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Palabras clave: Resumen:

Competencias técnicas  El objetivo del estudio fue analizar los principales factores, estrategias y
y blandas, Liderazgo, practicas de gestion del capital humano que inciden en la productividad

Capacitacion, de las organizaciones. Se aplicd un enfoque cualitativo descriptivo-
Desempefio laboral, explicativo, mediante revision literaria de articulos académicos en bases
Clima organizacional.  bibliograficas Scopus y Science Direct, usando criterios como capital

humano, desempefio, formacién y productividad organizacional. Los
resultados indican que experiencia, formacion y habilidades individuales
inciden significativamente en la productividad organizacional. El
conocimiento tacito, el aprendizaje continuo y practicas de desarrollo,
liderazgo y clima laboral fortalecen los resultados mediante una gestion
estratégica del capital humano. En conclusién, fortalecer el capital
humano impulsa desempefio y eficiencia, requiriendo politicas que
promuevan desarrollo continuo, liderazgo efectivo y cultura de
aprendizaje para lograr productividad organizacional sostenible.
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Keywords: Abstract:

Technical and soft The objective of the study was to analyze the main factors, strategies
skills, Leadership, and practices of human capital management that affect the
Training, Work productivity of organizations. A descriptive-explanatory qualitative
performance, approach was applied, through a literature review of academic articles
Organizational in Scopus and Science Direct bibliographic databases, using criteria
climate. such as human capital, performance, training and organizational

productivity. The results indicate that experience, training and
individual skills have a significant impact on organizational
productivity. Tacit knowledge, continuous learning and development
practices, leadership and work climate strengthen results through
strategic management of human capital. In conclusion, strengthening
human capital drives performance and efficiency, requiring policies
that promote continuous development, effective leadership and a
learning culture to achieve sustainable organizational productivity.

INTRODUCCION

Actualmente, el capital humano se ha consolidado como un elemento estratégico para la
eficiencia productiva de las organizaciones. No solo afecta la productividad, sino que también
abarca la sostenibilidad y la competitividad de la empresa. Investigaciones llevadas a cabo en
Espafia, Ecuador y Colombia muestran una relacion directa entre el desarrollo de habilidades y el
desempefio institucional (Diaz & Toscano, 2022). Por su parte, Moreno & Toscano (2022)
destacan que una gestion eficaz de equipos intergeneracionales potencia el rendimiento
organizacional. Sin embargo, en el &mbito educativo, una administracion deficiente del capital
humano ha reducido la productividad, evidenciando la urgencia de modelos organizativos que

optimicen la gestion y fortalezcan la estructura institucional (Paucar et al., 2021).

En América Latina, la baja productividad se asocia con la limitada inversion en capital
humano. No obstante, Yupanqui (2022) identifica avances significativos en la gestion del capital
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y talento humano (GTH) como estrategia para mejorar el desempefio laboral. Sin embargo, cabe
mencionar que aun se presentan falencias en torno a su implementacion debido a problemas de
comunicacion, administracion y planificacion de las areas que componen las organizaciones. En
Ecuador, la gestion del capital humano en pequefias y medianas empresas (PYMES) enfrenta
desafios como procesos de seleccion inadecuados y ausencia de programas formales de formacion.
Esto genera inestabilidad laboral, desmotivacion del personal y una baja productividad, limitando

el desarrollo organizacional y la sostenibilidad empresarial a largo plazo (Tenelema et al., 2024).

La literatura actual aborda el capital humano desde perspectivas macroeconémicas y de
sostenibilidad. En Israel, se ha determinado que el fomento del capital humano potencia la
productividad personal y produce ventajas para toda la sociedad (Chernichovsky, 2021). No
obstante, persisten vacios en la evaluacion de estrategias eficaces de capital humano,
especialmente en microempresas y emprendimientos sociales. Las investigaciones priorizan
variables cuantitativas, como capacitacion o experiencia, y descuidan factores clave como
motivacion, liderazgo y compromiso. Ramirez-Torres (2023) enfatiza la importancia de innovar
en los procesos de capacitacion y en nuevas modalidades laborales como vinculos entre el capital

humano y la productividad de la empresa.

Aunque se reconoce importancia estratégica del capital humano, numerosas organizaciones
no asocian su administracién con incrementos significativos en la productividad. Esto se debe a la
ausencia de modelos de gestion contextualizados y de la limitada formacién del personal. Ademas,
la insuficiente comunicacion interna y la ausencia de motivacion disminuyen el desempefio y
aumentan la insatisfaccion en el trabajo. Entre las causas se encuentran la percepcion de la
inversion en capital humano como un gasto, una cultura deficiente de evaluacién y la

subestimacién de las habilidades fundamentales. Por ello, se plantea que la gestion estratégica del
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capital humano, basada en la educacion constante, evaluacion del desempefio y el desarrollo de

competencias, ejerce un efecto considerable en la mejora de la productividad de la organizacion.

La gestion del capital humano se torna relevante, no solo como recurso operativo, sino
también como componente estratégico para lograr una ventaja competitiva sostenible. En un
entorno caracterizado por la rapida evolucion tecnoldgica y la economia del conocimiento, una
administracion eficiente se ha transformado en un elemento fundamental para el éxito de una
organizacion. Ademas, aun existen lagunas en la comprension del impacto de las habilidades,
aprendizaje organizacional y motivacién sobre el desempefio laboral, especialmente en sectores
no industriales de economias emergentes. Superarlas exige analizar el rol estratégico del capital
humano para impulsar mejoras sostenibles en productividad y competitividad en contextos

dinamicos y exigentes.

