COMPETENCIAS, TALENTOS Y HABILIDAD...57

COMPETENCIAS, TALENTOS Y HABILIDADES CLAVES
EN LA PYME MANUFACTURERA MEXICANA

Pablo Daniel Palacios DuarteP
Maria Luisa Saavedra Garcia®

Maria Elena Camarena Adame®

RESUMEN: Esta investigacion es una aproximacion de la identificacion de los
conocimientos, habilidades, talentos y demas caracteristicas del capital
humano que determinan mejores rendimientos en la industria manufacturera
mexicana. La investigacion se realizé recolectando datos de una muestra de
402 pequenas y medianas empresas manufactureras, durante periodo de 2010-
2013. El hallazgo mas importante es que existen competencias distintivas de
tipo social que diferencian a las PYME de mejor desempefio en ventas,

empleo y exportaciones.
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determine better yields in the Mexican industry. Thus, the research was
supported by a sample of 402 small and medium-sized manufacturing
companies, and we have monitored for period 2010-2013. The principal
findings are the existence of outstanding social skills that SME have
exploited in their better performance in sales, employment and exports.
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Introduccion

Las empresas buscan notoriedad, esforzandose por ser altamente competitivas
mejorando el desempefio de sus recursos econémicos, bajo métricas medibles
y cuantificables (Stephan, 2012). Esta busqueda de mayores dinamismos
empresariales, indirectamente conducen a recompensas financieras que se
traducen en altas tasas de ventas, grandes cuotas de mercado, participacion en

mercados foraneos, que las llevan a ser consideradas como empresas exitosas.

En la actualidad, existen un numero de factores que contribuyen al
crecimiento y desarrollo empresarial, uno de estos, es la acumulaciéon de
capital humano que los empresarios encuentran benéfica e ilustra una
complementariedad entre capital y habilidad. En la bisqueda de mejores
beneficios emerge la importancia del valor del recurso humano como un
factor que capaz de mantener la tasa de retorno del capital, de tal forma que
no es una actividad fortuita de la empresa, potencializar el activo humano en
funcién de su educacion, formacion y capacidades (Galor y Moav, 20006).
Todo esto en funcién de que el factor estratégico de competitividad sostenible
de las organizaciones es el capital intelectual, conjunto de activos intangibles
de una organizacién que no son contabilizados en los estados financieros
tradicionales (Mejia y Jaramillo,2006), dado que el capital-habilidad como

factor de generaciéon productiva, constituye la base de la innovacién y
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productividad. Conjuntamente, el talento es una sumatoria de competencias y
habilidades fortalecidas desde el “ser humano” y aprovechadas para la
innovacién empresarial, nace a nivel individual y migra a nivel organizacional
(Lozano, 2007), Jeric6 (2001: 67) refiere que la gestion de talento requiere
“capacidades jantamente con compromisoy accion, los tres al mismo tiempo” para
el logro de los objetivos propuestos. En definitiva, el personal debe tener
compromiso para actuar no sin estar dotado de capacidades, en el logro de los
resultados que una organizacion ha planeado. Conjuntamente, el enfoque de
creaciéon de valor de Nonaka y Takeuchi (1995) destacan que el capital
intangible-habilidad (humano) es un factor de generacién de conocimiento
productivo y forja los cimientos de la innovacién y la productividad,
corroborando la aseveracion de que el “capital humano esta en el centro de la
actividad de la creaciéon de valor” (Aktouf, 2009: 520), y constituyen el

conocimiento, formacién e investigacién y desarrollo.

En este mismo sentido, la teorfa de la empresa se apoya en recursos internos,
humanos, en el supuesto de que el vigor de la empresa no estd dado
unicamente por el crecimiento de sus productos actuales sino por el potencial
de crear nuevos productos y alcanzar nuevos mercados, es decir por la
disponibilidad y utilizacién que haga de sus recursos (Penrose, 1959). El
concepto de recurso hace referencia a factores de producciéon en los cuales la
empresa ejerce un control efectivo, independientemente de que tenga sobre
ellos derechos de propiedad. De esto deducimos la existencia de los recursos
intangibles explicitos como conocimiento tecnologico explicito, recursos
comerciales en forma de derechos o como activos registrados con valor de
mercado, conocimientos explicitos de las personas, etc. que en muchos casos
pueden tener un valor financiero. También existen los recursos intangibles de

caracter tacito reflejados en conocimientos implicitos en las personas y que se
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expresan en know how, habilidades o competencias que tiene un grupo para
realizar una tarea de modo integrado (Hitt, Ireland y Hoskisson, 1999;

Camison, 2002).

En el Manual de Oslo (2006) publicado por la Organizacién para la
Cooperacion y Desarrollo Econémico OCDE), en materia de 1a medicion de
la innovacion, se sefiala que una gran parte del conocimiento esta depositado
en los individuos a razén de su experiencia y de una preparacion apropiada
que les permita utilizar inteligentemente las fuentes exteriores o el
conocimiento catalogado para lograr una innovacién. El capital humano
desempefia un papel fundamental en la innovacién y en este contexto: la
calidad del sistema educativo y su adecuacion a las necesidades de las empresas
u organizaciones juega un rol significativo, pues su desarrollo es mermado

cuando falta de personal cualificado.

El capital humano incide en la construccién de ventajas competitivas
mediante el desarrollo de competencias en la gestion humana que terminan
siendo distintivas para la empresa (Camisén, 2002). Esta gestién de
competencias distintivas, potencia a una organizaciéon hacia el logro de un
objetivo, pues son las competencias distintivas las que inciden positivamente
en una organizacién dado que ésta en su desempefo configura y reconfigura
su potencialidad productiva para el logro de un mayor beneficio, donde el

talento humano constituye la herramienta util para alcanzatlo.

En este sentido, las competencias distintivas se entienden como destrezas y
conocimientos implicitos e idiosincrasicos que posee una organizacion para el
despliegue coordinado de recursos y capacidades, que integran aptitudes
cognitivas y  culturales para desarrollar  sistematica, eficaz e
interfuncionalmente procesos, encontrado nuevas formas de desarrollo
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potenciando la innovaciéon de nuevas actividades y productos (Camisén,
2002). El caracter distintivo es para aquellas que le permiten a una

organizacién obtener una ventaja competitiva.

Asi pues, el interés de este estudio se centra en identificar las competencias
distintivas de las empresas manufactureras de exportacion en el sostenimiento
de su potencial exportador, por lo que se busca responder a las siguientes
preguntas: ¢Las competencias distintivas del capital humano influyen en los
factores internos de competitividad de las empresas exportadoras mexicanas
de manufacturas? ¢La carencia de gestion humana de calidad restringe la
generaciéon de competencias dindmicas asociadas con el personal? y ¢Los
conocimientos, habilidades, talentos y otras caracteristicas de los empleados
que constituyen las competencias clave de una empresa, estan definidas por la

dimensién empresarial?

