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RESUMEN

El capital humano es el recurso mas preciado de cada pafs, para desarrollar su politica econémica
social. Resulta esencial para el desarrollo del sector empresarial, dado su aporte en términos de
empleo, productividad e innovacién. El impacto de la crisis sanitaria de la Covid-19, ha puesto en
peligro la economfa mundial, demandando un capital humano altamente capacitado con ingenio,
creatividad y cultura de innovacién para solucionarlos. Numerosos investigadores han hecho
referencia a la importancia de la formacién y desarrollo del capital humano como generadores de
innovacién y crecimiento econdémico segin sean sus competencias y habilidades profesionales,
empleando para ello, diversidad de técnicas y métodos cuantitativos y cualitativos. La presente
investigacién tiene como objetivo comprender ;Cémo puede la gestién efectiva del capital
humano impulsar la innovacién en las empresas y, por tanto, el crecimiento econémico? Para ello,
se enfatiza en los determinantes de los resultados de innovacidon, como la motivacion, la
experiencia, la movilidad y la colaboracién en I+D. Se constata la necesidad contar con politicas
que promuevan el desarrollo inclusivo del talento, la inversién y colaboraciéon en I+D, la
formacién de personal altamente capacitado y la protecciéon de la propiedad intelectual, asi como
con una infraestructura adecuada, para fomentar la innovacién y el crecimiento econdémico
empresarial.

Palabras claves: capital humano, motivacién, experiencia, movilidad, colaboracién en I+D,
innovacién, crecimiento econémico
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ABSTRACT

Human capital is the most precious resource of each country, to develop its economic and social
policy. It is essential for the development of the business sector, given its contribution in terms of
employment, productivity and innovation. The impact of the Covid-19 health crisis has
endangered the world economy, demanding highly trained human capital with ingenuity, creativity
and a culture of innovation to solve them. Numerous researchers have made reference to the
importance of the formation and development of human capital as generators of innovation and
economic growth according to their professional skills and abilities, using a diversity of techniques
and quantitative and qualitative methods. The objective of this research is to understand how can
the effective management of human capital drive innovation in companies and, therefore,
economic growth? For this, emphasis is placed on the determinants of innovation results, such as
motivation, experience, mobility and collaboration in R&D. The need to have policies that
promote the inclusive development of talent, investment and collaboration in R&D, the training
of highly trained personnel and the protection of intellectual property, as well as adequate
infrastructure, to promote innovation and business economic growth.

Keywords: human capital, motivation, experience, mobility, R&D collaboration, innovation,
economic growth
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Introduccion

El potencial humano es el recurso mas preciado de una nacidén y su captacién, formacion y
desarrollo deben encontrarse entre las prioridades establecidas por los gobiernos para desarrollar
su politica econémica social. Se constituye, a su vez, como el componente esencial del Sistema de
ciencia, tecnologia e innovacién (CTI) de cualquier pafs. El comportamiento de este indicador
determiné la posicién de grandes economias innovadoras como Estados Unidos y Alemania en el
ranking mundial del Bloomberg (2021), quienes salieron del Top 10 por la carencia de trabajadores
cualificados y los malos resultados en educacién superior, respectivamente.

En este sentido, el desarrollo del sector empresarial es esencial dado su aporte en términos de
empleo, productividad e innovacién. El 56% de las empresas mas innovadoras del afio 2022, de
acuerdo con el Boston Consulting Group (BCG), tienen entre sus prioridades la innovacién. Los
cinco primeros puestos los ocupan: Apple, Microsoft, Amazon, Alphabet y Tesla, todas de los
Estados Unidos. Especializadas entre otras, en las areas de las tecnologias informaticas, software,
servicios, automadtica y robdtica. Su progreso ha dependido de las competencias humanas y
tecnoldgicas que impulsan el éxito, incluidas las grandes inversiones realizadas para la formacién
de sus trabajadores y la actividad de innovacion.

El ranking de los mejores pafses y ciudades para crear una startup 2022, segin el Global Startup
Ecosystem Index, de la empresa StartupBlink, tiene en cuenta en su metodologfa tres indicadores:
cantidad, calidad y ambiente de negocios. Estados Unidos es el pals que obtiene la mejor
calificacién, seguido de Reino Unido, Israel y Canada. En Europa, Paris obtiene el décimo lugar,
seguido de Berlin en el doceavo. Las mejores ciudades, se encuentran en Estados Unidos, en
Reino Unido, China, India e Isracl. En América Latina son Brasil, México, Chile, Colombia y
Argentina. La tnica ciudad latinoamericana es Sao Paulo, ocupando el lugar 16.

De acuerdo con el CrunchBase insights (2022) , Estados Unidos es el pais que concentra el mayor
numero de empresas unicornio (48%), seguido de China (26%), Gran Bretafia (5%), India (4%),
Alemania (2%) y Corea del Sur (2%). Los cinco Unicornios mas valiosos del mundo son:
Bytedance, SpaceX, Shein, Stripe y Canva, centradas en los dominios de la Inteligencia Artificial,
espacial, software y servicios. En Latinoamérica se destacan Clip, Konfio, Kavak. Bitso y Nubank,
tributando a los servicios y el sector financiero a través de plataformas digitales especializadas.
Equipos resilientes, relacién directa y sin intermediarios con el consumidor y la constante
innovacién son los sellos distintivos de estas empresas.

El resto de las economias presentan indices de crecimiento econémico muy lentos, progreso
técnico limitado, falta de inversiones, escasa conexiéon con el mercado exterior. Y segun las teorfas

econémicas clasicas, para producir bienes y servicios era necesario utilizar unos recursos
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productivos: tierra, trabajo y el capital, tecnologia y conocimiento. Por tanto, el incremento de la
produccién de bienes y servicios muestra el incremento del crecimiento econémico de una
economia determinada, con incidencia directa en el producto interno bruto (PIB). Lograr la
sostenibilidad de la economia es el gran desafio de muchos paises, en particular de los paises en
desarrollo.

Un crecimiento econémico inclusivo y sostenible, puede impulsar el progreso, crear empleos
decentes para todos y mejorar la calidad de vida de la poblacién general. Promueve ademas, el
desarrollo humano en la medida que amplia el estado de las condiciones de produccién y factores
productivos (desarrollo econémico), pero mientras mayor es el desarrollo humano mas sostenible
es el crecimiento y desarrollo econémico. El impacto de la crisis sanitaria de la Covid-19 ha
cambiado la vida de millones de habitantes y ha puesto en peligro la economfa mundial,
demandando un capital humano altamente capacitado con ingenio, creatividad y cultura de
innovacién para solucionarlos.

Teniendo en cuenta la experiencia internacional, los desafios globales y la crisis econémica
imperante, este trabajo tiene como titulo: “El capital humano como factor clave para la innovacion
empresarial”. Y la problematica es ¢Cémo puede la gestion efectiva del capital humano impulsar la
innovacién en las empresas y, por tanto, el crecimiento econémico?

Para dar respuesta, se desarrolla el siguiente plan: Introduccién, Revisién de la literatura que
incluye los aspectos asociados a las relaciones capital humano y empresas innovadoras con énfasis
en los determinantes de los resultados de innovacién, como la motivacién, la experiencia y la
movilidad. Luego se presentan la metodologia y resultados de las investigaciones estudiadas.

Conclusiones y bibliografia.

Desarrollo

Algunos referentes tedricos sobre capital humano

Numerosos investigadores han hecho referencia a la importancia de la formacién y desarrollo del
capital humano como generadores de innovacién y crecimiento econdémico segun sean sus
competencias y habilidades profesionales. Entre ellos, Helena Lenihan (2022) quien realiza un
recorrido por varios autores para comprender mejor el capital humano (Abel y Gabe, 2011;
Fulmer y Ployhart, 2014, Protogerou et al., 2017; Teixeira y Tavares-Lehmann, 2014; Subramaniam
y Youndt, 2005), quienes consideran que:

“el capital humano, es el conjunto de habilidades, conocimientos, capacidades y otros atributos incorporados en las

personas que pueden traducirse en productividad. Es crucial para la capacidad de las empresas para absorber,
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organizar el conocimiento y para inmovar”. Historicamente, los economistas han definido el capital
humano en gran medida en términos de conocimiento y capital intelectual. Ahora se reconoce
ampliamente que este enfoque en el conocimiento no captura completamente el dominio del
capital humano.