El objetivo de la investigacion es analizar los principales factores, estrategias y practicas
de gestidn del capital humano que inciden en la productividad de las organizaciones, a través del
estudio de enfoques y evidencias empiricas recientes. Con el fin de contribuir en la orientacion de

futuras intervenciones empresariales de distintos contextos.

MARCO TEORICO

Capital humano

Los términos de capital humano, talento humano y recurso humano a menudo se emplean
como sinénimos para aludir a los individuos dentro de una organizacion; no obstante, presentan
enfoques diferenciados. EIl valor econdémico del capital humano se centra en el conocimiento, las

competencias y la experiencia acumuladas por los individuos (Cuesta-Santos & Valencia-
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Rodriguez, 2018). El talento humano alude a habilidades sobresalientes que proporcionan una
ventaja competitiva, tales como la creatividad, el liderazgo o la innovacién. Finalmente, el
concepto de recurso humano se refiere a la administracion elemental del personal, tales como la

contratacion o la némina (Sanchez-Bayon, 2019).

De esta forma, el capital humano y talento humano son conceptos distintos en el &mbito de
los recursos humanos. El capital humano se refiere al conjunto de conocimientos, habilidades,
competencias y atributos de una persona que son Utiles para generar valor econémico. Por el
contrario, el talento humano enfatiza las capacidades diferenciadoras de ciertos individuos que
pueden destacarse por su innovacion, liderazgo, creatividad o impacto estratégico dentro de una
organizacion. Por ejemplo, se ha sefialado que el talento humano se refiere a personas cuyas
capacidades generan ventajas competitivas, mientras que el capital humano abarca a todo el
personal con sus habilidades y formacion. Por tanto, el talento se concibe como un subconjunto

estratégico dentro del capital humano organizacional (Almeida et al., 2020).

En ese contexto, el capital humano constituye uno de los activos mas relevantes en las
economias contemporaneas, especialmente en entornos globalizados, dinamicos y basados en el
conocimiento. Su estudio se origino en la teoria econdmica clasica, siendo formalizado por autores
como Theodore Schultz y Gary Becker en la segunda mitad del siglo XX. Ellos conceptualizaron
al capital humano como una inversion en educacion, salud y experiencia que aumenta la
productividad de los individuos y, por ende, el crecimiento econémico nacional. En términos
actuales, el capital humano se define como el conjunto de conocimientos, habilidades,
competencias, actitudes y valores que poseen los individuos y que son Utiles para la actividad

econdmica y el bienestar social (Deming, 2022).
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De este modo, el capital humano esta compuesto fundamentalmente por las competencias,
conocimientos y talentos que poseen las personas dentro de una organizacion. Para su
aprovechamiento efectivo, es necesario contar con una estructura organizacional adecuada, asi
como con una cultura institucional democratica que estimule el desarrollo personal y colectivo.
Un capital humano bien calificado, que posea aptitudes, actitudes y competencias alineadas al
perfil requerido por el puesto, contribuye significativamente al crecimiento sostenido de la
organizacion. Este crecimiento se refleja en la mejora de la productividad, la generacion de nuevas

estrategias y el fortalecimiento del capital financiero (Chiavenato, 2011; Loaiza et al., 2013).

En consecuencia, bajo esta nueva perspectiva de la sociedad del conocimiento, el capital
humano se fundamenta en la premisa de que la inversion en educacion, salud y formacion continua
de las personas constituye un mecanismo esencial para elevar su productividad, mejorar sus
ingresos futuros y potenciar su bienestar integral. Este enfoque reconoce que el desarrollo humano
no solo es un fin en si mismo, sino también un medio estratégico para fortalecer la competitividad
organizacional y promover la equidad social (\Vélez-Pareja et al., 2021). Asimismo, una inversién
sostenida en capital humano fomenta la creacion de entornos organizacionales orientados a una
cultura de paz y seguridad integral, lo que favorece el compromiso y la satisfaccion de los

trabajadores (Cabrera, 2019).

Dimensiones y estructura del capital humano

Diversos autores han propuesto descomponer el capital humano en multiples dimensiones
para comprender mejor su impacto integral en las organizaciones y la sociedad. La dimension
cognitiva incluye los conocimientos técnicos, cientificos y educativos adquiridos formal e

informalmente (Pifiuel et al., 2022). La dimension no cognitiva agrupa habilidades blandas como
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la resiliencia, la comunicacion efectiva y el pensamiento critico, esenciales para la adaptabilidad
y el desempefio en entornos laborales complejos (Davis, 2022). A ello se suma el enfoque
multidimensional del capital humano que integra una dimension ética —valores, integridad—y una
social —cooperacion, liderazgo, redes—, permitiendo una evaluacién mas realista y estratégica del

valor que las personas aportan a la productividad organizacional (Luthans et al., 2024).