Este trabajo esta divido en tres partes. I. Marco tedrico, muestra la revision de
la literatura acerca del tema abordado, II. Metodologia de la investigacion, se
describen los objetivos, las hipotesis, recoleccion de datos y procesamiento de
la informacién, III. Resultados, se presentan los resultados descriptivos,
correlacionales e inferenciales al conocimiento, habilidad, talento y otras
caracteristicas del personal, pertenecientes a las empresas con mayor
dinamismo en ventas, exportaciones y contratacion de empleos, las
estimaciones de los parametros antes mencionados; por ultimo, las

conclusiones de la investigacion.

I. Marco teodrico
La conceptualizacion tradicional del recurso humano de ser un instrumento
operativo, ha sufrido un cambio hacia la construcciéon del capital humano
renovando el debate sobre rentabilidad de las inversiones en los factores

humanos (Ortdiz, 2000). Asi pues, el modelo simple del capital humano,
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establece la existencia de antecedentes (entendido como el nivel de
preparaciéon y experiencia profesional de caracter individual) e inversion
(capacitacion y entrenamientos realizados dentro de una organizacién), como
los costos en tiempo y dinero en la construccion del capital humano (Barney
& Wright, 1998); posteriormente muestra el capital humano, conformado por
elementos explicitos como la educacién y la existencia o formacion, también,
de elementos intangibles que modelan la naturaleza del valor anadido a la
organizacion (Becker, 1964; Hitt, Ireland y Hoskisson, 1999; Alles, 2005;
Voola y O’Cass, 2010; Ployhart y Moliterno, 2011). Y como resultado de este
proceso, se reconocen las consecuencias del capital humano, que pueden ser,
el rendimiento, mejoras en ventas, productos, servicios, utilidades, etc. (Ver

figura 1).

T o | ID| |

Figura 1. El Dominio de la Investigacion Estratégica de Capital Humano

Fuente: Wright, Coff y Moliterno (2014).

El capital humano ha sido estudiado desde varios niveles de analisis desde
individuales hasta unidades (organizaciones), los niveles intra-individuales se
refieren a caracteristicas propias del ser humano, en cambio, a nivel de
organizaciones los investigadores se ubican entre el conocimiento especifico
- individuo y el general — organizacién; no obstante, el concepto de habilidad
comprende multiples rasgos individuales (Wright, Coff y Moliterno, 2013).
Por otra parte, un enfoque de portafolio sugiere diversos tipos de capital
humano afirmando que el individuo es valioso para la organizacion, sin entrar

en un debate sobre qué o cuales caracteristicas humanas poseen una mayor
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significacion, se centra en redefinir al capital humano como la capacidad de
hacer contribuciones significativas a nivel individual que produzcan a nivel de
organizacion resultados valiosos (Wright, Coff y Moliterno, 2014; Ployhart y
Moliterno (2011).

Algunas aportaciones se han centrado en el papel de valor afiadido de la
empresa y otras a la dificultad de transferirlo (Grant, 19906), la de orientacioén
basada en los recursos humanos como fuente para el logro de la ventaja
competitiva (Barney, 1991; Boxall, 1996; Beer, 1997; Barney y Wright, 1998;
Wright, Dunford y Snell, 2001), la de infundir cualquier tipo de conocimiento
organizacional que se traduzca en rutinas dindmicas para fortalecimiento de
nuevas habilidades o capacidades (Lei, Hitt y Bettis, 1996; Dorsi, 1988). El
trabajo de Wright, McMahan, y McWilliams (1994) destacan el papel del
acervo del capital humano, poo/ of human capital, como el recurso que compone
la ventaja competitiva, distinta de las practicas de recursos humanos que son
las herramientas utilizadas por los gerentes para desarrollar esos recursos en
una ventaja competitiva. Desde esta perspectiva, el capital humano es la suma
de habilidades o capacidades humanas individuales dentro de la gestién del
conocimiento organizacional en el logro de una ventaja (Devanna, Fombrun

y Tichy, 1981).

Otros aportaciones se han construido en los niveles micro y macro en los que
se desenvuelve el capital humano, a nivel micro los supuestos vertidos se
basan en como las diferencias individuales afectan a la organizacion, es decir
como el conocimiento, las habilidades, el talento y otras caracteristicas de los
empleados (KSAO, acrénimo inglés) estan vinculados a los resultados
individuales (Schmidt y Hunter, 1998); en tanto, a nivel macro se consideran
los conocimientos, habilidades, expetiencias, y/o educacién (Stephan,1996,

Stephan, 2012). Makarius y Stevens (2017) sefialan que el capital humano
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existe a nivel de la organizacion (o unidad) y puede ser medido dentro de ese
nivel. Considerando todos los aspectos anteriores, Ployhart y Moliterno
(2011) definen el capital humano, como un modelo multinivel que surge del

KSAO y toma dos perspectivas tedricas, micro y macro.
Tipologias del capital humano

Inicialmente, las caracteristicas individuales en cualquier conceptualizacion del
capital humano, es, relativamente de elementos flexibles o maleables como
una dimensién anclada en caracteristicas estables, dificiles de cambiar, por
ejemplo; inteligencia, personalidad, atributos fisicos. Mientras que en el otro
extremo son maleables, mas ficiles de cambiar, como el afecto o el
comportamiento (Wright, Coff y Moliterno, 2013). Becker (2002: 1) defini6 el
capital humano como "el conocimiento, la informacién, las ideas, las
habilidades y la salud de los individuos". Sin menoscabatr, la critica de Wright,
Coff y Moliterno (2013) sobre el abundamiento en trabajo acumulado y otros
habitos incluyendo aquellos que sean daninos (Becker, 1996); Becker (2007)
seflala que los buenos habitos y la mayor educaciéon son complementatios con
una esperanza de vida mas larga, enfatizando que los habitos mas beneficiosos
tienden a reducir las pérdidas futuras incrementando sus tasas de ahorro
derivado de mayores ganancias disminuyendo el valor significativo de las

adicciones (habitos dafiinos).

Los niveles intra-humanos, per se, son las potencialidades que tienen las
personas desde su nacimiento, se perfeccionan y desarrollan las capacidades
con las experiencias de vida (Mintzberg y Waters, 2001), a nivel micro
(individual) es obvio que el pensamiento gerencial debe incluir una visiéon
sobre el valor del aprendizaje y el desarrollo del KSAO; a nivel macro los
autores reconocen el conocimiento, la educacidn, la experiencia y las
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habilidades como dimensiones prevalecientes del capital humano de un
individuo desde una perspectiva econémica. También, existe falacia de falta
de especificaciéon al no considerar cémo emergen las KSAOs de nivel
individual para formar una nueva construccién de capital humano a nivel de
unidad asumiendo medidas a nivel de empresa de capital humano que
represente adecuadamente los conocimientos, habilidades, talentos y otras
caracteristicas de los empleados, suponiendo que todos los empleados en la
organizacioén cuentan con puntuaciones idénticas de capital humano (Ployhart

y Moliterno, 2011; Rousseau, 1985).

