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REFLEXIONES COLOMBIANAS SOBRE LA TEORIA DEL
CAPITAL HUMANO

Resumen

En este documento de reflexion, se hace un analisis a partir de la revision
de bibliografica del estado del arte del concepto de capital humano en
Colombia desde el afio 2004 hasta el 2014 con el objetivo de mostrar la
manera como ha sido recibido y tratado dicho concepto desde una vista
académica, tedrica y reflexiva, asi como en los ambientes empresariales.
En los hallazgos de revision bibliografica, pudo encontrarse que parte
de la informacion contenida en dichos documentos, se aborda el tema
de capital humano de manera directa y con un reconocimiento esencial
para el crecimiento economico, el cual es logrado gracias a la inversion
que se hace a la educacion, ala busqueda de estrategias para romper con
la desigualdad social y a los procesos de innovacion entre otros
aspectos. En la segunda parte de este documento, se aborda el concepto
de capital humano visto desde la teoria de la gestion humana, buscando
con ello hacer una relacion existente con los procesos productivos y la
estructura de la organizacién moderna, teniendo como resultado el
valor que se da a la integracion y planeacion estratégica de una
formacion en capital humano, necesarias para su sostenimiento
competitivo en medio de una economia cada vez mas globalizada.
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Introduccion

Cuando en Europa llega revolucidon industrial como un fendmeno
econdmico-cultural que cambia radical y definitivamente el modo de
produccion artesanal que habia funcionado en el mundo por varios
siglos, la produccion y la riqueza de los paises empieza a ser un objeto
de estudio y reflexién, pero también un objeto que necesita una
explicacion. A partir de ese momento, pensadores como Adam Smith,
David Ricardo, los fisiécratas y mercantilistas se preocupan por

la : ) ., :
2. s entender y explicar la riqueza y la produccion de mercancias. Como
parte de una explicacion a la actividad econdmica, aparecieron los
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primeros elementos que podrian decirse, son los antecedentes de la
teoria del capital humano, pues en las teorias clasicas de economia las
“cualidades humanas tales como los conocimientos o habilidades
adquiridas por los trabajadores, su salud, sus virtudes, etc., influyen en
la actividad economica” (Falgueras, 2007, pag. 20).

Pero seria en la década de 1950 a 1970 donde aparece por primera vez el
término “capital humano”, a partir de tedricos de la economia como
Solow, Becker, Schultz y Mincer (Cardona, Montes, Vasquez, Villegas,
& Brito, 2007). Basicamente la teoria del capital humano nace de
preguntarse por el auge econdmico de los Estados Unidos después de la
segunda guerra mundial, encontrando que este se explica parcialmente
si se tiene en cuenta solo el factor capital fisico o la inversion de capital
liquido. Es asi como empieza a tener relevancia en la produccion de una
empresa y en el crecimiento econdmico de un pais, el factor trabajo

{VA/ANFEC A humano (Tinoco & Soler, 2011), pues son las personas las que generan
i N s aamanis ). riqueza a partir del uso de sus habilidades, capacidades, actitudes,
aptitudes, experiencias y conocimiento adquiridos mediante la
formacion, entre otros. De tal manera queda pues asentado el capital
humano como parte fundamental de las actividades productivas en un
entorno empresarial. Posteriormente a su aparicion como concepto y
aplicacién en las empresas, surgen otros conceptos en donde esta
involucrado el capital humano, a saber, los recursos humanos, la gestion
humana o de talento humano, la innovacion organizacional entre otros.

Dado la creciente apertura de las economias a contextos internacionales
cada vez mas exigentes en cuanto a calidad y competitividad, resulta de
gran importancia hacer un balance de como se ha recibido teérica y
empiricamente el concepto de capital humano en Colombia, ya que este
es reconocido unanimemente como el verdadero capital en base al que
se genera la productividad y calidad de una empresa, aparece la
necesidad de revisar su impacto en nuestro contexto nacional. El interés
de este trabajo es entonces el de hacer un rastreo del concepto de capital
humano en Colombia a partir de articulos de investigacion, en los que
se evidencie como ha sido tratado, tanto desde perspectivas tedricas y
reflexivas, como desde perspectivas empresariales y empiricas. De los
articulos pesquisados, se encuentra que buena parte de las
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investigaciones apuntan al tema de la gestion humana (y por tanto al
capital humano) y su integracion en las estrategias organizativas de las
empresas. Otra parte considerable de los articulos estudiados se interesa
por el capital humano en relacion a temas como el crecimiento
economico, el acceso al crédito para educacidon, la educaciéon y la
experiencia laboral.

La estructura de este documento, esta divido en tres partes. La primera
de ella, la metodologia donde se explica de manera general el
procedimiento para el busqueda y tratamiento de la informacion. La
segunda parte, la constituye el andlisis de la informacion o estado del
arte sobre la gestion humana y la teoria del capital humano en
Colombia, apartado resultado de analizar a los documentos
pesquisados en los indices y bases de datos. El ultimo apartado, esta
compuesto por las conclusiones, donde se trata de cerrar de manera
{VA/AN FECA precisa los hallazgos de los documentos explorados y analizados.

Asociacién Nacional de Facultades y
Escuelas de Contaduria y Administracién

Metodologia

En el desarrollo de este trabajo, se realizé una btuisqueda y revision de
manera sistematica de informacion acerca de la teoria del capital
humano en el estado colombiano. Como estrategia de busqueda, se
establecio la busqueda de documentos que proporcionaran informacion
relacionada con el tema definido, de tal manera que se pudiera ampliar
al maximo la literatura sobre dicha tematica y para ello, se recurri6 a la
busqueda de indices bibliograficos, motores de busqueda, bases de
datos y revision exhaustiva de las referencias bibliograficas que fueron
recuperados en la busqueda realizada.