Segtin Lenihan (2022) en los ultimos 20 afios, el concepto de capital humano ha evolucionado
significativamente, y las concepciones actuales incluyen una amplia gama de atributos humanos
que son relevantes para el desempenio laboral y la productividad, que van desde rasgos de
personalidad, actitudes laborales y valores (Ployhart y Moliterno, 2011) a caracteristicas como la
creatividad, el bienestar, la autoeficacia y la resiliencia (OCDE, 2007; Tan, 2014).

Los autores Ployhart y Moliterno (2011) consideran, que la expansién del dominio de los atributos
humanos, puede comprenderse de manera 1til con una taxonomia que destaque la distincion entre
los atributos de poder hacer y de voluntad. De acuerdo con esta taxonomia, algunos atributos
contribuyen a la capacidad de los empleados para ejecutar tareas laborales esenciales. Los ejemplos
clasicos de atributos de poder incluyen la capacidad cognitiva, el conocimiento general, el
conocimiento del trabajo y las habilidades para resolver problemas. Otros atributos humanos
influyen en la voluntad de esforzarse, aportar ideas y ayudar a los compafieros.

Por lo general, las actitudes de los empleados con respecto a sus instituciones son determinantes
importantes de la voluntad para participar en las actividades laborales necesarias para apoyar la
innovacion (Lenihan, 2022). Las percepciones y actitudes acerca de los contenidos laborales y las
instituciones, juegan un rol decisivo que se puede utilizar estratégicamente para atraer talentos y
fomentar la innovacién en las organizaciones.

Segun Kaliannan et al. (2022), las instituciones han comenzado a invertir en la seleccién, atraccion
y desarrollo de talentos internos para formar a sus profesionales y aportar a la productividad, como
se constata por Gallardo-Gallardo et al., 2020. Estos autores consideran que en las dltimas dos
décadas, la gestiéon del talento (TM) y el desarrollo del talento (ID) (por sus siglas en inglés), han
ganado mucha popularidad, ya que los recursos humanos claves, se consideran socios estratégicos
para las estrategias comerciales exitosas.

Las estrategias organizacionales son necesarias para desarrollar a los empleados y crear un grupo
mas amplio de futuros talentos internos, idealmente mediante el uso del desarrollo inclusivo del
talento (ITD) por sus siglas en inglés. El ITD resulta de vital importancia para apoyar el
crecimiento del talento individual y el desempefio organizacional. Segin Dries, 2013 en M.
Kaliannan et al. 2022, existen cinco variantes de talento: exclusiva vs inclusiva, sujeto vs objeto,

innata vs adquirida, entrada vs salida y transferible vs dependiente del contexto. Cada institucién
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define aquellas que le resulten mas pertinentes para elaborar e implementar sus estrategias de

formacién y desarrollo.

El desarrollo del talento se define ampliamente como la practica de desarrollar habilidades y

competencias de los empleados considerados como “talentos”. En este sentido, el Analisis VRIO

(Figura 1), es un método que le permite a las empresas realizar su planificacién estratégica para

analizar sus recursos internos y externos, ademas de evaluar las ventajas competitivas e identificar

los recursos que le dan ventaja, a partir del empleo eficiente o no de su capital humano.

gt
Imitate? Company? Implication

No No No No Competitive
Disadvantage

Yes No No Yes Competitive Parity

Yes Yes No Yes Temporary
Advantage

Yes Yes Yes Yes Sustainable
Advantage

Figura 1: Método VRIO
Fuente: Machado et al., 2017

El marco VRIO es un acrénimo de las diversas medidas de éxito que se relacionan con el negocio:
Valor, Rareza, Imitabilidad y Organizacién (VRIO). Dependiendo de la respuesta a estas cuatro
preguntas una empresa puede tener: Un negocio sostenible, modelo de negocio sostenible, modelo
de negocio rentable, rentable a largo plazo o negocio con una ventaja competitiva.

La idea central de la teoria es que, en lugar de observar el entorno comercial competitivo para
obtener un nicho de mercado o una ventaja sobre la competencia y las amenazas, las
organizaciones deben considerar sus recursos y potenciales internos. Las teorfas de Ambrosius,
2018 y Crane & Hartwell, 2019, citadas en M. Kaliannan et al. 2022, los recursos VRIO conducen
a una ventaja competitiva, que se puede lograr profundizando en las estrategias de desarrollo
inclusivo del talento de la organizacién.

La falta de recursos en alguna de las caracteristicas del modelo puede expresar una desventaja para
la organizacién frente a sus competidores. Sin embargo, cuando tiene un recurso valioso, bien
aprovechado, comun y facil de imitar, sélo tendra paridad competitiva en el mercado. Pero si la
organizacién dispone de un recurso valioso, escaso y bien aprovechado, facil de imitar, su ventaja

competitiva sera temporal; si la organizacién tiene como objetivo lograr una ventaja competitiva
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sostenible, necesita tener un recurso valioso, raro, dificil de imitar y correctamente utilizado.
(Machado et al., 2017)

Se evidencia de forma general un dominio sustantivo de cinco teorfas enfocadas internamente: la
visién basada en los recursos, la perspectiva del comportamiento, la teorfa del capital humano, la
teoria del intercambio social y la capacidad-motivacién-oportunidad (CMO).

Por otra parte, Caplan (2014) define el desarrollo del talento en términos de desarrollo profesional,
que hace coincidir los esfuerzos a corto y largo plazo de los empleados con las necesidades de la
empresa. Esto incluye luchar por una visién interdisciplinaria, encontrar motivacién en la practica,
mirar hacia atrds para seguir adelante, usar multiples vias para comprender, desafiar las
suposiciones y adaptarse a los cambios y desafios de la captacion, gestion, desarrollo y retencién
del capital humano para aportar al crecimiento econémico.

Las empresas ubicadas en paises con instituciones de alta calidad caracterizadas por marcos
regulatorios soélidos, procesos legales efectivos, cumplimiento estricto de las regulaciones y los
Derechos de propiedad intelectual (DPI), y politicas adecuadas, tienen mas probabilidades de
invertir en capital humano, actividades de I+D, tener un mejor desempefio en innovacién y ser
mas competitivos. Ademas, en pafses con instituciones de alta calidad, las empresas tienen mejor
acceso a tecnologias avanzadas, conocimientos, capacidades y otros recursos criticos para el

proceso de innovacién y el desempefio innovador.

Capital humano de Ia I+D para la innovacion

Los autores Sharma et al (2022), consideran que las dotaciones de personas altamente educadas y
capacitadas son necesarias para establecer la infraestructura necesaria para mejorar la produccion,
asi como una mayor innovacién, como lo demuestran Barro (1991) y Romer (1990) en sus
investigaciones. Sin mano de obra altamente calificada, especialmente cientificos e ingenieros, es
poco probable que un pafs pueda producir tecnologias de punta (Furman et al.,, 2002). La I+D
representa una inversion en el proceso de innovacién, facilitando la capacidad de absorcién de las
externalidades.

El capital humano empleado en I+D tiende a ser altamente calificado y posee niveles de educacion
avanzados, a menudo con titulos de master o doctorado. Operan en las fronteras de la ciencia y la
tecnologfa (Cockburn y Henderson, 1998), son depositarios de habilidades, experiencia y
poseedores de un importante conocimiento ticito. Investigaciones recientes consideran el nimero
de empleados de I+D como una buena medida de la capacidad de absorcién para la empresa y

para la actividad innovadora. (Huang et al., 2015).
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En este sentido, el nivel de especializacién del capital humano talentoso, es vital para desarrollar
capacidades para reconocer, asimilar, explotar, explorar, transformar y adquirir conocimiento
externo, muchas veces a través de las alianzas de colaboraciéon en I+D. Los trabajadores de I+D y
sus capacidades son cruciales para el éxito del proceso de la I+D en todas sus aristas. De hecho,
los profesionales de I+D son responsables de una gran parte de las solicitudes de patentes,
publicaciones y del crecimiento de indicadores econémicos de impacto, por sus valiosos aportes y
uso intensivo del conocimiento.

La innovacién se considera un motor central del desarrollo econémico y del crecimiento y la
competitividad de las empresas y las naciones (Schumpeter, 1911; Romer, 1986, 1990; Solow,
1956). En este proceso, el nivel de especializacién de su capital humano representa una
potencialidad para valorizar el producto de la actividad cientifica, donde las patentes juegan un rol
determinante para la proteccién de los resultados innovadores, aportando significativamente a la
generacion de ingresos econdémicos. Sin embargo, no son la mejor ruta para impulsar la innovacioén
en ecconomias donde la capacidad innovadora existente es débil para ser competitivos y
posicionarse en el mercado.