Adicionalmente, diversos estudios sostienen que el capital humano debe abordarse desde
un enfoque sistémico que contemple las dimensiones individuales, organizacionales y nacionales.
Este enfoque propone un modelo integral para el desarrollo del capital humano, en el cual se
articulan mecanismos institucionales, entornos laborales de alta calidad, inversion publica
sostenida en educacion y formacién continua, asi como la implementacion de procesos de
aprendizaje organizacional. Estas condiciones permiten fortalecer las competencias y habilidades
del talento humano, promoviendo un desempefio mas eficiente y competitivo en distintos contextos

productivos (Herrera-Campos et al., 2024).

Medicion y evaluacion del capital humano

Uno de los principales desafios en torno al capital humano es su medicion, ya que se trata
de un recurso intangible, dindmico y multidimensional, cuya valoracion precisa resulta compleja.
Para enfrentar este reto, se han desarrollado distintos enfoques metodoldgicos. El enfoque de
costos calcula el valor del capital humano a partir de la inversion realizada en educacion, salud y
capacitacion. Por otro lado, enfoque de ingresos, el capital humano se valora segun los ingresos
futuros derivados de la formacion y experiencia. Adicionalmente, enfoques con indicadores

compuestos, como el indice de Capital Humano del Banco Mundial, integran variables como
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escolaridad, calidad educativa, esperanza de aprendizaje y supervivencia infantil para estimar el

potencial productivo de una poblacion (Nesterenko et al., 2021).

Otra aproximacion innovadora es el enfoque basado en competencias, que se centra en la
capacidad de los individuos para resolver problemas complejos, trabajar colaborativamente y
adaptarse a contextos cambiantes. Esta metodologia estd cobrando creciente relevancia en los
entornos laborales contemporaneos por su énfasis en la adaptabilidad, la innovacién y el

aprendizaje continuo (Armendariz-lzaguirre et al., 2022).

La productividad

La productividad es un concepto central en la economia y en las ciencias de la gestion,
utilizado para medir la eficiencia con la cual se transforman los insumos en productos o servicios.
Tradicionalmente, se entiende como la relacién entre los resultados obtenidos y los recursos
empleados, lo cual implica una evaluacién tanto cuantitativa como cualitativa del proceso
productivo. Esta medicion es esencial no solo para estimar el rendimiento econdémico, sino también
para evaluar la sostenibilidad y efectividad de las practicas organizacionales. Asi, la planificacion
y gestidn estratégica del capital humano, alineadas con el comportamiento organizacional, pueden
mejorar la eficiencia, sostenibilidad y competitividad de las organizaciones (Correia & Dutra,

2022).

Asimismo, la productividad determina la capacidad de una empresa para transformar
insumos en productos o servicios de manera eficiente y competitiva. En la literatura reciente, se
reconoce que la productividad no solo depende de factores internos, sino también de la interaccion
entre tecnologia, organizacion y entorno. Este enfoque destaca que la mejora de la productividad

puede lograrse a través de estrategias de gestion organizacional y soporte tecnoldgico, y que
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existen diferentes caminos para alcanzar altos niveles de productividad, dependiendo de la

configuracion de estos factores en cada empresa o region (Wang et al., 2022).

Por su parte, la productividad empresarial requiere un enfoque integral que considere tanto
los resultados econdémicos como los impactos ambientales y sociales. La literatura sefiala la
importancia de considerar la complejidad causal en la productividad, ya que diferentes
combinaciones de factores pueden conducir a resultados similares o divergentes, dependiendo del
contexto especifico de la empresa. Ademas, la relacion entre la calidad de la gestion y la
productividad se fundamenta en la capacidad de los lideres para influir en los resultados a través
de la toma de decisiones, la motivacion del personal y la implementacion de procesos eficientes

(Sama & Zenea, 2024).

Productividad organizacional

Dentro del ambito organizacional, la productividad adquiere una dimension mas compleja
y multidimensional. No solo se trata de producir mas con menos recursos, sino de generar valor
de manera sostenible mediante la interaccion eficiente de factores humanos, tecnolégicos y
estructurales. Asi, la productividad organizacional puede definirse como la capacidad de una
organizacion para alcanzar sus objetivos estratégicos con eficacia y eficiencia, maximizando el
uso de sus recursos disponibles, en especial el capital humano, en un entorno competitivo y en

constante cambio (Tapasco-Alzate et al., 2020).

La productividad organizacional depende de mdultiples factores que interactian en
diferentes niveles dentro de una empresa. Comprender estos factores es esencial para mejorar el

rendimiento, la competitividad y el bienestar de los empleados. Las organizaciones que invierten
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en desarrollar, retener y apoyar a su fuerza laboral logran constantemente un mayor rendimiento y

una ventaja competitiva (Gonzalez, 2016).

Este enfoque integral reconoce que la productividad no puede ser reducida a una métrica
Unica o aislada. Por el contrario, esta influenciada por una variedad de elementos como el clima
organizacional, los estilos de liderazgo, la motivacion del personal, las condiciones laborales y las
politicas de gestion de capital humano. En este contexto, se argumenta que la gestion de la
productividad en empresas intensivas en conocimiento requiere practicas holisticas que
contemplen tanto la naturaleza intangible del trabajo como el bienestar de los empleados, ya que
la presién por el rendimiento puede afectar negativamente la motivacion y, por ende, el desempefio

(Becerril-Elias & Merritt, 2021).