Redalyc, Web os Science, Scopus y Scielo, fueron los indices utilizados
para la busqueda de la informacion analizada. De igual manera, se
realizéd la busqueda de informacion en Google Académico como
complemento en los motores de busqueda. Al culminar esta estrategia
de busqueda de informacion, se procedid a realizar la selecciéon de las
referencias que estuvieran relacion con el tema que se desarroll6 en este
documento. De manera simultanea, se realizaron otros rastreos
bibliograficos en bases de datos como ProQuest, Ebsco, E-libro,
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ScienceDirec y Dialnet. con el propdsito de hallar textos completos que
complementaran la informacién ya obtenida.

Las palabras claves definidas para la busqueda de la informacion fueron
capital humano, teoria del capital humano, formacion laboral,
desarrollo del capital humano y cualificacion laboral. Como criterios de
inclusion para la seleccion de los documentos se determind que estos
fueran trabajos originales y que fueran publicados en revistas indexadas
y que fueran publicados durante el periodo 2004 — 2014. No fueron
excluidos los documentos que estuvieran en idiomas diferentes al
espanol, pero si fueron excluidos aquellos documentos que no
cumplieran con lo expuesto anteriormente. Mas de 80 referencias fueron
identificadas, pero sdlo se tuvieron en cuenta 17 que hablaran del tema
central, es decir, de la teoria del capital humano en Colombia, razon por
la cual fueron excluidos para el desarrollo de este documento los demas.

HA
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i N s aamanis ). Solamente fueron analizados los documentos que fueron creados en el
contexto colombiano. Por ello, luego de la recuperacion de la
informacion segun la estrategia descrita anteriormente, se realizé una
revision de las referencias bibliograficas citadas en dichos documentos,
buscando con ello la identificacion de otros documentos que fueran

pertinentes y sirvieran como complemento a la bibliografia explorada.

Para el analisis, revision y sintesis de la informacion recopila se disefi6
una matriz que contuvo los siguientes items que facilitaron el desarrollo
de este documento, ellos fueron: base de datos, afio de publicacion, pais
de origen de la investigacion, principales conceptos, metodologia,
objetivos, resultados, conclusiones, recomendaciones y referencias
bibliograficas.

Estado del arte
Sobre la gestion humana

La gestion humana se ha considerado la piedra angular de la

\%\a £ organizacion, ya que afecta todo el aparataje administrativo y la toma
o C de decisiones. Debido a los cambios en los mercados que resultan de la
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globalizacion y las exigencias en competitividad que se derivan de esta,
la administracion y la gestion humana han cobrado en los ultimos afios
importancia sin precedentes haciendo necesario estudiar las diferentes
formas de administracion que existen para poder llegar a plantear un
modelo de gestion administrativa y humana que sea aplicable a escala
global con el fin de obtener un aumento en la competitividad de las
empresas y por ende un aumento en su productividad. Por tanto,
Saldarriaga (2008) encuentra necesario preguntarse por cuales son las
tendencias en gestion humana que pueden adoptarse y adaptarse al
contexto colombiano.

Esas tendencias en gestion humana tienen que ver con el cambio

organizacional, el desarrollo humano, la gestion del conocimiento, la

gestion por competencias, tercerizacion; el plan de carrera, plan de

sucesidn, gerencia por procesos, cultura organizacional, marketing

{VA/ANFEC A relacional, gestion internacional del talento humano. Estas tendencias
Lesreroloosiin o st de la gestion humana si bien, sostiene el autor, mads que acciones
puntuales deben ser procesos que se integren de forma holistica para

que la organizacion no sea una simple supervision de personal sino para
que las personas se integren positivamente en todas las actividades de
la empresa; también cabe apuntar que la gestion humana, en la
perspectiva del autor, va mas alla de la innovacion tecnologica, pues se
necesita atin mas, en las empresas actualmente, un cambio de
mentalidad en todas las personas que forman parte integral de las
organizaciones. Parece ser entonces que el éxito de una organizacion
depende mucho de la gestion humana en el sentido de una gestion del
conocimiento y de las habilidades de las personas, lo que constituye sus
competencias para actuar o desempenarse en los distintos cargos de una

empresa, asi como en la ejecucion de labores que no solo requieren
habilidades técnicas, sino de formacién y reflexion.

Tedricamente los recursos humanos, como una estrategia empresarial,
se han convertido recientemente, en una alternativa para explicar y
comprender el papel y direccién de las personas en una empresa. Los
recursos humanos y su gestion estratégica, se entienden desde cuatro
puntos:
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a. Gestion del talento humano como un medio para obtener
ventaja competitiva.

b. Coherencia de la estrategia de recursos humanos con la
estrategia organizacional.

c. Coherencia interna entre las diversas practicas de gestion de
recursos humanos.

d. Medir los resultados de la gestion de recursos humanos en
funcion de los resultados de la organizacion.