La insercién de las empresas en el mercado, estd dada en parte por las estrategias que desarrollan
para gestionar un capital humano eficiente capaz de generar “nuevas innovaciones para la
empresa”’ (donde una empresa implementa un producto o proceso mejorado ya implementado por
otros), “nuevas para el mercado” (donde una empresa trae un producto mejorado a su mercado
antes que sus rivales) y “nuevo en el mundo” (OCDE, 2005). La capacidad de cambio de una
organizacién ya no es una competencia puntual que se puede comprar externamente, sino un
activo intangible que se debe construir, consolidar y desarrollar como parte de las estrategias
internas de la propia institucién.

Segiin Ben Arfi, et al. (2016), las innovaciones se basan en el aumento del conocimiento pero
también y sobre todo en su rapida difusién, lo que hace de la gestiéon del conocimiento en una
organizacién, una de las funciones mas esenciales. El intercambio de conocimientos se examina
como una variable mediadora entre el cambio organizacional y la innovacién. Una de las areas en
las que el intercambio de conocimientos es muy importante es la colaboracién en I+D y la gestién
de la innovacién. Algunos autores establecen un vinculo estrecho entre desempefio y cambio
organizacional, y reconocen el “capital de conocimiento” que posee la empresa como una ventaja
competitiva sostenible.

El intercambio de conocimientos se refiere a “un enfoque sistematico para obtener, recopilar y
compartir conocimientos tacitos en conocimientos explicitos. Este acto implica la existencia de

vinculos de cooperacién y colaboracién entre dos partes, dos culturas o dos comunidades”. El
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intercambio de conocimientos también se refiere a “un proceso mediante el cual una unidad
(individuo, grupo, departamento, divisién) se ve afectada por la experiencia de otra”. Es por tanto
un proceso complejo, que tiene dos componentes: el primero corresponde a la difusién de las
reglas del juego, el segundo a la transmisién o creacién de conocimiento que se integra a la unidad
receptora.

El conocimiento, las habilidades y la experiencia se consideran un recurso estratégico para generar
y mantener la ventaja competitiva. Esta idea esta bien ilustrada por L.C. Thurow (1999), segun
quien “el conocimiento se ha convertido en la fuente de la ventaja competitiva a largo plazo, pero
el conocimiento sélo puede emplearse a través de las capacidades de los individuos”. El valor del
conocimiento de un individuo depende de su uso adecuado en todo el sistema y la capacidad
absortiva de la empresa para generar innovacién y aportar al crecimiento econémico.

Por tanto, la empresa es el espacio capaz de integrar este conocimiento especializado de la I+D de
manera mas eficiente. Las capacidades organizacionales son entonces la manifestacion de esta
integracién. En la empresa se suele subrayar el peso de lo informal que crea valor pero cuyos
procesos no se pueden formalizar. I.a dimension colectiva de la organizacién puede activarse, por
un lado, a través de la circulacién y la difusién de nuevos conocimientos tacitos y explicitos (Figura
2) y, por otro lado, a través del desarrollo de las relaciones entre las competencias preexistentes.

Una gran parte de las relaciones eficaces dentro de las organizaciones, son de naturaleza informal.
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Figura 2: Procesos de conversion del conocimiento

Fuente: Ben Arfi et al. 2016

A un nivel mas operativo, la implantacion de grupos de “saber hacer”, a través de la constitucion
de las plataformas de innovacién implementadas por el Director de Marketing, forma parte de la
estrategia progresiva del cambio empresarial. Segiin Ben Arfi; et al. (2016), algunas condiciones

parecen necesarias, pero no siempre suficientes, para garantizar el éxito de un proceso de
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intercambio de conocimientos o de la colaboracién durante los proyectos de innovacién. Entre

ellas se encuentran:

1. Un lider reconocido o alto ejecutivo que coordina proyectos de innovacién: la voluntad y la
implicacién de quienes estan en el poder juegan un papel decisivo en un proceso de innovacion.
El lider del proyecto desempefiara un papel importante como modelo a seguir.

2. Un enfoque participativo: el intercambio de conocimiento entre los miembros de las
plataformas de innovaciéon sera mas facilmente aceptado cuando hayan estado involucrados
desde la fase inicial de los proyectos, es decir, desde la deteccion de una nueva oportunidad en
el mercado o la introduccién de una idea innovadora.

3. Una cultura corporativa unificadora de todos los actores de la plataforma de innovacién: la
cultura corporativa es una revision general de los términos de valores, estindares y practicas de
los trabajadores. El impacto de estos componentes culturales se manifiesta en el
comportamiento individual y colectivo y merece ser tenido en cuenta en el proceso de
intercambio de conocimientos.

O sea, para que el intercambio de conocimientos tenga un impacto positivo en la innovacion, los

miembros involucrados deben tener actitudes participativas y representaciones comunes. En este

sentido, compartir conocimiento entre todos los actores puede promover la implementacién de un
enfoque de innovacién dentro de la organizacion. Debe demostrarse un deseo serio de establecer
una cultura de innovacién basada en la identidad organizacional, la cohesién del equipo y la
participacién en el trabajo. Asi, para logar el éxito los distintos stakeholders deben evolucionar en

un clima de confianza y colaboraciéon que permita el desarrollo de nuevas ideas evitando rutinas y

los frenos de la innovacién.

La innovacién es, por lo tanto, un fendémeno polifacético y de multiples fases, donde la mayoria de

las definiciones se apegan a la idea de que la innovacién requiere de personal talentoso y

capacitado para desarrollar nuevas invenciones e introducir en el mercado nuevos productos o

servicios. El capital humano altamente preparado y especializado, impulsa la innovacién y por

tanto, mejora el desempefio organizacional, la competitividad y la productividad de las economias
nacionales en las que habitan, catalizando a su vez un circulo virtuoso de aumento de salarios,
gastos, inversion, crecimiento econémico, calidad de vida y bienestar social de la poblacién.

El desarrollo inclusivo del talento (ITD) por sus siglas en inglés, debe desarrollarse con estrategias

adecuadas para apoyar el desempefio organizacional. En segundo lugar, el crecimiento del talento

individual se puede lograr con el enfoque de ITD al empoderar a los empleados para que se
especialicen a través de la planificacién de su propia superaciéon. Los lideres de la organizacion

deben ser proactivos al brindar apoyo de desarrollo profesional para lograr el crecimiento del
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talento individual. En este sentido, el método VRIO puede servir como marco general para
respaldar el beneficio neto tanto individual como de la organizacién dentro del contexto del
desarrollo inclusivo del talento para el crecimiento empresarial sostenible basada en innovacién y
la ventaja competitiva.

Teniendo en cuenta lo referido anteriormente el talento, la capacidad, la motivacion y las
oportunidades de los individuos proporcionadas por los empleadores, influyen en el
comportamiento hacia el desempefio laboral e innovador de los trabajadores. Esta idea esta
sustentada en las investigaciones de Jiang et al., 2012; Marin-Garcia & Tomas, 2016. La capacidad
actua como un requisito previo para la motivacién y las oportunidades, consideraindose como el
unico componente que influye directa y positivamente en el desempefio eficiente del capital

humano para aportar a la actividad innovadora y por ende, al crecimiento econémico.

Motivacion

La motivacion laboral se refiere al deseo o la voluntad que tiene una persona para esforzarse en el
trabajo o drea profesional. Esto puede deberse a factores externos e internos que influyen en las
acciones de las personas. Incide en la productividad del trabajo, refuerza la imagen de la empresa y
favorece la estabilidad laboral, entre otros. Las personas que estin muy satisfechas con su trabajo
tienen mas probabilidades de participar en los comportamientos necesarios para una motivacién
exitosa. Estan motivados para hacer un esfuerzo adicional, asumir riesgos, aprender nuevas
habilidades y contribuir con la actividad innovadora de la institucién.

Los sistemas de recursos humanos en las organizaciones se ocupan del reclutamiento, la
contratacién, la capacitacion, la evaluacién, los incentivos y, en ocasiones, la sancién de los
trabajadores. Estos sistemas brindan informacién importante a los empleados, que van desde la
otientacién y la socializacién organizacional hasta la retroalimentacién del desempefio (Cascio,
2012). Los sistemas de recursos humanos que brindan retroalimentacién oportuna sobre el
desempefio mejoran a) el éxito de los empleados para adaptarse a las condiciones cambiantes y b)
su voluntad de adaptarse y cambiar su comportamiento en el lugar de trabajo para crear nuevas
innovaciones de productos y procesos (Pulakos et al., 2002).