Otro de los enfoques emergentes en el estudio de la productividad es la relacion entre esta
y la responsabilidad social corporativa. Las empresas que aplican principios éticos y de
sostenibilidad basados en la norma ISO 26000 logran mejorar significativamente su rendimiento,
ya que estas practicas promueven un entorno organizacional mas comprometido, participativo y
orientado al logro. La productividad, en este sentido, se convierte en un reflejo del alineamiento
entre la gestion del talento humano, la cultura organizacional y el compromiso con la comunidad

(Coronaet al., 2021).

De esta manera, la productividad organizacional esta estrechamente vinculada con la
calidad de la gestién. Investigaciones recientes evidencian que una deficiente administracion del
capital humano, expresada en la falta de incentivos, controles inadecuados y oportunidades
limitadas de desarrollo, puede impactar negativamente la percepcion de justicia organizacional y

disminuir la productividad general. Esto refuerza la idea de que el rendimiento organizacional no
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depende unicamente de factores técnicos, sino de una gestion efectiva del capital humano,

reconociendo su papel como generador de valor estratégico (Rio-Cortina et al., 2022).

Por otro lado, se ha propuesto que la productividad organizacional debe analizarse desde
diferentes niveles: individual, grupal y organizacional. Desde esta perspectiva, los factores
individuales incluyen habilidades, conocimientos y motivaciones personales; los factores grupales
comprenden dindmicas de equipo como cohesién, comunicacion y liderazgo; y los factores
organizacionales abarcan la estructura, cultura y estrategias de la entidad. Esta aproximacion
permite entender la productividad como un fendbmeno emergente del sistema organizacional en su
totalidad, mas alla del simple agregado de esfuerzos individuales (Cequea et al., 2011; De la Garza

et al., 2016; Mendoza-Gomez & Rositas-Martinez, 2013).

DISENO METODOLOGICO

Enfoque, disefio y método

El presente estudio se enmarca dentro de un enfoque cualitativo, dado que privilegia la
recoleccion y el andlisis de datos no numeéricos con el fin de comprender la complejidad de las
experiencias humanas, las percepciones, los comportamientos y los fendmenos sociales en su
contexto natural. Este enfoque resulta particularmente pertinente para el analisis del capital
humano y su influencia en la productividad organizacional, ya que estas dimensiones se configuran
a partir de factores subjetivos, estructurales y contextuales que no pueden ser adecuadamente
capturados mediante métodos cuantitativos tradicionales. La naturaleza dindmica e intangible del
capital humano exige una aproximacion que permita interpretar los significados, patrones y

relaciones sociales que inciden en el desempefio empresarial (Subedi, 2023).
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La investigacion adopto un disefio no experimental, de corte transversal. En este tipo de
disefio, los fendmenos se observan tal como se manifiestan en su entorno real, sin la manipulacion
deliberada de variables independientes. Asimismo, al tratarse de un estudio transversal, los datos
fueron recolectados en un tnico momento temporal, lo cual permite caracterizar la situacion actual
de las variables objeto de analisis. El método de razonamiento seguido fue de caracter hipotético-
deductivo, partiendo de postulados tedricos del campo de los recursos humanos para construir
inferencias sobre los atributos del capital humano y su incidencia con los niveles de productividad

organizacional (Tartari, 2020).

Tipo de investigacion

La investigacion se define como descriptiva, pues su propdsito es detallar las caracteristicas
esenciales de las variables investigadas y establecer la forma en que estas se relacionan entre si.
En este sentido, se procura caracterizar el capital humano en funcion de su influencia en los niveles
de productividad observados en organizaciones publicas y privadas. Adicionalmente, el estudio
incluye una dimension exploratoria, orientada a identificar patrones emergentes y construir
interpretaciones tedricas a partir de una aproximacion sistematica y flexible, lo que permite abrir

nuevas lineas de andlisis en torno al capital humano como factor estratégico (Colmenares, 2021).

Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Para la recoleccion de la informacion, se selecciond la técnica de revision bibliogréfica-
documental, considerada la méas adecuada por su capacidad para compilar y analizar de forma
rigurosa el conocimiento cientifico disponible sobre las variables en estudio. Esta técnica permite
acceder a marcos conceptuales, investigaciones empiricas y enfoques metodoldgicos que sustentan

la construccién del objeto de estudio y la formulacién de conclusiones validas. Se aplicaron
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criterios de inclusion rigurosos para la seleccion de las fuentes, priorizando articulos académicos

indexados y revisados por pares (Sanchez et al., 2021).

Las fuentes fueron consultadas en bases de datos cientificas y revistas especializadas
suscritas por la Universidad de Especialidades Espiritu Santo del Ecuador, tales como Scopus,
Science Direct, EBSCO, ProQuest y Dialnet, asi como también en repositorios de acceso abierto
como SciELO y MDPI. Se consideré como criterio de actualizacion que al menos el 75% de las
referencias estuvieran publicadas en los Gltimos cinco afios. Asimismo, se utilizaron palabras clave
estratégicas para la busqueda sistematica, entre ellas: capital humano, competencias laborales,
desempefio institucional, formacién y capacitacion, productividad organizacional y productividad
empresarial, lo que permitio delimitar el corpus documental de analisis y garantizar la pertinencia

y actualidad del material bibliografico seleccionado.