Desde un enfoque similar al anterior para el caso del Valle del Cauca, y

con resultados también similares, (Calderon, Montes, & Tobon, 2004)

encuentran que no es posible, en 51 medianas empresas estudiadas en

la ciudad de Manizales, encontrar relaciones entre practicas de Recursos

Humanos y estilo estratégico, ni tampoco relaciones de las practicas

entre si. De ahi se sigue que en estas medianas empresas hay una falta

{VA/AN FECA de coherencia entre las estrategias generales de las empresas y una falta

N o bomainc o st 8 de congruencia entre las practicas de Recursos Humanos. El impacto

que tienen estos hallazgos en las mismas empresas, es que los

empresarios estdn seleccionando, capacitando, evaluando y

remunerando sus recursos humanos de manera tal que no se contribuye

al logro de los objetivos de la empresa afectando no solo los resultados

econdmicos de la organizacién, sino también la satisfaccion de los

empleados en la realizacion de sus trabajos asi como el clima laboral,

generando una alta propension a que las relaciones jerarquicas de la
organizacion se recientan y sean mas tensas de lo normal.

Esta situacion se debe principalmente, explican los autores, a que los
gerentes de estas empresas no consideran que el uso de practicas de
gestion humana sea necesario para mejorar su productividad. En
conclusién, las medianas empresas estudiadas, muestran un interés y
esfuerzo por implementar practicas dirigidas hacia el logro de un
proceso de produccion eficiente y de calidad (seleccion y capacitacion).
No obstante parece que siempre dejan de lado el aspecto, también
importante, relacionado con la evaluacion y remuneracion (Calderdn,
Montes, & Tobodn, 2004).
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Las nuevas oportunidades que trae consigo una economia cada vez mas
abierta a un mercado global, junto con las nuevas exigencias en
competitividad que de este resultan, hace que la gestion del talento
humano (de la formacion y educacion de los empleados en una
empresa) sea la diferencia entre una ventaja sobre la competencia o una
desventaja. La gestion del talento humano, que implica siempre
seguridad en el empleo, reclutamiento selectivo de personal, equipos
autodirigidos y descentralizacion en la toma de decisiones,
compensacion comparativamente alta asociada al desempefio
empresarial, entrenamiento extensivo, reducciéon de barreras de
posicion, incluyendo las de lenguaje, de disposicion de oficinas etc., es
una practica que junto con la adopcion y adaptacion de nuevas
tecnologias y modos de organizacion eficiente, produce un
mejoramiento en la producciéon. No obstante estudios realizados por
(Gomez, 2006) en una empresa Textil en la ciudad de Medellin en el afio

{VA/AN FECA 2004, para determinar el impacto de estas practicas de gestion de talento
el o Crsemt humano, arrojaron resultados que confirmaban su efectividad pero

Escuelas de Contaduria y Administracién

impedian generalizar dichas practicas para extenderlas a otras
empresas, pues es dificil aplicarlas en todos los distintos sectores
industriales y paises, ya que siempre se esta sujeto al contexto cultural,
social y econémico en donde resida la empresa.

No obstante, los estudios demuestran que la adopcion de nuevas
tecnologias por si mismas, no tiene ningun impacto positivo en la
produccion. Lo que si parece clave es la integracion del componente
humano en cualquier modelo de mejoramiento empresarial. Es
necesario que en cualquier empresa las personas estén integradas, que
sientan que forman parte de una comunidad con los mismos intereses.
La pregunta es entonces como hacer para que los empleados en una
empresa sientan esa comunidad de intereses. (Gomez, 2006) encuentra
que para que esto sea posible las personas tienen que integrarse
completamente con los proyectos de una empresa, planteandose de
manera clara el objetivo que se quiere cumplir, asi como unos principios
que permitan el cumplimiento de ese objetivo. Esos principios deben ser
ademas coherentes con el tipo de hombre, de ser humano que requiera
la empresa, es decir, que sea el que la empresa quiere integrar; modelo
de hombre que debe ser el resultado de estudios propios de las ciencias
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sociales y que pueda ser aplicable a la cultura particular en la que se
encuentra inserta esta o aquella empresa.

En apoyo de las conclusiones de este estudio, aparecen las reflexiones
teoricas realizadas por (Pardo & Porras, 2011) en las que igualmente
aparece el capital humano integrado en la empresa por medio de la
gestion de talento humano. Este, expone el autor, es fundamental para
mantener la competitividad de la empresa, por medio de la aplicacion
de una accion estratégica diferenciada (AED), la cual se conforma a
partir de la articulacion de: el objetivo estratégico de la GTH, las
competencias del lider de talento humano en la organizacion y los
indicadores de gestion del talento humano (IGTH).

Es decir que en primer lugar se deben aprovechar y estimular de manera

estratégica y segtin los objetivos de la empresa, las potencialidades del

{VA/ANFECA personal, de los empleados, sus conocimientos, sus aptitudes, sus
Lesreroloosiin o st habilidades, sus experiencias, todos esos activos intangibles que se
entienden como talentos humanos o capital humano. Para que ese
talento humano se aproveche y estimule de manera “estratégica”, se
necesita de un lider capaz de potenciar las capacidades humanas de los
empleados de manera que estas se integren exitosamente en los
objetivos productivos de la empresa. Y, por ultimo, la implementacion
de unos indicadores que como la palabra misma lo dice, indiquen qué
tanto éxito y eficacia manifiesta en la produccion, ha tenido la
integracion de los talentos humanos del personal en los objetivos
productivos de la empresa. Ademdas con la implementacion de una
gestion del talento humano en la organizacion de la empresa y su
integracion a los objetivos estratégicos de la misma, se espera no solo
que esta adquiera un valor agregado procedente del incremento en la
efectividad productiva sino en el mismo esquema organizacional de la
empresa a partir de su gestion de talento humano, de manera que esa
forma de organizacion innovadora que se haya alcanzado, se pueda
ofrecer como un valor adicional a los inversores, duefos, clientes y
colaboradores de la empresa u organizacion. Un buen equipo de trabajo
que cumpla con alta eficiencia todos los objetivos estratégicos de la
firma, reducird costos de operacién, disminuird los indices de
ausentismo y rotacién, de accidentes de trabajo, de desmotivacion
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laboral y de accidentes laborales, evitara errores en procesos y agilizara
los procesos de reclutamiento y seleccion de personal; todos estos
factores en conjunto contribuyen a maximizar las utilidades,
aumentando a su vez el valor de la empresa, mejorando su
posicionamiento en el mercado y proyectdndose como una empresa
solida y atractiva para la inversion (Pardo & Porras, 2011).