Piening et al. (2013) sefialan que cuando las organizaciones brindan incentivos a los empleados (ej.,
capacitacién, oportunidades de aumento de salario y ascenso), estan mas motivados, con
petcepciones y comportamientos favorables hacia la instituciéon. Si se implementan de manera
efectiva, los programas y practicas de recursos humanos bien construidos, estos favorecen que los
empleados se vean a s{ mismos como operando una relacién de intercambio social caracterizada

por la confianza, el respeto y el apoyo mutuos. Esta relaciéon positiva motiva a los empleados a
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gestionar, asimilar y participar en una variedad de comportamientos que fomentan y apoyan la
innovacién y la competitividad empresarial.

Las practicas de recursos humanos que brindan informacién y apoyo a los empleados contribuyen
significativamente al fomento de la innovacién. Cohen y Levinthal (1990) se refieren a la
importancia de la capacidad de absorcidn, que incluye las contribuciones realizadas por los
individuos fundadores con vasta experiencia para explotar estas potencialidades. Las relaciones
efectivas de los sistemas de recursos humanos de alta calidad con actitudes laborales especificas,
como la motivacién laboral, la satisfaccién laboral y el compromiso organizacional, que favorecen
directamente el crecimiento econémico exitoso y el posicionamiento en el mercado de empresas

lideres.

Experiencia

Las empresas emergentes administradas por fundadores experimentados con capital humano
tecnolégico tienen mas probabilidades de utilizar financiamiento de capital en lugar de
financiamiento de la deuda. Por otra parte, estas empresas emergentes administradas por
fundadores altamente educados, asi como por fundadores mayores, tienden a recaudar mas
financiamiento de deuda y capital total. Ademas, las empresas de nueva creacién ubicadas en
ciudades y pueblos regionales tienen mas probabilidades de depender del financiamiento de la
deuda.

Condiciones iniciales para la creacién de empresas, como el capital financiero y el capital humano
experimentado, tienen un impacto significativo para el desarrollo futuro y la sostenibilidad
econémica de la institucion. (Honjo, 2020). Vale destacar que los fundadores con un mayor nivel
de experticia son mas capaces de planificar, resolver problemas y adaptarse a los cambios
ambientales de manera efectiva segun Florin et al., 2003; De Cleyn et al., 2015 en Honjo, 2020.
Mientras que el capital humano genérico incluye los niveles de educacién, el capital humano
especifico incluye la experiencia especifica de la industria (Baptista et al., 2014; Stucki, 2016).
Segin Colombo et al. (2004), el capital humano genérico se relaciona con los conocimientos
generales adquiridos por los fundadores tanto a través de la educacién formal como de la
experiencia profesional. Por el contrario, el capital humano especifico consiste en las capacidades
de los individuos que pueden aplicarse directamente a un trabajo empresarial en una empresa de
nueva creacién. El capital humano tecnolégico, que se mide por la experiencia de solicitud de

patentes, puede inducir financiamiento de capital, en lugar de financiamiento de deuda.
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Si bien las patentes se han utilizado a menudo como un indicador de la evaluacién de la calidad de
la actividad de innovacién, implican costos no triviales, incluidos los costos de oportunidad para el
proceso de patentamiento, especialmente para la puesta en marcha de alta tecnologfa.

El capital humano genérico, asi como el capital humano tecnolédgico, es un recurso valioso para
lograr un mejor desempefio. Las startups administradas por fundadores con un mayor nivel de
capital humano genérico tienen mas probabilidades de tener una demanda significativa de
inversion. La educacion formal es un componente del capital humano que asiste en la acumulacién
de conocimientos explicitos asociados con habilidades utiles para los fundadores.

Las startups que dependen de la financiacién de la deuda en el momento de la fundacién tienen
menos probabilidades de crecer a un ritmo mas alto. En economias estancadas, como Japén y
algunos paises europeos, a menudo se espera que el financiamiento de capital privado, incluidas las
nuevas alternativas financieras (p. ¢j., crowdfunding de capital), promueva el espiritu empresarial
impulsado por la tecnologia. Los efectos del capital humano tecnolégico en la estructura de capital
inicial difieren de los del capital humano general, sin embargo, existe poca evidencia sobre los
efectos del capital humano tecnolégico en ella.

El capital humano de los fundadores es un determinante clave para la creacién de nuevas empresas
y el financiamiento inicial. Los fundadores con un mayor nivel de capital humano pueden formar
grandes negocios para obtener mds ganancias, en parte porque tienen oportunidades de empleo
alternativas, es decir, pagan altos costos de oportunidad (Honjo, 2020). Otros autores mostraron
que la educacién mejora el desempefio empresarial tanto directo como indirectamente a través del
efecto de las restricciones de capital.

Las startups administradas por fundadores competentes son muy apreciadas en los mercados de
capitales, ya que los propios fundadores se convierten en recursos valiosos, lo que puede reflejar
una alta productividad. El capital humano de los fundadores aumenta sus capacidades para
descubrir y explotar oportunidades comerciales y ayuda a los fundadores a adquirir otros recursos
de utilizacién, como capital financiero y fisico.

Desde la perspectiva del impulso tecnolégico, la creacién de nuevas empresas estd
significativamente asociada con la experiencia tecnolégica de los fundadores. Los conocimientos
previos a la entrada y las dotaciones de experiencia dan forma a la identificacién de oportunidades
de mercado para las empresas de tecnologia emergente. (Honjo, 2020) El efecto de sefializacion
del capital humano tecnolégico puede tener un mayor impacto para los proveedores externos de
capital privado que buscan startups con potencial de crecimiento.

En resumen, se puede decir que las capacidades distintivas de las nuevas empresas de alta

tecnologia estan estrechamente relacionadas con el conocimiento y las habilidades de sus
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fundadores. Honjo (2020) refiere que los investigadores Aspelund et al. (2005), enfatizaron que los
recursos iniciales de las startups de base tecnoldgica son antecedentes importantes para su
supervivencia en etapas posteriores. La naturaleza de la educacién de los fundadores y su
experiencia laboral para impulsar el crecimiento y la colaboracién en I+D, ejerce una influencia
clave en el crecimiento empresarial. Entonces el desempefio de la empresa, especificamente el
crecimiento econémico y la actividad innovadora de la empresa, depende en gran medida del

capital humano de los fundadores.

Movilidad y colaboracion en I+D

La colaboracién en investigacién y desarrollo (I+D), puede tener la consecuencia no deseada de
aumentar la movilidad del personal altamente calificado. El analisis econométrico realizado por
Simeth et Mohammadi (2022), muestra que las colaboraciones de I+D de las empresas estan
asociadas con niveles mas altos de movilidad saliente entre los empleados calificados,
particularmente entre aquellos con educaciéon técnica (“STEM”), maestrias o doctorados.

Los cientificos e ingenieros altamente calificados son recursos criticos para las empresas
innovadoras. Sin embargo, los empleados pueden cambiar de empleador a bajo costo, lo que
puede resultar en la pérdida de talento valioso. Las empresas pueden tener dificultades para
contratar empleados sustitutos adecuados, y los nuevos empleados pueden necesitar una amplia
capacitacién y tiempo de ajuste para igualar el desempefio de los empleados que se fueron. La
partida de los trabajadores del conocimiento también puede tener efectos competitivos negativos,
ya que pueden aplicar el conocimiento adquirido y el capital social en sus nuevos empleadores.
(Simeth et Mohammadi, 2022)

Un determinante de la movilidad de los empleados son las colaboraciones en I+D, ya que
aumentan el fluyjo de personal. Estas implican que las partes participantes se involucren en
interacciones sustanciales que permiten el establecimiento de flujos de conocimiento, incluida la
transferencia de conocimiento ticito. Las alianzas se forman para acceder a recursos tecnolégicos,
financieros y humanos, que de otro modo estarfan ausentes o limitados, para resolver desafios
tecnolégicos particulares y para desarrollar nuevas competencias organizativas.