De acuerdo con Tejada (2003), la estrategia o modelo de gestion del
conocimiento nace en el entorno cambiante, esta gestion parte de la
experiencia y el conocimiento que adquiere la organizacién como posibilidad
de desarrollo; simplificando, busca aprovechar el conocimiento, el talento y la
experiencia colectiva e histérica que adquiere la organizaciéon y una vez
formalizad, ubica al KSAO a nivel de unidad. Entre los distintos modelos de
gestioén del conocimiento destacan el modelo de Gopal y Gagnon (1995) que
se define como la identificacién del conocimiento para apoyar la estrategia
empresarial (apuntalado por un personal educado), la evaluacién y la
transformacion a través del aprendizaje en la construcciéon de una nueva base
del conocimiento (a nivel de unidad-organizacién) y el modelo de Nonaka
(1991) argumenta que es el uso de tal conocimiento tacito el que permite a las
empresas romper esquemas y producir innovaciones repetidas para competir
en el mercado (por la experiencias, conocimiento simultineo y analdgicos;
derivados del momento, la practica, y la vivencia que son dificiles de transmitir
en manuales u otros medios) y adicionado con el conocimiento explicito que
es aquel que posee mejores formas humanas de ser transmitido. En los

modelos anteriores, sin ahondar el debate de la morfologia, el eje central de
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todas las fases de la cadena de valor son los activos del conocimiento que
estan organizados por la combinacién de éstos sean de caracter tacito y

explicito, es decir el papel de KSAO vy la dificultad de transferirlo.

La gestion humana puede generar ventajas competitivas mediante el desarrollo
de competencias distintivas para la organizaciéon (Camisén, 2002), “la
competencia implica un proceso complejo continuo, el hacer frecuentemente
bien una tarea aumenta la probabilidad y la confianza de que en el futuro se
siga realizando asi o mejor” (Tejada, 2003: 121) y en el caso de no alcanzar el
resultado esperado implica la reestructuracioén del proceso o el resultado mas
probable. Camisén (2002) realiza una taxonomia de las competencias
distintivas donde: en primer nivel sitia a las estaticas, por estar mas ligadas a
recursos tangibles y asociadas a las actividades funcionales de la empresa
(reclutamiento, seleccion y, esquemas de promocién y compensacion), en las
cuales poco pueden influir las decisiones del personal; las competencias
distintivas de segundo nivel de coordinacién y cohesion, asociadas al estilo de
direccién y las habilidades de direccion, si pueden ser producto de la accién
de formacién propia de la gestion humana (al menos cuatro competencias se
distinguen en este nivel: vision compartida, comunicacion, gestiéon del cambio
como parte importante de la relacion con el entorno y capacidad directiva); y
finalmente, “las competencias distintivas de tercer nivel o dinamicas,
derivadas del compromiso de las personas, de la cultura organizacional y de la
capacidad de innovacién y aprendizaje organizacional, es decir, estan
directamente relacionadas con la gestién de las personas” (Calderén, 20006:
64). En las investigaciones de Lado y Wilson (1994) y Walton (1985) se
identifican cinco competencias distintivas dinamicas que son: compromiso,
flexibilidad, desarrollo de competencias y talentos, participacion y trabajo en

equipo.
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II. Método

2.1 Objetivos de la investigacion
El objetivo principal de esta investigacion es identificar aquellas competencias
distintivas, la clave para el desarrollo de las competencias se basa en
aprovechar las propias experiencias de la persona en una organizacion, por lo
que se deberan analizar las diferentes variantes que se pueden presentar con
relacion a las experiencias, en especial, experiencia en el trabajo o experiencia
en un entorno de aprendizaje. En este sentido, la organizaciéon puede
desempefiar un rol importante en la creacién de condiciones favorables para
el desarrollo personal de sus recursos humanos (Levy-Leboye, 1997), por
ejemplo, el lanzamiento de un nuevo producto en un corto plazo requerira:
iniciativa, tolerancia a la presion, innovacioén y confianza en sf mismo, sélo por

sugerir algunas.

Para estudiar a la industria manufacturera mexicana se catalogaron las
empresas bajo subdivisiones medidas por su desempefio en ventas,
exportaciones y empleo, como variables dependientes, en las que influyen las
competencias distintivas del capital humano. En este contexto, se busca una
aproximacion sobre los posibles hallazgos a nivel individual que especifican
las competencias dentro del pool de capital humano a fin de teorizar o probar

si, y de qué manera los KSAOs individuales se logran crear a nivel de empresa.
Del objetivo anterior se derivan dos objetivos especificos:

1) Determinar si las competencias distintivas qué reflejan la relacion
positiva con el desempefio de las empresas con mayor dinamismo
(expresado en sus ventas, exportaciones y empleo), influyen en los
factores internos de competitividad de la industria manufacturera

mexicana exportadora.
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2) Determinar si la carencia de gestion humana de calidad restringe la
generacion de competencias dinamicas asociadas al personal.

3) Conocer si los conocimientos, habilidades, talentos y otras
caracteristicas de los empleados que constituyen las competencias
clave en la empresa, estan definidas por la dimensién empresarial.

Para tal propésito se han formulado las siguientes hipotesis de investigacion:

Hi: Las competencias distintivas del capital humano influyen en los factores
internos de competitividad de la industria manufacturera mexicana
exportadora, de manera que les permita construir una estrategia competitiva

sostenible a largo plazo.

Hy La carencia de gestion humana de calidad restringe la generaciéon de
competencias dinamicas asociadas con el personal, caracterizado por practicas
de alto rendimiento en reclutamiento, formacion y carrera del personal esto
determinado por el nivel educativo del personal como indicador del potencial

productivo en una organizacién“.

H3: Los conocimientos, las habilidades, el talento y otras caracteristicas del
capital humano que constituyen las competencias claves de una empresa, estain

definidas por la dimensién empresarial.