Desde un punto de vista y unas conclusiones muy similares a este
trabajo, pero con propositos diferentes, (Calderén Hernandez, 2003)
hace su aporte desde la teoria de direccion de recursos humanos. La
Direccidn de Recursos Humanos se entiende como un activo intangible
y como tal es un apoyo importante en la construccion de ventaja
competitiva para una empresa, de forma sostenida. Pero en la empresa
colombiana, es necesario determinar, advierte Calderon ;hasta qué
punto este recurso intangible permite esa ventaja competitiva para la
{VA/ANFEC A empresa colombiana? El que una empresa aplique un modelo dado de
Lesreroloosiin o st Direcciéon de Recursos Humanos (DRH), depende enteramente de
variables como el grado de desarrollo de la DRH, la ubicacion del area
de en la estructura jerarquica, tamafio de la organizacion, su sector
economico de desempeno, el tipo de direccion que esté aplicando, las
politicas de personal, los factores claves de éxito y los problemas
asociados a la DRH (Calderon Hernandez, 2003).

Al estudiar las empresas colombianas se puede ver que estas se dividen
en dos grupos: aquellas empresas que tienen en su organizacion interna
una DRH que les permite sostenerse competitivamente y aquellas que
no. Las que si son competitivas a partir de su DRH lo son porque ubican
sus recursos humanos en un nivel estratégico dentro de la organizacion

de la empresa, reportando sus actividades a la direccion general y
liderando proyectos nuevos de organizacion interna. Esto hace que este
tipo de empresas tengan un grado alto o superior de desarrollo en su
DRH. Los grupos de empresas con un bajo desarrollo de DRH,
mostraron estar dedicadas a actividades operativas muy rutinarias, a
tener poco liderazgo y autonomia, asi como una ubicacion precaria de
sus recursos humanos en su estructura organizacional.
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De aqui se sigue que los retos para las empresas que quieran ser
competitivas sustentandose en una fuerte DRH, tienen que convertirse
en verdaderos socios estratégicos; crear un sistema de Recursos
Humanos que integre las practicas (seleccion, evaluacion,
remuneracion) y politicas de la empresa con sus mismas estrategias;
hacer que los niveles de alta jerarquia dentro de la organizacion gocen
de muy buena credibilidad, para asi lograr un liderazgo en innovacién
de procesos e innovacion organizacional, aspectos que en su conjunto,
deben permear todas las instancias del negocio objeto de la empresa
(Calderon Hernandez, 2003).

Estos estudios se ven confirmados por el estudio empirico realizado por

(Naranjo, Alvarez, & Herndndez, 2006) en el que se estudia la relacion

entre modernizacion empresarial y gestion humana en Colombia,

encontrando que las practicas de gestion humana, como son la seleccidn,

{VA/ANFEC A la formacion, los planes de carrera, la remuneracion y evaluacion de

Lesreroloosiin o st desempeno, aplicadas en las grandes empresas Colombianas si tenian

resultados positivos claramente reflejados en la produccion, mientras

que buena parte de las medianas empresas que aplicaron las mismas

practicas no tuvieron éxito. La explicacion para ello reside en que las

grandes empresas aplicaron la gestion humana de manera estratégica,

articulando cada uno de sus componentes con el objetivo productivo de

la empresa, mientras que las medianas empresas no lo hicieron de esa

forma, o aplicaron los elementos fundamentales de la gestion humana

de manera parcial, dejando por fuera del objetivo estratégico, por

ejemplo, aspectos como la remuneracién o la evaluacion de desempefio

para poder determinar si la formacion de capital humano estd bien
dirigida o no.

Sobre el capital humano

El capital humano, segin (Cardona, Cano, Zuluaga, & Goémez, 2004) se
ha asociado a la necesidad de repensar el factor humano en los procesos
de productividad empresarial, crecimiento econdomico y desarrollo
social de un pais. Por tal razon se ha hablado de un “ntcleo concéntrico”
el cual estd conformado por la integracion mutua entre un capital social,
un capital humano y un capital fisico que se manifiesta finalmente como
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una mejora en la calidad de vida y bienestar de las personas. Esta forma
de pensar aparecid en los anos 60, cuando se dejo de concebir al ser
humano como un recurso susceptible de ser un mero objeto para
integrarlo junto con otros objetos, en los mecanismos y dindmicas
propias de toda actividad productiva, para, por el contrario, concebirlo
como un “capital”, lo que significa el reconocimiento de que el ser
humano esta dotado de varios potenciales, habilidades, capacidades y
conocimientos que puede articular y poner en movimiento para el
provecho del bienestar y desarrollo de otros seres humanos (Cardona,
Cano, Zuluaga, & Gomez, 2004)

Asi pues, la nocién del ser humano como un capital se ha aceptado y

establecido exitosamente en los ambientes empresariales hasta el punto

de entenderlo como el capital principal o fundamental por ser aquel a

partir del cual se desprenden los otros tipos de capital. Asi pues, el

{VA/AN FECA capital humano es el recurso mas importante que pueden tener tanto las
Lesreroloosiin o st empresas como los paises en lo que atafie a su crecimiento, desarrollo y
calidad: “La gente es el origen, la naturaleza y la finalidad de las

organizaciones y de los paises y sin éste no se produce capital de ningtin

tipo” (Cardona, Cano, Zuluaga, & Gomez, 2004).