Los estudios empiricos destacan los efectos positivos de participar en la colaboracién de I+D
entre empresas para la innovaciéon y el rendimiento empresarial. A pesar de las ventajas
potenciales, la colaboraciéon en I+D también impone desafios a las empresas involucradas, como la
medida en que se puede compartir el conocimiento sin perder propiedad intelectual valiosa. Por lo
tanto, si bien las alianzas de I+D tienen el potencial de aumentar sustancialmente los resultados de

innovacién, también estian asociadas con importantes desafios de gestién.
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Las colaboraciones en I+D incrementan la movilidad de los empleados aumentando el capital
humano y social de los trabajadores involucrados. En el curso de una colaboracion, los empleados
estan expuestos a nuevos desafios intelectuales, enfoques de resolucién de problemas y contactos.
El conocimiento, las habilidades y el capital social adquiridos, pueden resultar en un aumento de
las opciones externas en el mercado laboral para esos empleados. Los trabajadores involucrados
pueden recibir ofertas de empleo directas de la empresa asociada, mecanismo conocido como
“cacerfa furtiva”, que también podria permitir a las empresas utilizar la colaboracién en I+D como
una forma de contratar nuevo personal. (Simeth et Mohammadi, 2022)

La implementacién exitosa de la colaboracion en I+D estda fuertemente asociada con las
habilidades de los cientificos e ingenieros involucrados. El personal de I+D sirve como
traspasador de limites, ya que interactdan directamente con sus homologos de otras empresas en el
curso de las colaboraciones. Participan activamente en publicaciones, patentes, transferencias de
tecnologias y otras actividades conjuntas con sus equivalentes y, por lo tanto, estan a la vanguardia
del acceso a los conocimientos y competencias complementarias de los socios. Las interacciones
personales también pueden permitir la transferencia de conocimientos tacitos y la adquisicién de
habilidades técnicas de investigacion. (Simeth et Mohammadi, 2022)

Estos trabajadores poseen un conjunto mas versatil de conocimientos, habilidades y capital
relacional que puede conducir a nuevas opciones de empleo externo en el mercado laboral. La
participacién en una colaboraciéon también puede ser observada por otras empresas, como ventajas
competitivas para generar propiedad intelectual o publicaciones cientificas conjuntas. Por otra
parte, la rotaciéon de puestos aumenta la variedad de conocimientos y experiencias de los
empleados, particularmente en lo que respecta a los conocimientos técnicos, y en consecuencia los
hace mas faciles de desplegar en diversas ocupaciones en una organizacion.

La colaboracién en I+D esta asociada con un canal de efectos indirectos adicional, incidiendo en
el aumento de la movilidad saliente de los empleados. Si bien la participacién en alianzas puede
permitir que las empresas obtengan acceso a conocimientos complementarios que no estan
facilmente disponibles en una empresa, el mayor impacto se evidencia en la movilidad de los
empleados altamente capacitados con maestrias y doctorados. Las tasas mas altas de movilidad
saliente podrian socavar los intentos a largo plazo de las empresas para desarrollar y mantener
capacidades de innovacién internas.

Los derechos de propiedad intelectual (DPI) y las patentes en particular, se consideran un
determinante institucional crucial del comportamiento innovador y de las colaboraciones de I+D.
Las patentes son esenciales para abordar las fallas del mercado asociadas con el proceso de

innovacién. Un sistema de patentes mejora estos problemas al conferir al innovador el derecho
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exclusivo, por un periodo fijo, de cosechar las recompensas econémicas derivadas de la
innovacion.

En los pafses en desarrollo, los gobiernos a menudo se enfrentan a un dilema entre incentivar la
movilidad de académicos, la colaboracion en I+D internacional, facilitar la imitacién de
tecnologias avanzadas, normalmente importadas de entornos mas avanzados, y ofrecer incentivos
para las innovaciones autéctonas. Si bien las patentes registradas no reflejan completamente las
actividades de innovacién de todos los paises, creemos que esta medida de innovacién (patentes
concedidas) es una medida sustituta valida y util de la innovacién, para evaluar el papel de la
calidad empresarial para influir en los factores que determinan la innovacion. (Figura 3)

La especializaciéon del pafs y la calidad del capital humano relacionada con las capacidades
tecnoldgicas y productivas, asi como la efectividad de las politicas publicas enfocadas en la mejora
industrial, incluyen productos con alta intensidad de I+D, en sectores como aeroespacial,
inteligencia artificial, computacioén, productos farmacéuticos, instrumentos cientificos y maquinaria

eléctrica.

Institutional quality

Rule of law in terms of
property rights protection

Enforcement of
intellectual property rights

Country’s specialization in
high tech sectors

Highly gualified human 3 Innovation outcomes
resources endowment '

Other determinants

Determinants of Innovation

Purchasing power
Market size
Openness

Foreign direct investment
Provision of public goods

Figura 2: Determinantes de la innovacion

Fuente: Sharma et. al, 2022

Los investigadores son profesionales que realizan investigaciones y mejoran o desarrollan
conceptos, teorfas, modelos, técnicas, instrumentacion, software de métodos operativos. La

colaboracion en I+D incluye investigacion basica, investigacion aplicada y desarrollo experimental.
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Por tanto, los recursos humanos dedicados a la I+D se han considerado como un fuerte predictor
de la calidad institucional y a menudo se relacionan con la existencia de capacidad de absorcion y la
consecucion de inventos e innovaciones de alto valor agregado. Sin embargo, los métodos y
técnicas empleadas para diagnosticar, evaluar el comportamiento y las tendencias de este indicador,
varfan segin el contexto, los datos empleados y de las capacidades de interpretacion y analisis de

los investigadores

Metodologias empleadas

Teniendo en cuenta las investigaciones estudiadas se puede apreciar una diversidad de técnicas y
métodos cuantitativos y cualitativos para analizar diferentes elementos del capital humano y su
incidencia en la innovacién empresarial. Lenihan et al (2019), utilizan para comprender los
sistemas de recursos humanos asociados a los elementos motivacionales, aplica técnicas de
regresiones probit. Por otra parte, Honjo (2020) analiza datos empresariales, las bases de datos de
patentes y de estados financieros para conocer como la experiencia de los fundadores puede

incidir en la financiacién inicial de la empresa.

Determinantes de los resultados de Ia innovacion

En el caso de Sharma et al. (2022), para conocer los determinantes de los resultados de la
innovacion, utilizan datos de los Indicadotes de Desarrollo del Banco Mundial 2019, 1a Base de
Datos de Estructura Financiera del Banco Mundial 2019, el Indice de Libertad Econémica de la
Fundacién Heritage (2020), y un nuevo indice de aplicacién de patentes, construyeron un panel de
cincuenta paises que cubre el periodo 1998-2017. Aplican el analisis de regresién cuantil
incondicional (UQR) para comprender qué tan fuertes son los predictores de la calidad
institucional.

Emplean datos de cincuenta paises que abarcan el periodo de 1998 a 2017, para analizar cémo la
calidad institucional afecta los resultados de la innovacién. La novedad de su disefio de
investigacién radica en la aplicacion de métodos de regresion por cuantiles incondicionales (UQR)
(Firpo et al., 2009) para obtener una mejor comprension de los impactos de las variables clave de
interés en la distribucién de los resultados de la innovacion. Hasta donde sabemos, este es el
primer documento que aplica UQR para analizar los determinantes de los resultados de la
innovacién para un panel de paises.

Comienzan su analisis haciendo uso de un modelo de regresién multivariado estindar. Adaptan
para su analisis la siguiente especificaciéon:

InPit =3 0+ 8 1InIPRIit + B2 Q it + €t
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Donde IPRIit es un indice de IPR adecuado que, en este caso, es un indice de aplicacién de
patentes (JWB, indice de 2020). Q es un vector de covariables adecuadas o variables de control que
explican los resultados de la innovacién, segin lo capturado por el numero de patentes Pit.

Para generalizar el procedimiento de optimizacién para un cuantil particular de interés (por
ejemplo, 1) se sugiere que sea de la siguiente manera:

I'!:‘!:i.tﬁl: Z v, = o f,| 4 . Z (1 =1}, = x|

SRR el ey

Donde yt — B xt representa el residuo de la regresién del vector de covariables, xt, sobre la variable
explicativa yt. A pesar de su uso generalizado, la metodologia de regresién por cuantiles (QR)
enfrenta importantes limitaciones. Especificamente, los parametros estimados y el impacto de las
variables explicativas en un cuantil de la variable dependiente estan condicionados a la distribucién
de otras covariables, por lo que este método a veces se denomina regresiéon cuantil condicional
(CQR).