RESULTADOS

La sinergia del capital humano: mas que la suma de sus partes para la productividad

Una de las principales limitaciones identificadas en la literatura reciente es el abordaje
aislado del capital humano, sin explorar como la interaccién entre sus diferentes tipologias como:
el capital humano general, especifico, educativo, técnico o experiencial, inciden de forma conjunta
sobre la productividad organizacional o empresarial. Estudios recientes indican que el impacto
mas significativo en la productividad se obtiene cuando se emplean de manera simultanea diversas
formas de capital humano dentro del proceso productivo, generando sinergias que no serian

alcanzables de manera individual (Medina-Rivera et al., 2023).
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Este hallazgo concuerda con estudios previos que evidencian una correlacion positiva y
significativa entre el capital humano y la productividad organizacional. La especializacion en
disciplinas STEM (ciencia, tecnologia, ingenieria y matematicas) potencia el capital intelectual de
la empresa, favoreciendo procesos de innovacion, aprendizaje organizacional y adaptacion al
cambio. Asimismo, el fortalecimiento de estas competencias permite una mayor resiliencia frente
a transformaciones tecnoldgicas, optimizando la eficiencia operativa y la capacidad de respuesta
del sistema productivo. Estas condiciones promueven un entorno organizacional mas flexible, con
capacidad de absorcion tecnologica y orientacion a la mejora continua en entornos altamente

competitivos (Britto et al., 2021).

Figura 1.

Modelo relacional del capital humano y la productividad organizacional

EL CAPITAL HUMANO
|

INCIDENCIA EN LA
PRODUCTIVIDAD
ORGANIZACIONAL

| |
[ HABILIDADES ] [CONOCIMIENTO] [ EXPERIENCIA ]

I
I I I |

[ LIDERAZGO ] [CAPACITACION] [MOTIVACIO’N] [ CLIMA
LABORAL

Fuente: Elaboracion propia con base en Britto et al. (2021); Machorro & Romero (2021); Medina-
Rivera et al. (2023).
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En la figura 1 se presenta el capital humano que se posiciona como un eje estratégico de la
productividad organizacional, especialmente en entornos de conocimiento, innovacion y
relaciones interpersonales. Definido como el conjunto de competencias, habilidades, experiencias,
valores y actitudes de los colaboradores, constituye un activo intangible clave para la generacion
de ventajas competitivas sostenibles. Diversas investigaciones evidencian que su desarrollo
sistemético, a través de programas de formacion continua, liderazgo transformacional,
comunicacion efectiva y gestion integral del talento, impacta a indicadores organizacionales como
eficiencia operativa, capacidad de innovacién, rentabilidad y calidad del servicio, consolidando

asi su rol como factor critico en el desempefio organizacional (Machorro & Romero, 2021).

Competencias, capacitacion y experiencia como impulsores de productividad

La evidencia empirica demuestra que la acumulacion de competencias técnicas y
experiencia laboral eleva significativamente el rendimiento organizacional, especialmente cuando
estas capacidades estan alineadas con las necesidades estratégicas del negocio. Inversiones en 1+D,
capacitacion continua y esquemas de bonificacion vinculados al rendimiento potencian la
productividad laboral, al estimular tanto la motivacion como la capacidad de innovacion del
personal. Este efecto se intensifica en entornos regionales con alta concentracién de talento, donde
se generan efectos de red que favorecen la transferencia de conocimientos, el aprendizaje colectivo
y la especializaciéon funcional, generando un ecosistema laboral que refuerza la productividad

interorganizacional (Coérdova et al., 2024; Kato, 2019).

Asimismo, se ha demostrado que las empresas que implementan buenas practicas de
gestion del talento como: la atraccion, desarrollo y retencion de empleados altamente cualificado,

presentan rendimientos laborales superiores. De hecho, solo entre un 30 % y 50 % de la diferencia
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en productividad entre empresas mejor y peor gestionadas puede explicarse por sus practicas
organizacionales y su capacidad para capitalizar el potencial del capital humano, mas alla del

esfuerzo individual del trabajador promedio (Bender et al., 2018).

Ademas, practicas como capacitacion, empoderamiento y trabajo en equipo tienen un
impacto positivo y sostenido en la productividad, mientras que las practicas operativas por si solas
no muestran una relacion directa tan fuerte. Por su parte, las practicas laborales amigables
aumentan la productividad innovadora a través de la identificacion de los empleados con la

empresa, aunque el capital humano profesional puede moderar este efecto (Salajeghe et al., 2024).

Tabla 1.

Impacto de las préacticas organizacionales del capital humano sobre la productividad

Factor Clave Impacto en la productividad Fuente
Gestion del desempefio 0,85 (Salajeghe et al., 2024)
Seleccion por méritos 0.83 (Salajeghe et al., 2024)
Gestion del talento 0.80 (Salajeghe et al., 2024)
Capacidades y conocimientos 0,79 (Salajeghe et al., 2024)
Précticas de desarrollo de RRHH Significativo (Dwivedi et al., 2024)
Capital humano de directivos Alto (Bender et al., 2018)

Fuente: Elaboracion propia con base a los autores citados en tabla.