De igual manera (Tinoco & Soler, 2011)reconocen la importancia del
trabajo humano (y por tanto del ser humano) para las empresas y el
crecimiento econdmico de los paises, mostrando que desde los afios 60
se han hecho trabajos investigativos como los realizados por Elton
Mayo, en donde trabajo ha ganado reconocimiento tedrico y empirico al
entenderlo desde una perspectiva mas humana, o humanista, lo cual
hizo que apareciera la preocupacion por las condiciones de trabajo y
productividad de las personas, pues son las personas las que generan
valor a la empresa, al aportar en sus actividades, todas sus habilidades
y conocimientos y capacidades. El capital humano es entonces, a partir
de los afos 60’s, el motor del desarrollo de la organizacion y por tanto
de una sociedad porque es aquel que “garantiza la puesta en marcha de
la planeacién, la innovacion, la gestion y la productividad” (Tinoco &
Soler, 2011). Es por esto que, segn los autores, el capital humano ha
sido entendido también como un activo intangible, incluso mas
importante que los activos fisicos o monetarios pues las empresas tanto
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de servicios como las comerciales, dependen en mayormente de la
informacion que aporten equipos calificados de investigacion, pero
también depende de equipos de gestion y direccion empresarial, asi
como de equipos de desarrollo que hagan un uso estratégico de esa
informacion. Se entiende entonces que estos equipos son conformados
por personas, por sus conocimientos y habilidades y, por tanto, como

activos intangibles, son el factor mas importante a la hora de trazar
estrategias empresariales.

Asi pues, para analizar el nuevo desempefio y dinamica econémica del

“trabajo humano” como activo intangible, se requiere que las

condiciones bajo las cuales el trabajo se convierte en capital estén

bastante claras. Para ello, propone (Tinoco & Soler, 2011), hay que

diferenciar y caracterizar niveles de trabajo en la organizacion y hacer

visible la forma en que estos niveles se articulan dentro de la estructura

{VA/AN FECA de la organizacion. Tiene pues importancia: a). La formacion académica
Lesreroloosiin o st (tedrica). b). Aprendizaje en el hacer, en la especializacion y
profesionalizacion, es decir, el saber empirico que se manifiesta en la
produccion. Estos dos aspectos de la formacion deben ser estimulados
desde una estructura organizacional eficaz que les proporcione a las
personas las oportunidades para formarse. Esto se entiende, segtin los
autores, como el paso de un estado basico de funcionalidad (o sea, el
trabajador con las habilidades mas basicas) a un estado en el que se
habla de capital humano. Ese transito exige transformaciones
cualitativas en “las condiciones” personales y “ambientales”. Esto
quiere decir que ese transito de la mera funcionalidad basica y mecanica

del trabajador a una condicion “humana” en la que aparece su
“humanidad” como capital, tiene que ser primero, deseada o iniciada
por el mismo trabajador. Es €l el que debe estar dispuesto a cambiar. En
segundo lugar, la empresa debe proporcionarle las condiciones para que
se forme, porque su formacion se convierte en un capital humano que
dara réditos en una productividad mads eficaz y esta a su vez se verd
reflejada en mejores ingresos y por tanto mejora en la calidad de vida de
las personas. Sin embargo, aunque los activos intangibles sean aquello
que verdaderamente genera valor para las organizaciones, justamente
por su condicion de intangibles, su costo es dificil de determinar, lo cual
hace que sélo se puedan asumir como tales, aquellos capitales o activos
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que tengan un valor econdmico claramente diferenciado y significativo
para la organizacion.

Dado que el capital humano, como se acaba de ver, es un activo
intangible de gran importancia para la generacion de valor en las
empresas, (Cardona, Montes, Vasquez, Villegas, & Brito, 2007) se
interesan por la forma en que es formado ese capital, encontrando que
hay dos componentes fundamentales para su constitucion, los cuales se
conocen como la educacion y la experiencia. Ambos elementos,
inalienables en las personas, son lo que empuja a las empresas y paises
hacia su crecimiento econémico.

La educacion, explican los autores, se ha dicho a modo de critica del

capital humano, no aumenta la productividad individual, sino que es

una forma de sefialar al individuo o que este se sefiale o caracterice a si

{VA/AN FECA mismo como alguien que por sus conocimientos adquiridos a través de
i N s aamanis ). la educacion, es productivo o que puede serlo y por tanto ser filtrado o
seleccionado por una empresa determinada que necesite hacer uso de
sus habilidades. Asi pues, el capital humano, desde el punto de vista de
la sefializacidn, seria aquello que da cierta visibilidad a las personas en
un entorno laboral, empresarial y productivo, en otras palabras, una
forma de conseguir mejores empleos y acceder a mejores ingresos, algo
que no logran las personas que no se han educado y por tanto no han
constituido en si mismas un capital humano. No obstante, esta critica a
la teoria del capital humano, bien puede tenerse, afirman los autores,

como uno de sus complementos.