Aunque estos resultados arrojan informacion relevante, una deficiencia de estos enfoques es que
pueden especificar erréoneamente la relacién entre innovacion y fortaleza de los derechos de
propiedad intelectual, porque no tienen en cuenta si las leyes de DPI se aplican de manera

uniforme y efectiva en todos los contextos.

Motivacion

Lenihan et al (2019) empleé una muestra de 1070 empleados-gerentes en Irlanda durante 2007—
2008, y aplica una serie de regresiones probit para comprender como los diferentes sistemas de
recursos humanos influyen en la probabilidad de que los gerentes de empleados informen sobre
los elementos del capital humano relevante para la motivacién. La investigacién aborda esta brecha
de dos maneras: en primer lugar, mediante el estudio de los sistemas de recursos humanos de las
empresas que pueden mejorar estos elementos del capital humano y, en segundo lugar, utilizando
los resultados de esta investigacién como trampolin para un programa de politica publica dirigida a
los elementos del capital humano que han sido ignorados por las intervenciones tradicionales de
educacion y formacion.

Se evaluaron los resultados de la Encuesta sobre el lugar de trabajo de 2009 del Centro Nacional
para la Colaboracién y el Rendimiento (NCPP) de Irlanda (que incluye empleados, no empresarios
auténomos). Se analiza solo la informacién sobre organizaciones privadas (empresas). Este
enfoque se debe a que las empresas privadas son su principal fuente de innovacién (Serensen y

Torfing, 2012). El conjunto de datos contiene las actitudes y experiencias de los empleados y

107



GECONTEC: Revista Internacional de Gestién del Conocimiento y la Tecnologfa. ISSN 2255-5648
Zamora Rodriguez, M.L. Vol. 11(2). 2023

detalles especificos de la empresa. Los datos de NCPP (2009) son limitados en ausencia de
multiples respuestas de la empresa.

Entre los empleados-gerentes, el 43,5% tenia estudios de tercer grado o superior y la edad
promedio era de 41 afos. El mayor nimero de empresas (38% de las observaciones) se encuentran
en la regién de Dublin (ciudad capital). Para capturar la voluntad de los empleados-gerentes, los
atributos de capital humano relevantes para la motivacién, utilizaron 21 medidas separadas bajo
tres encabezados generales: satisfaccion laboral, compromiso organizacional y voluntad de cambio
en el lugar de trabajo. El conjunto de datos NCPP proporciona estas 21 preguntas en forma de
escala Likert. Se midieron varios aspectos de los sistemas efectivos de gestién de recursos
humanos empleando 13 variables:

* Tres variables escalares: practicas laborales proactivas, frecuencia de informacién y consulta.
Cada uno tiene una puntuacién de fiabilidad Alfa de Cronbach de 0,8.

* Dos clases de variables bajo dos encabezados, arreglos de trabajo y salarios y condiciones. Sus
estimaciones utilizan una serie de regresiones probit y se estiman un total de 21 modelos para
capturar el efecto de los sistemas de recursos humanos, en una variedad de medidas especificas de

los elementos de construccion del capital humano.

Experiencia

Para conocer como la experiencia de los fundadores puede incidir en la financiacién inicial de la
empresa, (Honjo, 2020) utiliza un conjunto de datos de empresas fundadas en los sectores de
fabricacion y tecnologia de la informacién y las comunicaciones (TIC) de Japén durante el periodo
2003-2010, evaluan si el capital humano de los fundadores, incluido el capital humano tecnolégico,
afecta la financiacién inicial de la puesta en marcha

Los datos utilizados en este estudio provienen de una base de datos de estados financieros
(COSMOS1) compilada por Teikoku Databank, Ltd. (TDB), que es una de las principales
empresas de investigacién crediticia de Japon (comparable a Dun & Bradstreet en Estados
Unidos).

Utilizan datos de COSMOS2, para identificar a los directores ejecutivos en el primer afio contable
y obteniendo datos generales como el nombre, la edad y el sexo. Luego, utilizando una base de
datos de patentes, identificamos qué directores ejecutivos habfan solicitado patentes antes de
fundar empresas y agregamos datos sobre solicitudes de patentes al conjunto de datos. La muestra
consta de 1397 empresas fundadas en los sectores de fabricacion y TIC de Japén durante el

periodo comprendido entre enero de 2003 y diciembre de 2010.
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Movilidad y colaboracion en I+D

En el caso de las investigaciones sobre la movilidad de los empleados y la colaboracién en I+D, la
muestra para el analisis empirico comprendié 7 477 observaciones de empresa del afio. Se
realizaron cinco cohortes de la Encuesta de Innovacién de la Comunidad Sueca (CIS) con datos
agregados del registro de empleador-empleado a nivel individual y datos del balance. Se
contemplaron los estudios basados en patentes sobre la movilidad de los trabajadores empleando
un disefio de estudio que permite generalizaciones mas amplias.

Emplean la metodologia econométrica a través de los modelos de regresion de Poisson de
verosimilitud casi maxima (QMLPoisson), que estiman el nimero de empleados calificados que
dejan la empresa en un afio determinado. Estiman las variables de movilidad en el periodo t1 con
las variables independientes relacionadas con la colaboracién en I+D en los periodos t0 y tl, ya
que la informacién del CIS cubre 2 afios para cada encuesta. A diferencia del estimador estandar
de Poisson, la consistencia del estimador QML-Poisson no se basa en una distribucién de datos de
Poisson subyacente, sino que siempre es consistente siempre que la media condicional se
especifique correctamente (Santos Silva y Tenteyo, 2000).

En estimaciones alternativas, utilizan modelos de regresiéon Tobit con la proporcidon de empleados
que se van y regresiones de minimos cuadrados ordinarios (OLS) con el logaritmo de

(1+Movilidad: Saliente) como variables dependientes.

En resumen, las metodologias utilizadas en estas investigaciones emplean muestras representativas
de contextos especificos, con indicadores particulares que limitan la generalizacién de los
resultados. Se puede apreciar el empleo de métodos y técnicas cualitativas y cuantitativas
especificas, asf como la combinacién de ellas, para explorar y evaluar los indicadores asociados al
capital humano y la innovacién empresarial. Por otra parte, han sido empleadas hipétesis para
sustentar sus hallazgos, encuestas y las bases de datos de fuentes oficiales de sus paises y de
organismos internacionales, para realizar los estudios y llegar a conclusiones parciales.

Sin embargo, a pasar de los valiosos resultados obtenidos, todos estin conscientes de las
limitaciones presentadas durante el estudio de los factores asociados a la motivacion, la
experiencia, la movilidad y la colaboracién en I+D. Estos autores sugieren investigaciones con
otras variables, datos, indicadores, contextos y alcance, para lograr una mejor compresion de estos
temas, que son vitales para asegurar el capital humano de la innovacién empresarial, y aportar

significativamente al crecimiento econémico de la organizacién y del pais.
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Resultados de las investigaciones estudiadas

La actividad innovadora se reconoce como uno de los factores claves que explican las variaciones
en el crecimiento, la productividad y la competitividad entre empresas y pafses. La aplicaciéon de
técnicas de regresion estandar encuentra una relaciéon positiva entre proporciones mas altas de
investigadores dedicados a la I+D. Sin embargo, la implementacién de UQR, permite desentrafiar
relaciones mas complejas, sobre todo porque los efectos de la I+D son mucho mas pronunciados
en las economias més innovadoras y pueden tener resultados negativos en las economias menos
innovadoras.

Los resultados de UQR sugieren que una aplicacién de patentes excesivamente estricta es
perjudicial para las economias menos innovadoras. Asimismo, si bien aumentar el nivel de recursos
humanos dedicados a la I+D es muy beneficioso en las economias mds innovadoras, lo es mucho
menos en las economias menos innovadoras, que suelen incluir pafses en desarrollo. En contraste
con los enfoques de talla tnica propagados por muchos organismos internacionales, la
constelacién de politicas necesarias para promover la innovacién debe adaptarse a contextos
nacionales especificos de una manera que reconozca los capacidad innovadora existente en las
empresas.

En resumen, el analisis realizado por Sharma et al. 2022, revela el impacto negativo de la aplicacién
de patentes y los recursos humanos dentro de la I+D en las economias menos innovadoras, y los
impactos inestables para variables como las exportaciones de alta tecnologia. Significan ademas
que, tanto las instituciones mas soélidas como la aplicacién de patentes no son la mejor ruta para
impulsar la innovacion, especialmente en economias donde la capacidad innovadora existente es

débil.