Analisis: En la tabla 1, se observa el impacto de las practicas organizacionales del capital
humano sobre la productividad, por ejemplo la gestién del desempefio tiene un impacto del 85%
en la productividad. Asi mismo, la seleccidn por méritos, la gestion del talento y el desarrollo de
capacidades y conocimientos individuales impactas en un 83%, 80% y 79% respectivamente;

factores que son claves para la retencién y mantenimiento del talento y a su vez, generan impacto
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y aumenta la productividad organizacional. Por su parte, las practicas organizacionales y los el

recurso directivo genera impacto significativo alto (Bender et al., 2018; Dwivedi et al., 2024).

La capacitacion y la experiencia acumulada mantienen una relacion directa y significativa
con la productividad institucional, evidenciada en la mejora de préacticas laborales, administrativas
y de vinculacién externa. El capital humano incide ademas en el fortalecimiento del capital
estructural y relacional de la organizacion. Idris et al. (2020), demostraron que la formacién del
personal influye positivamente en el desempefio de las PYMES. Tanto la capacitacion en el puesto
como la externa contribuyen al rendimiento organizacional; sin embargo, su implementacion
conjunta genera efectos sinérgicos superiores. Tenelema etal. (2024), destacan que esta
combinacion potencia de manera mas efectiva los indicadores de productividad, competitividad y

sostenibilidad empresarial.

En contextos mas vulnerables, como el de asociaciones de recicladores en Cuenca,
Ecuador, se ha evidenciado que la formacion en habilidades blandas como: liderazgo, trabajo en
equipo y comunicacién, generan efectos positivos tanto en el rendimiento individual como en la
cohesién organizacional. El proyecto, liderado por la Universidad del Azuay, reportd mejoras
sustantivas en la autopercepcion del desempefio, asi como en la eficiencia operativa de las
asociaciones. Esto respalda la nocién de que la productividad no puede desvincularse de una

gestion humana integral que contemple tanto lo técnico como lo relacional (Bravo-Blandin, 2021).

En ese sentido, es recurrente encontrar en la literatura reciente el papel de la formacion
continua y el aprendizaje organizacional como catalizadores de la productividad. En el ambito
educativo, Gonzalez et al. (2022) encontraron que el aprendizaje organizacional actla como

variable mediadora entre las competencias del capital humano y el desempefio organizacional. La
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investigacion, realizada en instituciones de educacién media superior, revelo que las habilidades
docentes, la actualizacion profesional y la gestion del conocimiento colectivo son determinantes
para mejorar los indicadores institucionales. Es decir, no solo importa el nivel de competencia
individual, sino también la capacidad de la organizacion para convertir ese conocimiento en

mejoras estructurales.

Figura 2.

Incidencia del capital humano en la productividad organizacional

Dimension
Estructural

Capital Productividad

Humano organizacional

Dimension
Relacional

Fuente: Elaboracién propia, adaptado del modelo Diamante de Bontis Gomez-Llano (2022).

La figura 2 adapta el modelo Diamante de Bontis (1998), evidenciando que lo intelectual
del capital humano actta como eje articulador en la productividad organizacional. Esta perspectiva
sistémica orienta la gestién del capital humano hacia estrategias que promuevan resultados
sostenibles y ventajas competitivas. En ese sentido, Gomez-Llano (2022) identifica dos enfoques
analiticos sobre la relacién entre capital humano y desempefio organizacional. El primero plantea
una relacidn directa entre los componentes del capital intelectual (conocimiento competitivo) y la

productividad. EI segundo propone una relacién mediada, donde el capital humano —entendido
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como habilidades, experiencias y capacidades— influye indirectamente a través del capital

estructural (procesos, sistemas, rutinas) y relacional (vinculos internos y externos).

Liderazgo, cultura organizacional y clima laboral inciden en la productividad

Maéas alld de la capacitacion y la experiencia, los factores culturales y de clima
organizacional y el liderazgo también se posicionan como elementos facilitadores o inhibidores
del capital humano para generar productividad. Asi, un componente frecuentemente subestimado
en la relacion entre capital humano y productividad es el papel del liderazgo organizacional.
Estudios recientes destacan que las capacidades de los altos directivos, tales como el pensamiento
estratégico, la habilidad para dirigir equipos y el nivel educativo, inciden directamente en la
capacidad de la empresa para generar valor, adaptarse al entorno y sostener su competitividad en

mercados dindmicos (AlTaweel & Al-Hawary, 2021).

En ese sentido, se puede sefialar que la relacion entre capital humano e innovacion no es
lineal, ya que ni la experiencia ni la educacion avanzada por si solas garantizan resultados
innovadores. Por ejemplo, se ha encontrado que la experiencia de los directivos no siempre resulta
efectiva para impulsar la innovacion, y que la formacion académica de los empleados puede ser
menos relevante que la implementacion de practicas estratégicas de recursos humanos que
fomenten el aprendizaje y la autonomia en el trabajo. Ademas, el impacto del capital humano varia
segun el contexto organizacional, el sector y el tamafio de la empresa, lo que sugiere que la
combinacion equilibrada de habilidades, motivacién y condiciones laborales es fundamental para

potenciar la capacidad innovadora (Sun et al., 2017).