Teoricamente el capital humano se puede descomponer en:

a. Laeducacion formal que recibe una persona en su vida, es decir,
educacion basica, secundaria y universitaria.

b. La experiencia que adquiere alguien en su puesto de trabajo
durante toda su vida laboral, razén por la cual la experiencia es
acumulable.

c. La capacitacion que recibe la persona por parte de la empresa
en la que labora.
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d. Las condiciones de salud del empleado, es decir, las condiciones
del lugar de trabajo. Dependiendo de estas condiciones, la
productividad de la persona sera buena o mala.

Partiendo de estos componentes del capital humano, (Cardona, Montes,
Vasquez, Villegas, & Brito, 2007) piensan que la educacion junto con la
experiencia, son las bases fundamentales para explicar el crecimiento
econdmico de un pais, asi como el aumento en productividad y calidad
de una empresa. Es asi como partiendo de un enfoque empirico, en el
trabajo de (Cardona, Montes, Vasquez, Villegas, & Brito, 2007) se
muestra, con entrevistas a un grupo de empresarios Colombianos, la
posicion que tienen frente a la educacion y la experiencia en términos de
formacion. Dichos empresarios afirmaron mayoritariamente que la
experiencia es un elemento de suprema relevancia en cuanto a la
productividad de sus empresas y, por tanto, a nivel agregado, para el

{VA/ANFEC A crecimiento econdmico de un pais. Segun ellos, la experiencia es algo
i N s aamanis ). mas importante incluso que la formacién en capital humano, ya que una
persona que tenga un empleo, asi sea poco calificada, no requiere de una

preparacion formal constante y exhaustiva para obtener un ascenso,

porque lo necesario para ascender laboralmente es tener experiencia y

reflejarla productivamente y competitivamente.

La formacion y educacion, slo es necesaria, dicen los empresarios, para
adquirir las herramientas y conocimientos que no da en algunos casos
la mera experiencia, que permitan mejorar la productividad y por tanto
la competitividad de sus empresas; por ende, una educacion prolongada
de las personas no necesariamente revierte productividad. La educacion
es importante, pero debe ser complementada en mayor medida, por la
experiencia y la practica en entornos laborales y productivos. La
educacion entonces, se concluye, es importante para acceder a mejores
empleos e ingresos, pero no es una garantia de permanencia en ellos. La
experiencia se convierte asi en una nueva forma de educacion que
permite a las personas, junto con su educacion formal, proporcionarse

las herramientas necesarias para ser competitivo y productivo en el
mundo laboral y de paso contribuir no s6lo a su propio bienestar sino al
del pais.
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En una linea de reflexion similar se encuentra el trabajo de (Mosquera,
2011) aborda el capital humano como un efecto de la educacidn,
entendiendo que esta es un indice de desarrollo de una sociedad. Con la
educacion se asocia el desarrollo social en términos de un aumento en
la innovacion, la produccién y el crecimiento economico. Estos a su vez,
se espera, contribuyen a disminuir la pobreza y la inequidad en un pais.
Pero estos efectos asociados a la educacion o formacion de un capital
humano, no se dan de manera inmediata. Para que la educacion tenga
una incidencia contundente en el desarrollo social y econémico de un
pais, se necesitan en buena medida la existencia previa de politicas
necesarias para la consecucion de dichos efectos positivos.

Para el caso de Colombia, (Mosquera, 2011) muestra que las tasas de

retorno para un individuo que decide invertir en capital humano y para

el estado que elabora politicas puiblicas de fomento a la educacion, son

{VA/AN FECA un elemento determinante que influye significativamente en la
Lesreroloosiin o st favorabilidad y disposicion que puedan tener las personas para
educarse y formarse para el trabajo, ya que segun el estudio realizado,

por cada ano de estudio de un individuo, se espera que su ingreso

mejore en un 12.85%, lo mismo que por cada afio de experiencia se

proyecta una mejora del ingreso en un 4.87%. Asi pues, para Colombia,

la rentabilidad de la educacion es de un 17%, teniendo como efectos no

solo un mejor salario sino un mejor reconocimiento y movilidad social.

No obstante, advierte la autora, el capital fisico y el capital humano no
son suficientes para incrementar el desarrollo econémico y social del
pais. Debe existir antes una estructura institucional con la suficiente
solidez como para poder explotarlos. Esto quiere decir que los paises
con una gran oferta en educacion superior deben contar
simultdineamente con una oferta laboral que emplee a las personas
recién formadas y las deje satisfechas tanto en sus salarios como
aspiraciones, pues de lo contrario se tendria una tendencia muy alta a
que ocurran disturbios y agitaciones politicas o las llamadas “fugas de
cerebros” debido al descontento de las personas por el desfase entre los
ingresos (y empleo) y la posicion social que se espera tener en relacion
a la inversién en formacion y educacion . Por otra parte, esta claro que
la inversion en capital humano contribuye al desarrollo social en la
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medida en que ayuda a disminuir la criminalidad y la pobreza en los
paises, gracias a que su adquisicion se revierte, en la vida privada de los
individuos, como un aumento en la calidad de vida de estos asi como
un aumento en sus posibilidades productivas (Mosquera, 2011).

Una mayor bancarizacion del pais, en otras palabras, un mayor acceso
al crédito y al ahorro de las familias, reporta beneficios para el
crecimiento economico del pais sobre la base de un aumento en el acceso
a la educacion y por tanto un aumento en la acumulacion de capital
humano. Sin embargo, ese aumento en la formacién y acumulacion de
capital humano no se hace realidad sino interviene el estado con la
implementacion de politicas publicas adecuadas que se propongan
seriamente la reduccidn, cuanto mas sea posible, de los indices de
desigualdad en la distribucion del ingreso en el pais, ya que en la
medida en que haya una mayor posibilidad para las familias de acceder

{VA/ANFEC A al sector financiero formal, ya sea mediante el ahorro o mediante el
Axcoliin NaaML 4o rhodiatin ¥ crédito, se producira un efecto positivo y considerable sobre las

Escuelas de Contaduria y Administracién

decisiones de las familias en invertir en capital humano asi como en un
mayor grado de calificacion, lo que supone una mayor participacion de
las personas en cargos de mayor responsabilidad y estatus social, lo que
a su vez supone un aumento en el ingreso de las familias, reflejandose
este en el crecimiento sostenido de la economia que tanto requiere el
pais.