% El rasgo comun de este enfoque es que la educacion y los salarios estin positivamente
correlacionados. Revisando estos enfoques mas formalmente. Partiendo si el talento individual
(educacién), constituye un factor productivo para las empresas, introduce positivamente un resultado
en funcién de produccidn, pero no es directamente observable. Si pudiera observarse entonces, en
equilibrio, cada empresa que maximizara sus beneficios pagaria a cada unidad de talento su producto
marginal; como consecuencia, los individuos mejor dotados obtendrian salarios mas altos. De lo
contrario, cada empresa (supone estar en riesgo neutral, por simplicidad) ofrecera un salario igual a
todos los trabajadores, basado en la productividad de un trabajador dotado del nivel esperado de talento
en la poblacién (Checchi, 2000).
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2.2 Recolecciéon de datos

El instrumento de recoleccion”™ fue la “Encuesta de la Industria
Manufacturera Mexicana”, aplicada a 402 empresarios de la industria
mexicana que desarrollaron o no actividades de exportacion en el lapso
comprendido entre 2010 a 2013, es decir se utilizd6 la base de datos de
investigaciones previas realizadas por Palacios (2013), Gutiérrez y Palacios
(2015). De esta base de datos se suprimieron inicialmente aquellas empresas
que no realizaron exportaciones en el periodo de analisis de esta investigacion,
quedando conformada la muestra en su mayorfa por empresas textiles,
prendas de vestir e industrias del cuero, seguidas por empresas de la industria
de la madera y sus productos y tercer lugar las industrias de sustancias
quimicas, petréleo, carbon, plastico e hule, quedando en total 325 empresas
(Ver figura 2).

NUmero de encuestados

250
200
150
100
50 33
0 ——
31 Productos 32 Textiles, 33 Industriasde 34 Papel y 35 Sustancias 36 Productos 37 Industrias 38 Productos 39 Otras
alimenticios, prendas de la maderay productos de quimicas, minerales no metalicas metalicos, industrias
bebidas y vestir e productos papel, productos metalicos. basicas maquinariay manufactureras
tabaco industria del imprentas y derivados del excluye los equipo. incluye
cuero editoriales  petroleoy del  derivados del instrumentos
carbon de hule petréleoy del quirurgicos y de

y de plastico carbdn precision
Figura 2. Composicion de 1a muestra de la Industria Manufacturera Mexicana

Fuente: elaboraciéon propia. Mediante la clasificacion

" La poblacién se obtuvo de 5050 empresas exportadoras manufactureras registradas en el Directorio
de Exportadores de México. Este Directorio es elaborado por Pro México, organismo promotor del
Comercio Exterior e Inversion. Y, a un nivel de confianza de 95% sobre la muestra, dentro de una
variacién de 0.5 y un margen de error del 5%. El tamafio de muestra definitiva se constituyé por 256
empresas, y mediante un muestreo aleatorio simple se entrevistaron 402 empresarios. Véase: Palacios
(2013).
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El método de confiabilidad esta basado en el alfa de Cronbach, aplicado a
todo el cuestionario conformado por 51 items alcanzé un valor de 0.720,
calificindose como aceptable (George y Mallery, 2003, considera aceptable un
valor mayor a 0.7; Huh, Delorme y Reid, 20006, consideran que los estudios
confirmatorios deben estar en rangos de 0.7 a 0.8).
2.3 Procesamiento de la informacion

Para el analisis de los datos recabados por la encuesta se codificaron aquellas
empresas con el mejor desempefo promedio por empresa en el periodo de
2010-2013, obteniendo una media aritmética de la muestra sobre crecimiento
de las ventas y en su poblaciéon empleada. Facilitando la codificacién en una
variable binaria aginando un «uno» al mejor desempefio arriba del promedio
de la encuesta y un «cero» aquella que no. De este modo, se puede incorporar

factores cualitativos en los modelos de regresion.

Paralelamente, se retomo el calcul6 realizado por Palacios y Saavedra (2016)
para una valoracion que responda al desempefio exportador bajo criterios de
continuidad exportadora, dinamismo exportador y a la cantidad de mercados
a los que llegan como las condiciones de acceso. Esta tasacion sobre el éxito
exportador conecté elementos dinamicos y cualitativos, generalmente
utilizados en la literatura (Palacios y Saavedra, 2016; Milesi y Aggio. 2008;
Milesi y Yoguel. 2007; Milesi, Moori, y Yoguel 2006 y 2007) (Ver tabla 1).

Tabla 1. Criterios de Indice de Exito Exportador, IEE

Elementos Descripcion Item Resultado
Continuidad Asigna  para  cada | Numero  de | Puntaje
exportadora empresa los siguientes | Afos.

(CE) puntajes, segun la | 1 afio 0%
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Elemento cantidad de afios que | 2 afios 33.33%
Dinamico exporté en el periodo. | 3 afios 066.66%
4 afos 100%
Dinamismo Asigna a cada empresa Puntaje
exportador un puntaje en funcién | Valor de la tasa
(DE) de la evolucién de su | de
Elemento tasa de crecimiento | crecimiento.
Dinamico exportado por afio de la
siguiente manera: Caida o|0%
1. Media Estable (cero).

aritmética de las | Inferior a la | 50%

tasa por afio; | Media de la

X= % por Muestra.
Superior a la | 100%
empresa.
2 Media Media de 1la
Muestra.

aritmética de las

tasas medias de

la muestra.
— ¥%,
X, =—=

] N

3. La diferencia
entre media de
la muestra y la
cada empresa
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Diversificacion | Asigna a cada empresa | Numero  de | Puntaje
de mercados | los siguientes puntajes, | regiones a los
(DM) segin la cantidad de | que realizo
Elemento regiones a los que haya | exportaciones.
Estatico realizado exportaciones | 1 region 0%
en 2007 al 2008. 2 regiones 25%
3 regiones 50%
4 mas regiones | 100%
Condiciones de | Asigna a cada empresa | Proporcion de | Puntaje
acceso a los | los siguientes puntajes, | las
mercados segun la proporcién de | exportaciones
(CAM) sus exportaciones | de  que  se
Elemento medias del 2007 al 2010 | destinaron  a
Estatico que se destinan a | mercados con
mercados conlos que se | los que  se
hayan firmado tratados | mantienen
de libre comercio. preferenciales
El Mercado mexicano | de libre
posee 12 tratados de | comercio.
libre  Comercio  y | Mis del 90%. | 0%
acuerdos  comerciales | Del 65% al | 25%
varios. Por lo que | 89%.
fueron ordenados por | Del 31% al | 50%
regiones. 64%
1. Norteamérica | Del 0% al 30% | 100%

(s)
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2. Unién Europea
(s

3. Resto de
Europa (si)

4. Centro América
(s

5. Sudamérica
(si*

6. Asia (no) *

7. Africa (no)

8. Oceania (no)

*Los tratados de libre comercio y acuerdos comerciales firmados por México.
En la region de Asia, el acuerdo comercial firmado el 17 de septiembre de
2004 entre México y Japon, al ser este el Gnico pais con quien se posee un
trato preferencial en materia de comercio internacional se asigndé como una
region si preferencias. En el caso de Affica y Oceanta, la economia mexicana
no tiene ningun acuerdo al respecto. Finalmente, en el caso de Centro América
y Sudamérica, México es un pafs miembro del Acuerdo para el Desarrollo e
Integraciéon de América Latina, y posee muchos acuerdos con paises también
de forma individual. Véase: Sistema de Informacion Comercio Exterior,

SICE. (http://www.sice.oas.org/ ctyindex/MEX/MEXagreements_s.asp).
Fuente: Palacios y Saavedra (2016).

