pandemia del covid-19 la gestión 
del talento humano, como se señaló, tuvo importantes cambios empresariales. Algu-
nos de ellos es que la gestión 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, así como obtener un mayor crecimiento 
económico en el mercado. Igualmente, han tenido que optar por medidas como el 
teletrabajo que beneficia en gran parte a los empleados y les permite desempeñar sus 
funciones en cualquier lugar, lo que se traduce en mayor productividad, y les propor-
ciona las herramientas tanto tecnológicas como administrativas y organizacionales 
para que los empleados puedan desarrollar sus actividades oportunamente. Así lo re-
fiere Weller (2020) quien destaca que el teletrabajo, las herramientas tecnológicas, 
entre otros, han sido elementos cruciales para el buen desempeño de los empleados, 
transformándose en beneficios para estos y a la vez para el crecimiento económico de 
las empresas, haciéndolas más competitivas y productivas.

4.2	 Beneficios globales

Según el Informe de la comisión presidencial sobre competitividad industrial de los Estados 
Unidos, de 1985, la competitividad de una nación refleja su habilidad para respon-
der a los desafíos 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 auténtica no es simplemente un proceso 
sostenido de inversión, sino que debe estar ligada también a un aumento sostenido de 
los niveles de vida de la población, así como a mejoras en la infraestructura y la estruc-
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tura productiva, entre otras. Estos elementos condicionan a la vez las posibilidades 
competitivas de las industrias (Suñol, 2006).

Según afirma Becker (1959), citado en Rojas (2012), el hecho de que el Gobierno in-
vierta más o menos fondos en educación debe relacionarse con el grado de desarro-
llo del país. En países desarrollados, las tasas privadas de rentabilidad son mayores 
que las sociales, por lo cual existen incentivos para que los mayores aportes para la 
financiación de la educación provengan del sector privado. En cambio, en países no 
desarrollados, las tasas sociales de rentabilidad de la inversión en capital humano son 
mayores que las privadas. Se necesitará financiamiento estatal para lograr un nivel 
mínimo de capacitación.

El proceso de la globalización de la economía y la configuración de bloques comercia-
les ha hecho resaltar intensamente los grandes beneficios que se obtienen al inver-
tir en la formación y en la adecuada administración 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 tecnología puede importarse, pero los 
operarios y los ingenieros deben adiestrarse y formarse. Una mano de obra cualificada 
desempeña un papel fundamental en el crecimiento económico y de la productividad. 
Ni siquiera 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 psicológicas de sus trabajadores (Rojas, 2012).

Prusak (1996), citado en Valencia Rodríguez (2005), sostiene que la fuente principal 
para la creación de ventajas competitivas de una empresa reside principalmente en 
sus conocimientos, en cómo hace uso de estos y en su capacidad de aprender. Es así 
como, y en conexión con esta especial relevancia del conocimiento, 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 parámetros para cuidar y 
mantener a su capital humano, ya que es un factor de producción en la economía de 
hoy. La relación que tenga el capital humano con respecto al mercado es una forma 
de mantenerlo elevado. Cuanto más estrecha sea la relación, menor distancia habrá.

La inversión en capital humano es en el futuro, es decir, cuantos más años de escolari-
dad se obtengan, aumentan las probabilidades de obtener un empleo bien remunera-
do. Existen estudios empíricos al respecto que nos muestran esta relación (Villalobos 
Monroy y Pedroza Flores, 2009). Lo anterior lo confirma la Organisation for Econo-
mic Co-operation and Development (OECD, 1998) cuando refiere que la inversión en 
capital humano se encuentra en el centro de las estrategias de los países de la OECD 
para promover la prosperidad económica, el pleno empleo y la cohesión social. Los 
individuos, las organizaciones y las naciones reconocen de manera creciente que los 
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altos niveles de conocimiento, habilidades y competencias son esenciales para asegu-
rar un futuro exitoso. La correlación entre capital humano y desarrollo económico es 
estrecha.

El BM (1996) plantea mayor inversión en educación superior (en los países en desa-
rrollo), mayor crecimiento económico y mayores beneficios colaterales en desarrollo 
tecnológico. Para lograrlo propone reformar los sistemas educativos bajo las siguien-
tes estrategias: la diversificación de la oferta educativa, la extensión del financiamien-
to, la desregulación de la participación del Gobierno en educación superior y las deter-
minaciones en calidad, adaptabilidad y equidad.

Finalmente, se relaciona que con la pandemia del covid-19 en todo el mundo se pro-
dujeron cambios en la gestión del talento humano, que dio prioridad al bienestar de 
los empleados, así se tomaron medidas frente al marco sanitario, donde tuvieron que 
irse a sus casas como resultado del confinamiento. A partir de esto, las empresas op-
taron por implementar herramientas tecnológicas y proporcionarles los elementos 
necesarios a los empleados para que realizaran sus actividades, funciones y demás en 
sus casas o áreas diferentes de la empresa, donde se empezó a ejecutar el teletraba-
jo, una medida que no solo benefició a los empleados, sino también a las empresas, 
puesto que no dejaron de producir, lo que las hizo más competitivas e incrementó su 
competitividad, que se tradujo en un crecimiento económico para la empresa, para el 
sector al que pertenecían y, además, a nivel local, nacional y global.

5.	 Conclusiones

Para obtener beneficios tanto empresariales como globales en relación con la gestión 
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 esti-
mula la economía nacional por efectos de incremento en el consumo, siempre y cuan-
do lo demás permanezca constante. La estabilidad laboral es otro de los requisitos 
para lograr los objetivos propuestos por la organización debido a que el propietario 
no debe incurrir en nuevos costos para contratación y capacitación en el área a ocupar, 
también se considera el trabajo en equipo como determinante para el flujo de ideas y 
la coordinación para cumplir con los objetivos propuestos.

Existe una relación directa entre los países industrializados o altamente desarrollados 
y el ICH, debido a las condiciones que permiten esta relación, es decir, los esfuerzos 
tanto institucionales de carácter estatal como privados, a causa de la evidencia que se 
tiene en cuanto a la inversión en educación, capacitación y salud. No obstante, existen 
otros factores que pueden ser limitantes, por ejemplo, la devaluación de la moneda 
que se traduciría en una pérdida del poder adquisitivo y disminuye también los nive-
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les de inversión. Se deben alinear las políticas públicas a un incremento de la inversión 
en educación, ciencia y tecnología, así como salud, para potenciar el capital humano, 
y así convertirse en un desarrollo individual que contribuya a la organización y esta a 
su vez a la economía nacional.

Por otro lado, la gestión del talento humano cumple un papel relevante en las empresas 
y también en el mundo, ya que proporciona múltiples beneficios en los empleados, la 
empresa y la economía 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 a los empleados, velar por la seguridad de los empleados, 
incentivar a los empleados, cumplir con las prestaciones legales y sueldo justo a los 
empleados, darles a estos las herramientas o elementos óptimos y adecuados para el 
desarrollo de sus labores, capacitarlos constantemente y, por último, tomar medidas 
que contribuyan a su desarrollo laboral, profesional y demás. Todo esto se traduce en 
una mayor productividad y competitividad para la empresa, y así generar una ventaja 
competitiva que lleva a un crecimiento económico para las empresas, su sector y la 
economía local, nacional y mundial.

Además, es importante dar a conocer que después de la pandemia del covid-19 se pro-
dujeron algunos cambios en el rol de la gestión del talento humano, que la hizo más 
ajustable al bienestar de los empleados, aparte de tener presente otras actividades 
como ayudar a los líderes 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 mo-
delos comerciales hacia un futuro.
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