Por otro lado, en una institucion de educacion superior en México, se identificd que la

cultura organizacional influye significativamente en cémo se orienta el capital humano hacia la
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productividad. Se evidencid una transicion favorable desde estructuras jerarquicas hacia modelos
tipo clan y adhocracia, enfocados en la colaboracion, flexibilidad e innovacion, lo cual fue
valorado positivamente por los docentes al asociarlo con mayor motivacion y desempefio (Palma
et al., 2024). De forma complementaria, Paucar et al. (2021), en un estudio en unidades educativas
de Ecuador, evidenciaron que una gestion organizacional deficiente —caracterizada por la falta de
incentivos, liderazgo y comunicacidn— impacta negativamente en la motivacion del personal,

generando insatisfaccion, ausentismo y bajo rendimiento.

Modelos y enfoques para el fortalecimiento del desempefio del capital humano

Desde una perspectiva estructural, la literatura ha destacado que el desempefio del capital
humano es un factor determinante en el desarrollo econdémico de largo plazo. Las diferencias entre
paises ricos y pobres en los ultimos dos siglos pueden explicarse, en gran parte, por las disparidades
en el nivel y calidad de la educacién de su fuerza laboral. Asi, politicas empresariales y publicas
orientadas al fortalecimiento del sistema educativo, a la inversion en formacion continuay al cierre
de brechas entre capital humano general y especifico, no solo aumentan la productividad en el
corto plazo, sino que aseguran sostenibilidad e innovacion en el largo plazo (Cinnirella & Streb,

2017).

Desde una perspectiva metodoldgica, algunos autores proponen modelos integrados que
permiten identificar brechas entre la productividad organizacional actual y el deseado, facilitando
intervenciones eficaces en el ambito del capital humano. Gutiérrez (2024), por ejemplo, presenta
la Tecnologia del Desempefio Humano (HPT, por sus siglas en inglés) como un enfoque integral
que permite evaluar el impacto del comportamiento humano en los resultados organizacionales y

disefiar estrategias para su optimizacion. Este modelo se basa en la identificacion de factores de
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entorno, competencias individuales, recursos disponibles y motivaciones internas, constituyendo

una herramienta valiosa para la mejora continua.

Tabla 2.

Relaciones claves encontradas entre capital humano y su incidencia en productividad

organizacional

Factor de capital
humano

Impacto reportado en la
productividad
organizacional

Fuente

Mejora del desempefio y
Formacion y capacitacion  cumplimiento de indicadores

institucionales
Liderazgo y clima

Competencias técnicasy  Incremento de eficiencia y
blandas cohesidn organizacional

Cultura organizacional
orientada a innovacién

Capital intelectual y

Mayor satisfaccion laboral y
organizacional colaboracion en equipos

Mejora en la capacidad de
respuesta institucional y
adaptacion al cambio

Efecto directo e indirecto en
desempefio institucional resultados organizacionales

(Cérdova et al., 2024; Gonzélez et al.,
2022; Idris et al., 2020)

(AlTaweel & Al-Hawary, 2021; Becerril-
Elias & Merritt, 2021; Paucar et al., 2021)
Bravo-Blandin, (2021)
(Armendariz-lzaguirre et al., 2022; Bravo-
Blandin, 2021; Chiavenato, 2011; Herrera-
Campos et al., 2024; Machorro & Romero,
2021)

(Corona et al., 2021; Palma et al., 2024)

(Diaz & Toscano, 2022; Gomez-Llano,
2022; Machorro & Romero, 2021)

Fuente: Elaboracion propia, con base a los autores citados en tabla.

Analisis: La tabla 2 presenta una sintesis de evidencias empiricas sobre la relacion entre

distintos factores del capital humano y su impacto en la productividad organizacional, segun

multiples autores. Se destaca que la formacion y capacitacion mejora el desempefio institucional

(Cérdova etal., 2024; Idris etal., 2020), mientras que el liderazgo y clima organizacional

promueven mayor satisfaccion laboral y colaboracion en equipos (AlTaweel & Al-Hawary, 2021).

Las competencias técnicas y blandas favorecen la eficiencia y cohesién (Armendariz-1zaguirre

etal., 2022), y una cultura organizacional orientada a la innovacion fortalece la capacidad
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adaptativa (Corona et al., 2021). Finalmente, el capital intelectual presenta efectos directos como

indirectos sobre los resultados institucionales (Gomez-Llano, 2022; Machorro & Romero, 2021).

Este tipo de marcos de analisis también permite valorar la relacion costo-beneficio de
invertir en capital humano. Tal como sugieren Watson & Mathew (2021), el crecimiento de la
productividad en el largo plazo depende casi exclusivamente del aumento del rendimiento por
trabajador, lo cual estd estrechamente vinculado al desarrollo de capacidades y conocimientos
dentro de la organizacion. En este sentido, el capital humano no solo es un medio, sino también

un fin en las estrategias de gestion organizacional contemporaneas.

DISCUSION

Los resultados del estudio evidencian que la productividad organizacional se potencia
significativamente mediante la combinacion sinérgica de distintas formas de capital humano, como
la educacion, las competencias técnicas y la colaboracion grupal. Esta perspectiva concuerda con
investigaciones recientes que promueven enfoques integradores, donde convergen conocimientos,
experiencia y habilidades interpersonales para generar valor (Badhon et al., 2024; Mendivil-
Hernandez et al., 2025). A diferencia de modelos fragmentarios, el enfoque holistico y coordinado
del capital humano permite maximizar su aporte estratégico, coincidiendo con Braunerhjelm &
Lappi (2023), sobre como la gestion coordinada del capital humano es esencial para alcanzar y

sostener altos niveles de productividad organizacional.