Para la construccion un indice de éxito de exportador (IEE) se agrupara en
una valoracién elementos correspondientes a sus propiedades dinamicas y
estaticas para con ello lograr la identificacion de desempefios sobresalientes.
El aforismo para la obtencién del IEE es producto de la Férmula [1] de

puntajes obtenidos de los cuatro elementos: dinamicos, CE y DE, y los
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elementos estaticos, el DM y CAM; representando ciento por ciento el IEE

como se muestra en la férmula siguiente:
Foérmula [1]
IEE = CE *0.35 4+ DE % 0.15+ DM % 0.35 + CAM = 0.15

Posteriormente, con los resultados IEE se puede obtener una medida de
posicionamiento central que brinde la oportunidad de recodificar en una
variable binaria, y asi, las variables solo toman dos valores discretos: 1
(verdadero, empresa exportadora exitosa) y 0 (falso, empresa exportadora no

exitosa).

Para las variables independientes del estudio, sobre los elementos KSAOs
donde sus valores son determinados o explicados por las relaciones existentes
para un modelo auténomo uno de otro con su relaciéon con las variables
dependientes de éxito en ventas, empleo y exportacion. Las variables
endogenas surgen de preguntas en su mayorfa cualitativas de eleccion
dicotémica verdadero o falso y se asignaron numeros 1 o 0 a una respuesta
afirmativa y negativa, respectivamente. Luego, se agrupo al personal empleado
ordenandolo segtn su nivel educativo como un porcentaje del personal total
que labora en una empresa, recodificando como variables cualitativas o
dummies en un orden descendente y se asigharon nimeros consecutivos a cada
una de las elecciones obtenidas. Finalmente, a través regresiones binarias se
estudia la relacién simultanea de mas de dos variables de KSAO recabadas en

la encuesta con las variables dependientes.

III.  Resultados Descriptivos del Desempefio Empresarial
Los primeros hallazgos reflejaron que la tasa media de crecimiento en las

ventas de la muestra fue 46.91% del total de empresas (325 empresas), en el
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indice de éxito exportador, IEE, obtuvo un valor medio del total de 52.66%
(El criterio para la transformacion en una variable dicotémica sobre el éxito
exportador a partir del IEE, se decidié elevar el parametro de 50% al
empleado de 52.66%, significando una disminuciéon en el recuento de
empresas exitosas en exportaciones de 156 al que esta investigacion alcanzé
de 100 sujetos; conservando, el planteamiento de igual o mayor a la media de
la muestra para ventas, empleo y exportaciones, y, en tercer lugar, el
desempefio de crecimiento en el empleo medio fue 36.47%. As{ también, con
el fin de comprobar las hipdtesis previstas o relaciones causales que pueda
asumir la variable dependiente, cuando esta sea una variable binaria (1-Si, 6,
0-No), calificando la existencia del éxito o desempefio sobresaliente o no por
la firma, en sus ventas, exportaciones y empleo. Esto con la finalidad de
comprender las causas de los fenémenos y los comportamientos de los
conocimientos, habilidades y talentos del personal, KSAO, en relaciéon a la
variable dependiente.

La tabla 2, es una aproximacién preliminar para identificar por tamafio de
empresa, los desempefios sobresalientes obtenidos en sus ventas,
exportaciones, y el empleo durante el periodo 2010 al 2013.

Tabla 2. Descripcion del Desempefio Empresarial

Variables binarias Tamafio de Empresa Total
Recuento Micro Pequefia Mediana Grande
Crecimiento | Superior | 0 2 143 0 145
en Empleo a la

Media

Inferior 5 44 126 5 180

2 la

Media
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Total 5 46 269 5 325
Crecimiento | Superior | 0 8 107 0 115
en Ventas " la
Media
Inferior 5 38 162 5 157
a la
Media
Total 5 46 269 5 325
Exito Inferior | 3 33 186 3 225
Exportador | a la
IEE media
Superior | 2 13 83 2 100
a la
media
Total 5 46 269 5 325

Las primeras reflexiones a la luz de estos resultados exhiben una
concentracion del recuento de empresas de desempefio significativo o exitoso
en la pequena y la mediana empresa, especialmente el ultimo estrato, lo que
no facilita realizar un mayor analisis por cada tamafo, limitado por la misma
estructura de la muestra. Pero si nos ofrecen la identificacion de desempefios
reveladores; en 145 empresas en el empleo, a 107 en las ventas, y, a 100 en las
exportaciones que lograron superar o igualar sus medidas de posicionamiento

central.

76



COMPETENCIAS, TALENTOS Y HABILIDAD...77

Conocimientos, habilidades, talentos y otras caracteristicas propias del

personal, KSAO

Tomando como base las competencias distintivas seleccionadas en sus
diversos los niveles propuestos por Camisén (2002), se elabor6 la tabla 3, para
mostrar la congruencia con los items empleados en el instrumento de

recoleccion de datos.

Tabla 3. Elementos de Competencias distintivas

Niveles las | Especificas Objetivo ftem

competencias | relaciones con

distintivas la gestion

humana
Estaticas o de | No se asocian | No aplica. e No aplican
primer nivel directamente a la

gestion humana

(Calderén

Hernandez,

(20006).
Coordinaciéon | Vision Una visién | e  Capacidad de
y cohesién o | Compartida estratégica es la adquisicion y
de segundo fuente  potencial organizacion del
nivel. para alcanzar una conocimiento.

ventaja competitiva
sostenida (Hamel y

Prahalad, 1999).
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Comunicacién Una  herramienta Manejo de tecnologias
indispensable para de informacion vy
“compartir comunicacion TICs.
informacién” y
lograr una gerencia
“abierta” (Pfeffer,
1998).
Gestién del | La reduccion de las Flexibilidad/capacidad
cambio estructuras de adaptacion.
burocraticas,
eliminacion de

trabajo innecesatio.

Capacidad  de
acompafiamiento

directivo.

Es la alineacion de
las  practicas de
recursos humanos
con los procesos de
gerencia estratégica
de la organizacion

(Calderén, 2006).

Capacidad de
planificacién y de fijar

metas.

Dinamicas o

de tercer nivel

Compromiso

La evidencia
empirica es que el
trabajador
comprometido esta
mas dispuesto a
entregar un
esfuerzo
discrecional  mas
alla del establecido

por un contrato de

Habilidad

para

motivar a la gente.
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trabajo (Calderon,

2006).

Flexibilidad Busca e Capacidad de
desburocratizacion, resoluciéon de
polivalencia, problemas.
equipos
interfuncionales
ad-hocraticos,
disefio entiquecido
del trabajo y ajuste
rol-individuo y una
capacidad de
cambio
permanente
(Camisoén, 1997,

Goémez, Balkin, y
Catdy, 1999).