Por otra parte, también cabe resaltar que los esfuerzos por distribuir el
ingreso solo pueden tener efectos de corto plazo si no se acompanan y
refuerzan con oportunidades para educacién y una integracion solida
de las familias en el sistema financiero. Ademas, el tipo de bancarizacién
que se implemente también influye en los efectos sobre el ingreso y la
inversion en capital humano de las familias: los créditos de consumo
han mostrado mayores impactos positivos en la reduccién de
desigualdad en ingresos que los microcréditos; otro tipo de
bancarizacion que igualmente ha mostrado resultados positivos y que
debe seguir siendo estimulado desde politicas publicas de distribucion
de ingresos, ha sido las cuentas de ahorro. Por altimo, se reconoce que
los programas estatales de bancarizacion de las familias como Familias
en Accion y Banca de las oportunidades han sido, segtin los resultados,
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canales de crecimiento econdmico cruciales para el desarrollo sostenido
de Colombia, razon por la que dichos programas deben ser fortalecidos,
aumentando la cobertura de familias beneficiadas y asi sostener el
desarrollo econdmico y social del pais.

Pero otra forma de contribuir al desarrollo social y econémico de los
paises en via de desarrollo, por via de la educacién, como es el caso de
Colombia, proviene de la contribucion a la formacién de politicas
publicas de desarrollo que ha hecho la cooperacion internacional, a
través de los llamados Objetivos del nuevo milenio, los cuales pretenden
apoyar la ampliaciéon y consolidaciéon de la cohesion social y el
desarrollo local participativo. En paises como Colombia, muestra
(Tassara, 2011), la cooperacion internacional tiende a fomentar y apoyar
la adopcion de politicas publicas que permitan alcanzar un mayor
desarrollo social a través de un mayor fortalecimiento de las

{VA/ANFEC A capacidades de las instituciones y organizaciones civiles asi como a la
i N s aamanis ). formacion y acumulacion de recursos humanos.
Aligual que sucede con los capitales fisicos o activos intangibles en una
empresa, los proyectos de cooperacion muestran tener impactos mas
significativos si no se concentra tnicamente en la construccion de una
infraestructura fisica, que es necesaria para el desarrollo econémico de
un pais, sino también en el fortalecimiento, a nivel de las localidades, de
la participacion de las personas en los procesos econdmicos propios del
pais, al invertir en el desarrollo social mediante la educacion.

Por otra parte, resulta siempre positivo que se promuevan politicas
publicas en las que se trate de disminuir las brechas sociales al fomentar
la participacion de las personas en la vision compartida de lo que es el
modelo social, econémico y territorial que pretende implementar el
estado. En el caso de Antioquia esas politicas publicas vienen
implementandose desde 1983, en un acuerdo de cooperaciéon
internacional a través de ONG italiana, El comité Internacional para el
Desarrollo de los Pueblos. A través de esta ONG, en Antioquia se han
implementado planes de desarrollo social que se llevan a cabo mediante
la articulacion de Acuerdos Territoriales, Presupuestos Participativos y
el Plan de Desarrollo Departamental, teniendo siempre en cuenta que el
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desarrollo social sdlo es posible si se logra la reduccion de la pobreza y
la desigualdad social si se reforma las instituciones politicas para que
sean transparentes e inviertan en la construccion de un capital social,
en el cual se articule la formacion del capital fisico (infraestructura
estatal) y del capital humano a nivel local (Tassara, 2011).

Por otra parte, el capital humano se ha relacionado también con el tema
de la innovacién. La innovacion, como muestra (Albornoz, 2009) no
consiste inicamente en que las empresas inviertan constantemente en
nuevos equipos tecnoldgicos sino en la generacion de nuevas formas de
organizacion de la empresa que le permitan responder a las exigencias
constantes propias de una economia abierta a mercados internacionales.

La innovacion ha sido pues un elemento importante en el desarrollo de

las organizaciones empresariales y en consecuencia de la sociedad,

{VA/AN FECA definiéndose como “la implementacion de una idea ---bien sea referente
Lesreroloosiin o st a un aparato, sistema, proceso, politica, programa, o servicio--que es
nueva para la organizacion al momento de su adopcion” (Naranjo &
Calderdn, 2010, pag. 193); partiendo de aqui, los autores se proponen
determinar, para México y Colombia, el estado en el que se ha venido
realizando la investigacion en innovacion, encontrando que los articulos
cientificos que han tratado ese tema, se pueden dividir en dos grupos:
la investigacion a nivel de sistema y la investigacion a nivel empresarial.
En cuanto al primer grupo de informacion se puede ver que, segun
perspectivas empiricas de andlisis, las empresas, en ambos paises,
pueden ser innovadoras desde su capacidad para reorganizarse o para