Por otro lado, los hallazgos muestran que la gestion de competencias técnicas y blandas
del capital humano, junto con la capacitacion continua, es clave para mejorar la eficiencia operativa
y enfrentar los desafios del entorno actual. Estudios recientes confirman que las habilidades

técnicas optimizan procesos, mientras que las blandas —como liderazgo, comunicacién y
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adaptabilidad— fortalecen la colaboracion y la flexibilidad en la resolucién de problemas (Hidajat
& Mansur, 2024; Seta et al., 2025). Ademas, la formacion continua con metodologias innovadoras
y enfoque practico mejora el desempefio organizacional. Coincidiendo con Mustafa-Sadiku
(2025), que el desarrollo integral de capacidades incrementa la productividad, eleva la satisfaccion

laboral y favorece el éxito empresarial a largo plazo entornos cambiantes y tecnolégicos.

Finalmente, el andlisis destaca que el liderazgo transformacional, un clima organizacional
positivo y una cultura de innovacion fortalecen el capital humano y la productividad. En ese
sentido, se coincide con Lin (2023), que este tipo de liderazgo impulsa la innovacion, el
aprendizaje y el compromiso laboral. Asimismo, se concuerda que un entorno organizacional
positivo que valora el aprendizaje, convierte el conocimiento en capital intelectual, lo cual favorece
la innovacion organizacional y mejora el desempefio colectivo (Kucharska, 2021). En este
contexto, la formacion del capital humano debe entenderse como una inversion estratégica que
genera capacidades adaptativas, colaborativas y resilientes, fundamentales para lograr una

productividad y desempefio organizacional sostenible en contextos altamente competitivos.

CONCLUSIONES

Se establecio como objetivo analizar los principales factores, estrategias y practicas de
gestion del capital humano que inciden en la productividad de las organizaciones. Esto pudo
cumplirse a través de la revision bibliografica sobre aspectos tedricos y de gestion practica, que
sustentan la base conceptual de las variables sustentadas en esta investigacion, lo que llevo a

exponer ciertas conclusiones.

Se determina que el capital humano influye directamente en la productividad

organizacional, especialmente a través de variables como la experiencia laboral, el nivel de
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formacion y las competencias individuales. El analisis documental permitio evidenciar que estas
dimensiones presentan una incidencia significativa con el desempefio de las organizaciones, lo
que evidencia que el talento y las capacidades del personal no son elementos aislados, sino
recursos estratégicos. Por tanto, invertir en la formacion continua y en la gestion efectiva del
conocimiento tacito representa una oportunidad para mejorar la eficiencia, competitividad y

productividad organizacional.

Se confirma que los factores relacionados con el aprendizaje continuo, la motivacion
profesional y el conocimiento compartido son determinantes clave en la generacién de valor
organizacional. Los resultados sugieren que una cultura institucional que fomente el liderazgo,
la participacion activa y el desarrollo del personal impacta positivamente en la consecucién de
metas. Este hallazgo valida teorias previas sobre la importancia de las competencias blandas y
la gestion del conocimiento, reforzando la necesidad de implementar politicas centradas en el

fortalecimiento del capital humano como eje de transformacidn organizacional.

Se concluye que el capital humano debe ser entendido como un recurso dindmico y
estratégico, cuya adecuada gestion e inversion incide de manera significativa en la productividad
organizacional. Los hallazgos del estudio respaldan la implementacion de programas de
formacion, evaluacion por competencias y mecanismos de aprendizaje organizacional. De esta
forma, se pueden generar entornos laborales méas productivos, adaptativos y alineados a los
objetivos institucionales, fortaleciendo asi la capacidad de las entidades y/o sectores

empresariales para ofrecer servicios y productos de calidad.
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Fortalezas y sesgos

Las fortalezas del estudio son el enfoque cualitativo descriptivo sustentado en una
revision exhaustiva de literatura cientifica actualizada, lo que permitié identificar y analizar de
manera profunda las relaciones tedricas entre el capital humano y la productividad
organizacional. Esta estrategia permitio integrar diversas perspectivas académicas y generar una
vision estructurada de los factores clave. Los sesgos o limitaciones son la ausencia de trabajo de
campo con actores institucionales, lo que impide validar empiricamente las relaciones tedricas
propuestas. Ademas, la dependencia exclusiva de fuentes secundarias podria introducir sesgos
de interpretacion y limitar la aplicabilidad directa de los hallazgos al contexto especifico de la

organizacion analizada.

Futuras lineas de investigacion

Como futura linea de investigacion se sugiere la realizacion de estudios empiricos que
integren metodologias mixtas, combinando revisién tedrica con recoleccion de datos primarios
mediante entrevistas, grupos focales o encuestas a servidores publicos y privados. Esto permitira
validar y ampliar los hallazgos obtenidos, asi como identificar barreras reales en la gestion del
capital humano dentro de las diferentes instituciones. Finalmente, seria pertinente comparar
instituciones publicas y empresas privadas para establecer patrones comunes o diferenciadores
en la relacion entre capital humano y desempefio institucional, generando asi propuestas mas

ajustadas a cada contexto.
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