Desarrollo de | Formar y | ® Creatividad

competencias y | desarrollar para | ¢ abilidad para

talentos. incrementar la motivar a la gente.
productividad, el | 4 Conocimientos
desarrollo de técnicos especificos.
productos, la | Autonomia .
calidad, que independencia.
impulsen d e 9%  Personal con
crecimiento de

educacién superior.
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ventas y la| e 9%  Personal con
participacion en el educacién media.

mercado (Valle, | o Personal con

2004). educacién basica.
Participacién  y | Participacion e Capacidad para
trabajo en equipo | creando sentido de relacionarse con otros

propiedad y y trabajar en equipo.

responsabilidad, y
en  consecuencia
mayor dedicacién y
menor necesidad
de control explicito

(Denison,1991).

Fuente: Elaboracién propia con base en Calderén (20006).

Las competencias distintivas constituyen un potencial en la gestion de las
personas que determinan las posibilidades de construir ventajas competitivas,
pot lo que es importante identificar si existe una relaciéon positiva con los
desempefios significativos empresariales, asociados con los comportamientos
de las competencias formuladas y puedan considerarse como la cimentacion

de ventajas competitivas a largo plazo a través del capital humano.

Con base en las frecuencias calculadas para identificar conocimientos,
habilidades, talentos y otras caracteristicas en los empleados por estrato
empresarial, no es posible aun determinar si existe una predisposicion evidente
a uno o dos elementos, que mejor muestre la inclinacién empresarial por uno

de ellos, dentro de las peculiaridades dimensionales de la industria.
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Formulamos, los KSAOs desde la perspectiva empresarial para determinar la

influencia en los desempefios en ventas, empleo y exportaciones de las firmas

de la muestra (Tabla 4).

Tabla 4. Métrica para los Conocimientos, Habilidades y Talentos

Variable | Descripcion Medicion Influencia
hipotética

Tc Conocimientos Si, 1; No, 0 Positiva
técnicos especificos

Re Capacidad para | Si, 1; No, 0 Positiva
relacionarse con otros
y trabajar en equipo

Au Autonomia e | Si, 1; No, 0 Positiva
independencia

Mo Habilidad para | Si, 1; No, 0 Positiva
motivar a la gente

Cre Creatividad Si, 1; No, 0 Positiva

Fx Flexibilidad/capacidad | Si, 1; No, 0 Positiva
de adaptacion

Pl Capacidad de | Si, 1; No, 0 Positiva
planificacion y de fijar
metas

Tic Manejo de tecnologfas | Si, 1; No, 0 Positiva
de informacién y
comunicacion TICs

Or Capacidad de | Si, 1; No, 0 Positiva
adquisicion y
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organizacion del
conocimiento.
Sol Capacidad de | Si, 1; No, 0 Positiva
resolucion de
problemas
ES % Personal  con | 0-20%, 7, 20-40%, 2; | Positiva
educacion superior 40-60%, 3; 60-80%, 4; y
80-100%, 5.
EM %  Personal  con | 0-20%, 7, 20-40%, 2; | Positiva
educacion media 40-60%, 3; 60-80%, 4; y
80-100%, 5.
EB % Personal con | 0-20%, 7, 20-40%, 2; | Positiva
educacion basica 40-60%, 3; 60-80%, 4; y
80-100%, 5.
TE Tamafio de empresa Empresa:  Micro, 1; | Positiva
Pequefia, 2; Mediana, 3;
Grande, 4.
DE Empresa con Exito en | Si la empresa obtuvo | Positiva
empleo. una tasa anual
promedio superior a la
media muestral: 1; No,
0.
DV Empresa con Exito en | Si la empresa obtuvo | Positiva

ventas

una tasa anual

promedio superior a la
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media muestral: 1; No,

0.
DX Empresa con Exito en | Sila empresa obtuvo un | Positiva
exportacion valor en IEE superior a

la media muestral: 1;

No, 0.

En consecuencia, este trabajo adopta un sistema dicotémico para identificar
cuales son los conocimientos, habilidades o talentos que poseen una influencia
positiva, empleando una técnica de eleccion binaria, para lo cual se modelan

de la siguiente forma las variables:

a. Variables del éxito en Ventas y en el Empleo: como variables binarias
dependientes, DE, DV y DX.

b. Indagando establecer un vinculo estadistico segin sea el caso para
cada una de las wvariables dependientes, DE, DV y DX,
respectivamente. Para la modelacion de wvariables categodricas
independientes utilizadas, ES, EM, EB, y TE, fue mediante variables

“dummy” segun sea el #em, la cual se explica como sigue:

Codificacion original X1 X2 X3 X4
1 0 0 0 0
2 1 0 0 0
3 0 1 0 0
4 0 0 1 0
5 0 0 0 1

Paralelamente, de las empresas con desempefios significativos ventas, empleo

y exportaciones y su relacién con los conocimientos, las habilidades, los
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talentos y otras caracteristicas de los empleados, se presentan dentro de

ecuaciones lineales de probabilidad y se formulan asi:

En lo que respecta al empleo, lo expresamos bajo la siguiente ecuacion lineal

de probabilidad:
Modelo 1:

DEi =
(Tcl-,Rli,Aui,Mol-, Crel-,in, Pll',TiCi, OT'i,SOll',ESi,EMi,EBi,TEi,DVi,DXi) +
e 1]

En lo pertinente al desempefo significativo en las ventas que traducimos

como éxito en ventas.

Modelo 2:

DV; =

(Tc;, RL;, Aui, Moy, Cre;, Fx;, Pl;, Tic;, Ory, Sol;, ES;, EM;, EB;, TE;, DE;, DX;) +
e [2]

Finalmente, el éxito en las exportaciones se expreso bajo el siguiente axioma:
Modelo 3:

DX; =

(TCi, Rli,Aui, MOi, Crel-, in, Pli, TiCi, OTi,SOIi, ESi, EMi, EBL', TEi, DVL', DEL) +
e [3]

e, un término de perturbacién estocastica supone que es independiente y

normalmente esta distribuido a través de observaciones.
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IV.  Resultados
Los modelos logisticos de eleccion discreta binaria se determinaron aquellas
variables independientes que explican el comportamiento sobre el éxito o
fracaso en los desempefios significativos sobre las ventas, empleo y
exportacion a partir de una relacién positiva con una o mas variables exégenas
(p<5%) y que entran a formar parte de la ecuacién como predictores las
variables Y (DE, DV o DX) o dependiente, de los modelos [1], [2] v [3]

propuestos surgen las variables predictivas:
Modelo 1. Exito en el Empleo

Log(Pi/; _ p )= = 20.890 +17.734TE, +21.532TE, -15.5221E; +1.786ES,
l

+1.261ES, —0.286ES; +3.142E8, +35.083Re; —55.557Mo; +18.939Cre
+37.791Tic; —36.9200r, — 2.441D1”