Motivacion

Lenihan et al (2019), evidencian que los encuestados en organizaciones con ciertos sistemas de
recursos humanos muestran mayor tendencia a implementar acciones dirigidas al capital humano
relevante para la motivacion:

1. Los gerentes en organizaciones con practicas de trabajo proactivo y que consultan con sus
empleados, aumentan la probabilidad de declarar que estan satisfechos con su trabajo,
dispuestos a cambiar y comprometidos con la organizacion;

2. Destacan la necesidad de considerar el papel de las politicas para apoyar los elementos
motivacionalmente relevantes de la capital;

3. Proponen una nueva oferta de programa de politicas para apoyar los elementos

motivacionalmente relevantes del capital humano para aumentar la actividad innovadora de
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las empresas. Las empresas de rapido crecimiento tenderan a estar dirigidas por directores
cjecutivos mas jovenes. Las startups dirigidas por fundadores mas jévenes son mas
susceptibles de crecer a un ritmo mayor.
Los resultados de estos autores revelan ademas, que la probabilidad prevista sobre los empleados y
gerentes informen sobre elementos del capital humano es mayor en las empresas con sistemas
efectivos de recursos humanos medidos por practicas de trabajo proactivas y de consultas. Sin
embargo, en el caso de la frecuencia de la informacién, el pago, las condiciones y la flexibilidad, los
resultados son mixtos y muchas de las variables no revelan una relacién significativa con los
elementos de voluntad del capital humano.
Muchas empresas no confian en las patentes como una estrategia de apropiaciéon en primer lugar
(Hall et al., 2014), y para que un evento de movilidad entre empresas sea observable, los inventores
tienen que presentar patentes para dos empresas cesionarias diferentes, lo que implica una
subestimaciéon de los eventos de movilidad. El resultado principal depende de la solidez del
régimen de derechos de propiedad intelectual, ya que el efecto de la colaboracién en I+D sobre la
movilidad es particularmente visible en entornos con una proteccién débil de los DPIL. Una
limitante de este estudio, es que no obtienen resultados estadisticamente significativos para la
movilidad del personal calificado entrante.
Las politicas organizacionales tienen un impacto causal en los elementos motivacionales relevantes
del capital humano. Estas incluyen los esquemas de bonificacién (como parte del pago y las
condiciones) los cuales estan vinculados a una mayor probabilidad de capital humano
motivacionalmente relevante, medido por la satisfaccién laboral y la voluntad de cambio.
Las politicas y practicas de recursos humanos de una organizacién, muestran un efecto positivo,
las cuales bien disefladas e implementadas influyen positivamente en elementos del capital
humano, y que a su vez son criticos para impulsar la innovacién a nivel empresarial.
La promocién de la innovacién se considera un motor del crecimiento econdémico y una ventaja
competitiva a nivel nacional, industrial y empresarial. Por tanto, Lo que es bueno para la
innovacién tiende a ser bueno para el crecimiento, lo que justifica la intervencién de politicas
publicas en presencia de fallas de mercado.
Informes como los del futuro de la economia de Singapur (MTI, 2017) enfatiza que los
trabajadores deben desarrollar habilidades profundas para seguir siendo relevantes y que las
empresas deben organizar personas ¢ ideas para crear valor. Especificamente, refiriéndose a los
sistemas y practicas de recursos humanos, este informe hace énfasis en la necesidad de lograr que
las empresas “asuman un papel mas importante en el desarrollo de los trabajadores. El gobierno

debe ayudar a desarrollar las capacidades de liderazgo y gestién de recursos humanos (HR) de las

111



GECONTEC: Revista Internacional de Gestién del Conocimiento y la Tecnologfa. ISSN 2255-5648
Zamora Rodriguez, M.L. Vol. 11(2). 2023

empresas, para que mas empresas reconozcan la importancia y tengan el conocimiento para
desarrollar a sus empleados” (p. 24).
También hace referencia a alentar y permitir que las empresas contraten y promuevan trabajadores
en funcién de sus habilidades y competencias mas alla de las calificaciones académicas. El mayor
énfasis se pondra en las habilidades blandas mas alla de las de tipo técnico, haciendo referencia
especificamente al hecho de que “los empleadores buscaran cada vez mas habilidades genéricas
esenciales, como las sociales y las de colaboracién”. (p. 102).
En particular, a pesar de que Singapur ha puesto un énfasis continuo en los elementos de voluntad
del capital humano en los documentos de politica durante muchos afios, ningin instrumento de
politica especifico se enfoca en promover o apoyar el desarrollo de los elementos de voluntad del
capital humano, como motor de innovacion a nivel de empresa en
La politica publica juega un rol preponderante en el apoyo a la innovacién y este apoyo puede y
debe ir mas alldi de simplemente apoyar eclementos del capital humano relacionado con la
innovacién, a través de la educacién, la capacitaciéon y similares. Sino también, minimizar los
riesgos y la incertidumbre (percibidos o reales) para las organizaciones individuales, haciendo
énfasis, en los elementos de voluntad del capital humano como impulsor de la innovacién a nivel
de empresa.

El programa piloto propuesto por Lenihan et al (2019), se denomina InnovativePeople4Growth,

y se sincroniza con la politica irlandesa actual que promueve la competitividad, la innovacién y la

mejora de la productividad en pos del crecimiento econémico. Este programa incentiva a las

empresas a promover los elementos de voluntad del capital humano como un recurso competitivo.

La propuesta se desglosa en:

1. InnovativePeople4Growth Start: implica una consulta de un dia con un facilitador designado
por una agencia publica (por ejemplo, Enterprise Ireland) para comparar el enfoque de la
empresa en los elementos de voluntad del capital humano.

2. InnovativePeople4Growth Lean Start Plus: ayuda a las empresas a comprender las
herramientas y técnicas Lean, asi como el valor de las actitudes y percepciones de los empleados
con respecto a las actividades de innovacion.

3. InnovativePeople4Growth Change: ayuda a crear condiciones que desarrollan los elementos
de voluntad del capital humano, lo que da como resultado un apoyo duradero para el capital
humano.

4. InnovativePeople4Growth Review: monitorea los desarrollos y describe planes para la

promocién continua de los elementos de voluntad del capital humano
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Este programa representa una forma de proporcionar a las organizaciones acceso a la informaciéon
y la experiencia que necesitan para diagnosticar adecuadamente y diseflar respuestas a las
deficiencias en los propios sistemas de recursos humanos de las empresas, para aumentar las
competencias y los niveles de especializacion del capital humano, impulsando asi la innovacién, la

competitividad y el crecimiento econémico.

Experiencia

Las empresas emergentes administradas por inventores emprendedores tienen mas probabilidades
de utilizar financiamiento de capital en lugar de financiamiento de deuda, lo que sugiere que el
capital humano tecnolégico influye en la estructura de capital inicial. También identificaron que las
empresas emergentes administradas por fundadores con alto nivel de educacién, asi como
fundadores de mayor edad, tienden a obtener mas financiamiento de deuda y capital total, aunque
dicho capital humano esta menos asociado con la estructura de capital inicial.

Sus hallazgos sugieren que el capital humano tecnolégico estd asociado con la financiacién de
capital, mientras que el capital humano genérico, como el nivel educativo estd asociado con la
financiacion de la deuda. Ademas, encontramos que las empresas de nueva creacién ubicadas en
ciudades y pueblos regionales tienen mas probabilidades de depender del financiamiento de la
deuda. Los resultados indicaron que las empresas de nueva creacion que dependen de la
financiacion de la deuda en el momento de la fundacién, tienen menos probabilidades de crecer a
un ritmo mas alto.

Esta investigacion presenta varias limitaciones. En primer lugar, no examinan el papel del trabajo y
la experiencia de gestion de los fundadores para la financiacién inicial debido a la falta de
disponibilidad de datos. Se requieren variables adicionales para el capital humano tecnolégico,
ademids de la experiencia en la aplicaciéon de una patente, para obtener resultados més robustos. En
segundo lugar, no aclaran las diferencias entre los tipos de accionistas, incluidos los fundadores y el
capital privado. Tercero, no identifican si sus hallazgos se derivan de la demanda de financiamiento
de la empresa nueva o de la oferta de los mercados de capital. En cuarto lugar, examinan el

crecimiento de las empresas solo durante dos afios debido a la falta de disponibilidad de datos.