entablar relaciones estratégicas con otros entes empresariales (publicos
o privados) o con entes estatales a través de sistemas como el SIN
(Sistema Nacional de Innovacion), lo cual les ha permitido mejorar su
productividad en la medida en que estos sistemas de innovacion
permiten a las empresas lograr una mayor flexibilidad en su
organizacion segun lo requiera las necesidades del entorno. En cuanto a
la investigacion a nivel empresarial, se puede reconocer que la
innovacién, analizada desde la teoria de los recursos y capacidades
humanas, ademads de su caracter idiosincrasico, ha llegado a producir
formas de organizacion estratégica (basadas en una integracion de
capital humano y fisico) en las empresas, que pueden convertirse en
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multiplicadores del valor de la organizacion al ser unas fuentes de
ventaja competitiva suficientemente valiosas, escasas, inimitables e
intransferibles. Pero también se reconoce, segin los resultados de la
investigacion, que la innovacion no es suficiente para garantizar a una
empresa su ventaja competitiva, pues esta debe articularse y
complementarse con otro tipo de practicas como la formacion
empresarial, las habilidades administrativas, laborales, productivas,
pero también con la gestion y el desarrollo de tecnologia.

Por ultimo, se encontro un trabajo en el cual (Ramirez, 2014) afirma que

si bien el capital humano se reconoce, al igual que en la totalidad de

trabajos ya citados, como el factor humano verdaderamente importante

que permite a la empresa obtener un valor agregado sobre su

organizacion en la medida en que se forme estratégicamente el capital

humano, y que a su vez permite el crecimiento econdmico de un pais y

{VA/ANFEC A de paso el mejoramiento de la calidad de vida de las personas, cémo
Lesreroloosiin o st puede entonces suceder que, si es verdad que para los empresarios las
personas son lo mds importante en sus organizaciones, en los tiempos

de crisis, los primeros damnificados son justamente las personas, los

empleados, cuando anteriormente eran supuestamente componentes

indispensables para la bonanza de la empresa, del estado y de la

sociedad.

Asi pues, la teoria del capital humano presenta un doble problema en
su base: por un lado, el ser humano es concebido en una organizacién
como un recurso, como algo que la empresa usa y desecha cuando ya ha
cumplido, digamos, su vida util, o cuando ha colmado el fina para el
cual habia sido adquirido, o cuando en todo caso, no puede seguir

cumpliendo por cualquier motivo, con ese o esos fines productivos
determinados por las necesidades de la organizacion. Por el otro lado,
el capital humano no es en realidad algo que influya completamente en
el proceso de toma de decisiones al interior de la empresa, pues esas
decisiones estan sujetas a factores como la oferta y la demanda, asi como
a incrementos en los niveles de competencia. Frente a estas situaciones,
previene el autor, la educacién, la formacion y la capacidad para el
trabajo y el estado de salud del hombre, segin la teoria del capital
humano, no es otra cosa que una nueva formad e instrumentalizacion
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de las personas y sus potencialidades, lo que termina por cosificarlas y
convertirlas en una mercancia que se puede vender en un mercado, en
este caso, el laboral. El hombre, entonces, no deberia considerarse de esa
forma, pues sus acciones y el desarrollo de todas sus capacidades
deberian estar enfocados a la construccion de una sociedad mejor,
siempre en beneficio de ellas, no de la economia, o del interés de los

empresarios y la salvaguarda de sus capitales (Ramirez, 2014).
Conclusiones

De todos los articulos de investigacion sobre el capital humano que

fueron revisados, se puede concluir que el capital humano ha tenido en

Colombia una aceptacién amplia y un impacto importante tanto en

entornos académicos como empresariales. Se puede inferir de los

articulos estudiados que hay claramente una preocupacion y fuerte

{VA/AN FECA interés por hacer que el capital humano (desde multiples temas con los
i N s aamanis ). que este se articula, como son la gestion humana, los recursos humanos,
la gestion de talento humano, la innovacion, la educacion, el trabajo, la
experiencia, el desarrollo social, el desarrollo y crecimiento econémico
del pais, etc.) tenga una incidencia positiva en las empresas
colombianas, con el fin de hacer que todos los efectos que se atribuyen
a su formacién y acumulacion tanto por parte de las empresas como de
las politicas publicas, tengan un impacto real y cuantificable en la
economia nacional, pues el pais atraviesa por situaciones econdmicas de
crisis, que a nivel individual y agregado parecen no tener una solucion
clara o por lo menos facil de encontrar, toda vez que esta probado que

la clave del crecimiento econdmico de cualquier pais y de cualquier
empresa no consiste exclusivamente en la adquisiciéon y acumulacion de
capitales fisicos o liquidos (monetarios), sino en la adquisicion y
acumulacion de capital humano y su integracion en el sistema
economico con los demas capitales.

La teoria del Capital Humano indica que, la cantidad de Capital
Humano por trabajador, no puede crecer indefinidamente y que los
rendimientos decrecientes impiden que la acumulacion de CH genere
por si sola un crecimiento permanente de la produccién. Asi, aun

dedicando muchos recursos sociales a generar factores de produccion,
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la economia terminaria logrando un estado estacionario en donde
pararia el crecimiento. En términos de productividad y crecimiento
econdmico, para Romer (1990) el indice de crecimiento econémico de
una empresa y de un pais esta determinado por la inversion en Capital
Humano. Siendo este el factor generador de conocimiento, el modelo de
Romer (1990) de cambio tecnologico enddgeno concluye que una

economia con grandes volumenes de Capital Humano experimentara
rapido crecimiento. La inversion en Capital Humano es determinante
en la economia del conocimiento, asi la fuente de inversion productiva
esta mas en el capital conocimiento a través de la dinamica interaccion
de innovaciones, que en el capital fisico.
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