Modelo 2. Exito en las Ventas

Log(Pi/; _ p )= 003 +19,577TE, +21.825TE; -34.661TE; +36.782Re; ~
l

75.352Mo; -37.409Fx; +93.537Tie; —36.7590r, — 2.298DE

Modelo 3. Exito en las Exportaciones

Log(Pi/; _ p)= 57577 -OA4SES, +0.678ES; +0.866ES; -20.295ES,
l

+0.225EB, +0.028EB, +0.848EB; -0.479EB, +20.061Tc; -20.083Re;

+76.197Mo; +19.816P1, -1.649Tie; -37.67250l,

Pruebas aplicadas a los modelos propuestos

Al utilizar, un Pseudo Pearson (R®) de Nagelkerke que explica la eficiencia
predictiva, se obtuvo que el modelo [1] reflejo un valor de 55.4%, entendiendo

que existe una no probabilidad del 44.6% restante. Por su parte, con el modelo
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se obtuvo el valor estadistico de e Nagelkerke de 41.0%, valor poco
2 b 1 val distico de R* de Nagelkerke de 41.0%, valor p

aceptable, y el con modelo [3] se obtuvo un valor de 19.4%, de no eficiencia

predictiva. El procedimiento de regresion multiple no permite realizar un

prondstico aceptable sobre la base de R? en razén de que con una

determinada dotaciéon de factores de KSAO se obtenga un desempefio

significativo en ventas, empleo y exportaciones (tabla 5). Sin embargo, la

regresion logistica si es un instrumento idéneo para hacer una buena

prediccion del éxito o fracaso en los diversos desempefios y explicar los

comportamientos alcanzados por las empresas dadas sus variables predictivas

encontradas. Esto se debe a que la mayoria de modelos alcanzaron porcentajes

globales superiores al 70% de casos bien clasificados (Remus y Wong, 1982).

Tabla 5. Pruebas Aplicadas a los Modelos

Pseudo Pearson (R2)

Modelo | Paso -2 log de la | R cuadrado | R cuadrado de
verosimilitud | de Cox y  Nagelkerke
Snell

1 9 270.901 0.414 0.554

2 10 304,520 0.298 0.410

3 9 349,731 0.138 0.194
Porcentaje de Casos Correctamente Clasificados en la
prediccion.

Modelo 1

Modelo 2

Modelo 3

globales.

Porcentajes de aciertos

81.7

80.7

72.7

86




COMPETENCIAS, TALENTOS Y HABILIDAD...87

Simultaneamente, los modelos de regresion binaria eliminaron al conjunto de
variables no predictivas de las variables dependientes para cada modelo (1, 2

y 3), se observa lo siguiente:

a) El Modelo [1]; EM, Educaciéon media; EB, Educacién basica; Tec,
Conocimientos Técnicos; Au, Autonomia e independencia; Fx,
Flexible; Pl, Capacidad de planificacion y de fijar metas; Sol,
Capacidad de resoluciéon de problemas vy, finalmente, Empresa con
Exito en exportacion, DX,

b) En lo referente al modelo [2], todas las variables de educaciéon que
salieron de la ecuacién fueron: ES; EM y EB Educacién superior,
media y basica; Tc, Conocimientos Técnicos; Au, Autonomia e
independencia; Cre, Creatividad, Pl, Capacidad de planificaciéon y de
fijar metas; Sol, Capacidad de resoluciéon de problemas y, también,
Empresa con Exito en exportacion, DX.

De los resultados observados con las variables que no estan en la ecuacion
final, modelos [1] y [2]. Se tiene como coincidencia que para el empresario
mexicano no fueron competencias humanas que influyeran positivamente en
sus mayores ventas y empleo que el personal posea conocimientos técnicos
(Tc), fuera planificador (Pl) o que tuviera la capacidad de resolucion de
problemas (Sol). Por lo que se puede inferir que la empresa aprovecha su
propia experiencia al no requerir conocimientos técnicos ni capacidades para
planear o solucionar por el personal, pero si explican el estilo de
administraciéon de la industria mexicana para logro de mayores beneficios.
Otro hallazgo, fue que, para las empresas con altas tasas de empleo, la variable
de flexibilidad laboral entendida como la rotacién de tareas y la busqueda de la
polifuncionalidad del personal no fue una competencia requerida. Por su

parte, las empresas de mejor desempefio en ventas, el modelo [2], la variable
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Creatividad como una competencia clave donde el personal pueda ejercer
libremente sus ideas, y ser una fuente de conocimientos, ideas o
descubrimientos que mejoren el lugar de trabajo, producto o servicio, no tuvo

una influencia significativa.

Las variables que salieron de la ecuacion final modelo [3] fueron: TE, tamafio
de empresa; EM, Educacién Media; Au, Autonomia e independencia; Cre,
Creatividad; Fx, Flexibilidad; Or, Capacidad de adquisiciéon y organizacion del
conocimiento, y ambas variables referentes al desempefio de las ventas y el

empleo, DV y DE.

En lo referente al Modelo [3], para las empresas que participan de la apertura
comercial con mercados externos e impulsan un mayor dinamismo del
personal, se observé que nuevamente, la flexibilidad y creatividad como
competencias no influyen a las empresas exitosas en exportaciéon, DX.
Conjuntamente, se observa que la dimensién empresarial no influye en la
posibilidad de alcanzar el éxito. Y, se infiere que el personal debe saber
reaccionar aplicando el procedimiento adecuado a las tareas encomendadas y
a los inconvenientes que se presenten, empleando las vias de solucion de
forma dependiente o tradicional. Se deduce que las formas de transferir los
conocimientos y las experiencias adquiridas a otros miembros es por los

mecanismos o procedimientos propios de la empresa

V. Principales Competencias Claves que influyen en Exito en
Ventas, Empleo y Exportaciones

De las variables identificadas en la ecuacién del modelo [1] y que fueron

predictivas del éxito en aquellas empresas con crecimiento sobresaliente en el

empleo, se encontraron las siguientes: Tamario de empresa, Empresa con Excito en

Ventas, % Personal con Educacion Superior, Capacidad para relacionarse con otros y
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trabajar en equipo, Habilidad para motivar a la gente, Creatividad, Manejo de tecnologias
de informacion y comunicacion TICs, y, Capacidad de adquisicion y organizacion del
conocimiento. Se destaca que el éxito esta explicado por el nivel de
conocimientos que constituyen el acervo y califica a estas firmas el porcentaje
del personal con estudios superiores que oscilo entre 20-40% del total del
personal, esto esgrime su vocacion hacia allanamiento de competencias sobre
como saber colaborar con otras personas de forma comunicativa y
constructiva, y mostrar un comportamiento orientado al grupo y al manejo de

mejores herramientas de comunicacién y tecnologia.