Movilidad y colaboracion en I+D
La relevancia del mecanismo de “capital humano” indica que las cldusulas especificas en los
contratos de alianza no son necesariamente suficientes para evitar la movilidad saliente

involuntaria, como resultado de la colaboracién en I+D. Si bien las disposiciones contractuales
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podrian limitar la movilidad saliente de los empleados, pueden resultar ineficaces para evitar que
los empleados se trasladen con empleadores externos.
Por ejemplo, la implementacién de esquemas internos de promocioén e incentivos puede servir
como un remedio potencial, aunque podrian estar sujetos a compensaciones. Esto también se
aplica al uso a nivel de empresa de los DPI formales. Los autores de este estudio encuentran que
las tasas de movilidad mas altas se limitan a sectores con un uso relativamente bajo de DPI, lo que
sugiere que confiar en la proteccion de patentes o el secreto comercial podria mitigar las crecientes
amenazas de movilidad. Sin embargo, para lograr los objetivos de la alianza en términos de
creacién de valor, las empresas deben ser cautelosas, ya que un énfasis demasiado fuerte en la
protecciéon de sus propios activos de conocimientos, podria tener efectos perjudiciales para lograr
los objetivos de la colaboracién.

Por otra parte, sus propios autores constatan limitaciones metodolégicas notables en este estudio.

En particular, carecen de informacion sobre la identidad del socio de la colaboracién, no refieren si

se observaron empleados en movimiento durante la colaboracién, y no pueden medir la

importancia relativa de la alianza para las empresas asociadas. Estas limitaciones y el alcance
naturalmente limitado del estudio ofrecen oportunidades interesantes para futuras investigaciones,
tales como:

e Las caracteristicas de la empresa asociada y de la alianza en si son importantes en términos de
las oportunidades de los empleados, para aumentar su capital humano y social. Por ejemplo, la
proximidad tecnolégica y geografica de las empresas asociadas o la heterogeneidad en la base
de I+D y la diversificacién tecnolégica probablemente influyan en el grado en que los
empleados pueden desarrollar competencias adicionales y complementarias y capital humano
general.

e FEn segundo lugar, analizar con mayor profundidad las posibles alternativas para mitigar los
crecientes riesgos de la movilidad saliente como resultado de las colaboraciones. ILos
empleados pueden sentir poca necesidad de dejar a sus empleadores actuales si su nivel de
satisfaccién laboral es alto. Por lo tanto, las empresas podrian establecer ambientes de trabajo y
esquemas de retencién que hagan que los empleados respondan menos a las oportunidades
externas emergentes. Mas alla de la compensacién monetaria, las recompensas no monetarias
como cierto grado de autonomia, jerarquias organizativas bajas, rotacién de puestos y otras
politicas de desarrollo profesional podrian resultar tutiles para reducir el riesgo de movilidad
saliente.

e En tercer lugar, sugieren analizar de manera mas exhaustiva las implicaciones de desempefio de

la movilidad de empleados inducida por alianzas, las caracteristicas de las empresas de destino
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que eligen los empleados que se van y si las colaboraciones en I+D también tienen un impacto
en formas alternativas de movilidad de empleados entre instituciones, sectores, regiones y
paises, donde cada cual disena sus politicas especificas para gestionar y atraer el capital humano

talentoso que se requiere para impulsar la innovacion.

Capital humano: actor clave del desarrollo empresarial innovador

La ventaja competitiva de cualquier empresa, mas alld de los recursos materiales, financieros o
tecnolégicos, lo constituye su capital humano destinado a contribuir al crecimiento econémico, la
calidad de vida y el bienestar de la poblaciéon. En este sentido, la competitividad y el éxito estaran
relacionados directamente, con la capacidad que se tenga para atraer, retener y financiar el
desarrollo del potencial humano.

Se constat6, ademas, que el capital humano es un factor determinante del crecimiento econdémico
1(Solow, 1956 y 1957; Romer, 1986; Lucas, 1988; Cohen y Soto, 2007; Tchouassi, G. 2016;
Rodriguez, 2017), constituyendo un bien intangible que puede hacer progresar o apoyar la
productividad, la innovaciéon y la empleabilidad. La inversién en capital humano sigue siendo hoy
uno de los principales temas de politica econémica, tanto en los paises desarrollados como en los
paises en desarrollo.

El Modelo de Lucas 2privilegié al capital humano sobre la tecnologia como factor clave del
crecimiento econémico. Resalta que el crecimiento del capital humano estd relacionado
basicamente con dos factores: la calidad de la educacién y el porcentaje de tiempo que las personas
dedican al estudio. Refuerza la idea de que cada persona es mas productiva si estd rodeada de otras
personas altamente capacitadas. Los niveles iniciales de capital fisico y capital humano condicionan
los estados futuros de la economia y garantizan un argumento convincente para explicar las
diferencias en el crecimiento econémico entre paises (Gerald, 2007).

Segtin Tchouassi (2016), el capital humano actia sobre el crecimiento econdémico empresarial,
mediante varios canales del saber, constatado a través de técnicas de regresion econométricas. Pero
otros factores son los principales catalizadores: las externalidades tecnolégicas de Romer (1990),
las innovaciones tecnolégicas vinculadas a la adquisicién de nuevos conocimientos y la capacidad
de adoptar y adaptar la transmisién de la educacién a las personas para familiarizarse con nuevas

herramientas o nuevos procedimientos y el progreso técnico.

'El crecimiento econdmico es €l aumento de los bienes (productos materiales) y los servicios (educativo, médico,
TIC, financiero) producidos por un pais. El indicador utilizado para medir el crecimiento econdmico es el
producto interno bruto (PIB).

2 http://theses.univ-lyon2.fr/documents/getpart.php?id=lyon2.2002.eparvier p&part=57232

El primer Modelo de Lucas define tres factores de produccion: capital fisico, trabajo y capital humano. Este
ultimo acumulado con rendimientos constantes, mejora la productividad tanto del trabajo como del capital fisico.
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Lenihan et al (2019) considera que el capital humano con sus competencias y habilidades, son
factores cruciales para la capacidad absortiva de las empresas, organizar el conocimiento y para
innovar. Autores como Sharma (2022) consideran que entre los determinantes trascendentales de
la innovacion, estan las competencias desarrolladas por su capital humano y los recursos humanos
dedicados a la I+D para generar derechos de propiedad y las exportaciones de alta tecnologfa.

Por tanto, la calidad de la educacién y la formacién del capital humano a todos los niveles, inciden
en el desarrollo de la innovacién, el crecimiento econémico, la productividad del trabajo,
acelerando el progreso tecnolégico y la competitividad. En este sentido, se hace necesario
gestionar eficientemente el capital humano de las instituciones, formarlo, desarrollar las habilidades
y competencias necesarias, que le permitan especializarse, adaptarse y aportar al ritmo del progreso
tecnoldgico y el contexto econémico social de su época. Todo ello, sin descuidar las estrategias de
incentivos para asegurar su motivacién y retencién, en aras de aportar significativamente al
desarrollo de las empresas innovadoras, con fuertes ventajas competitivas, asi como al crecimiento

econémico y social del pais.

Conclusiones

La gestion efectiva del capital humano es clave para impulsar la innovacién en las empresas y, por
tanto, el crecimiento econémico. Los estudios analizados estan centradas en paises desarrollados y
contextos especificos, presentando limitaciones con la disponibilidad de los datos. Se constata que,
el conocimiento no captura completamente el capital humano como impulsor de la innovaciéon a
nivel de empresa. Sin embargo, el capital humano motivacionalmente relevante apoya la
innovacioén empresarial. Y los sistemas de recursos humanos favorecen el desarrollo del capital
humano, y las politicas publicas ayudan a las empresas a desarrollar los recursos humanos para la
innovacion.

La identificaciéon y retencion de los empleados mas talentosos y experimentados, la creacién de
una cultura de innovacién, el fomento de oportunidades de desarrollo y formacién, la motivacion,
la movilidad y la colaboracién en I+D son algunas de las practicas indispensables para impulsar la
innovacion empresarial. El financiamiento, las politicas publicas y las infraestructuras también son
factores importantes que pueden influir en la formacion del potencial humano y la capacidad de las
empresas para innovar.

Es necesario contar con politicas que promuevan la ITD, la inversién y colaboracién en I+D, la
formacién de personal altamente capacitado y la protecciéon de la propiedad intelectual, asi como
con una infraestructura adecuada, para fomentar la innovacién y el crecimiento econémico

empresarial.
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