En lo referente al modelo [2] sobre los determinantes del éxito en las empresas
con alto crecimiento en ventas, las variables observadas fueron: Tamaiio de
empresa, Empresa con Exito en Empleo, Capacidad para relacionarse con otros y trabajar
en equipo, capacidad de adaptacion, Habilidad para motivar a la gente, Manejo de
tecnologias de  informacion y comunicacion TIC's, y, Capacidad de adguisicion y
organizacion del conocimiento. Nuevamente, se encuentran coincidencias entre los
modelos 1 y 2, en una busqueda hacia reforzar el capital humano mas
dinamico, generando un impacto significativo sobre los rendimientos de la
empresa. Como una consecuencia de altos niveles de participacion
(motivador, comunicador, trabajo en equipo) crean sentido de propiedad y
responsabilidad, y produciendo una mayor dedicacién y menor necesidad de

control (Denison, 1991).

Las competencias distintivas en el éxito en exportaciones, el modelo [3],
mostro a las siguientes variables: % Personal con Educacion Superior, % Personal
con Educacion Bdsica, Manejo de tecnologias de informacion y comunicacion TICs,
Capacidad para relacionarse con otros y trabajar en equipo, Conocimientos técnicos

especificos, Habilidad para motivar a la gente, Capacidad de planificacion y fijacion de

metas, y Capacidad para resolucion de problemas. Se concluye, que existe una clara
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influencia estadistica de aumento en la calidad de conocimientos de quienes
laboran en una empresa con desempefio sobresaliente en exportaciones. El
fortalecimiento de personal hacia esferas mas exigidas por el nivel de rivalidad
en entornos mas hostiles ha hecho evidente la existencia una estructura con
altos niveles de organicidad hacia el logro de mejores resultados. Chaston
(1997) demuestra empiricamente la existencia de una mejora del desempeno
organizativo de las pymes cuando éstas adoptan una estructura organica y la
refuerzan adoptando un estilo de marketing emprendedor. En este sentido,
todas las empresas estan concentradas en generar beneficios, particularmente

las Pymes, que no ostentan muchos recursos disponibles.

Las competencias distintivas, identificadas previamente, estan afectando a los
factores de competitividad de la industria mexicana exportadora, sostenibles
a largo plazo. Con base en estos resultados de R* en los diversos modelos
propuestos que fueron menores a 0.70, se puede decir que los KSAOs
encontrados no son una prueba de la construcciéon de una estrategia de largo
plazo en el capital humano mexicano. Esto refleja la existencia de un problema
de multiniveles, es decir, los datos micro no responden a preguntas macro. Y
no es factible comprobar la hipétesis, Hi, que nace de elementos individuales
a nivel micro hacia preguntas de nivel macro (cémo definir la competencia

distintiva de la industria mexicana que mejor la estrategia competitiva).

Una forma de acceder a mejores esquemas de gestién del capital humano,
como se ha expuesto anteriormente, consiste en aprovechar el nivel formaciéon
o educativo del personal que participa en su organizacion. Si se utilizan los
datos sobre si el nivel de educaciéon basico, medio y superior como un

porcentaje del total del personal que labora en una empresa, se ejemplifica la
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capacidad de un equipo competente de aprovechar el capital humano basado

en el KSAO da paso al trabajo basado en conocimiento.

Los resultados de las regresiones logisticas alcanzados en los modelos [1] y [3],
mostraron una la variable predictiva comun, ES, el porcentaje del personal
con educacién superior. Este hallazgo implica que la empresa aumenta su
probabilidad de éxito en el empleo y sus exportaciones si aumenta el
porcentaje de personal con educacion superior de 0-20% a 20-40%. Aunado
con las competencias identificadas en los modelos [1], [2] y [3] se encuentra
que a) Capacidad para relacionarse con otros y trabajar en equipo, RE,
b) Habilidad para motivar a Ia gente, Mo, y c) Manejo de tecnologias
de informacion y comunicacion TIC's. Son competencias de tipo social,
referentes a saber colaborar con otras personas de forma comunicativa y
constructiva, y revelar un procedimiento encauzado a la integraciéon de
objetivos individuales por uno comuin (Zudiga, 2015). Por lo anterior, se
rechaza la Hjacerca de que la falta de gestion humana de calidad limita el

desarrollo de competencias clave.

Dada la opcién que consiste en desarrollar competencias distintivas para
obtener mejores desempefios y realizacion de las actividades. El cambio de
dimensién empresarial si define y modifica la orientaciéon sobre las
competencias claves que coadyuvan a los mejores rendimientos, por lo que se

puede no se puede rechazar Hs.
Conclusiones

Los hallazgos de esta investigacion arrojan una nueva luz sobre la literatura
existente acerca de que los cambios, conocimientos, habilidades, talentos y
demas caracteristicas del personal son claves para el mejoramiento y desarrollo

de ventajas competitivas en las empresas. Con respecto a las competencias
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distintivas demuestran cémo las caracteristicas del personal pueden afectar las
relaciones entre volumen de ventas, empleo y exportacion, pero también, el
capital humano afecta la capacidad de una empresa para cambiar
procedimientos, métodos o técnicas a la soluciéon de problemas, manejo de
informacién, comprensiéon de procesos y sistemas. En la busqueda de
encontrar el mejor desempefio competente a nivel de organizacion, se
entiende que es una condicion grupal el configurar las competencias colectivas
de trabajo que innegablemente definen los desempefios logrados por un ente.
Donde el fomentar equipos y una mayor comunicacion en el trabajo para
mejorar el vinculo entre persona-organizacion muestra la migraciéon de
competencias estaticas hacia aquellas de mayor rendimiento, sobre modelos
de gestion humana que implican mayor cohesién y coordinaciéon (Camison,

2002).

El estudiar cémo el capital humano limita o promueve el cambio en los
desempefios empresariales y constituye un paso importante para ampliar el
conocimiento sobre las formas que este se interrelaciona y afecta los
conocimientos, habilidades, talentos y demas caracteristicas humanas hacia el
desarrollo de capacidades innovadoras en las organizaciones, es un paso
importante para comprender de qué manera las empresas pueden crear

ventajas competitivas con base en su capital humano.

Las limitaciones de esta investigacion sugieren cierta precaucion al interpretar
los resultados. Existen limitaciones con respecto a los sujetos analizados,
empresas exportadoras, y al hecho de que estos participan en mercados con
mayor exigencia y dinamismo competitivo. Para estudios futuros se debe
tratar de replicar estos hallazgos en muestras mas grandes e incluso que

incluyan mayor cobertura, abordando maés {tems como género, rama
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industrial, antigiiedad, permanencia laboral, gasto en capacitacion,
composicion del capital, empresas de participaciéon en mercados nacionales y

no exportadoras inicamente, etc.
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