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Resumen

Esta investigacion busca identificar la influencia de la gestion humana sobre la
competitividad de las pequefias y medianas empresas colombianas (Pymes). Para
ello se aplica una investigacion cuantitativa donde se encuesta a 174 gerentes. Se
reconocen como variables independientes las practicas de gestién humana dadas por
el modelo AMO (Ability, Motivatiéon, Oportunity) y como variable dependiente los indices
de competitividad. Como resultado se obtiene que la gestion humana influencia la
competitividad principalmente con aquellas practicas que promueven habilidades como
la seleccion y formacion. Estos resultados aportan a la gestion de las Pymes desde la
perspectiva de la gestion humana y contribuyen al mejoramiento de las politicas publicas
nacionales y gubernamentales para el mejoramiento de la competitividad.
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Influence of human resource management on
the competitiveness in colombian small and
medium enterprises

Abstract

The objective of this research is to identify the influence of human management on
the competitiveness of Colombian SMEs. For this, a quantitative research is applied
where 174 managers are surveyed. The human management practices given by the
AMO model (Ability, Motivation, Opportunity) are recognized as independent variables
and the competitiveness indices as the dependent variable. As a result, it is obtained that
human management influences competitiveness mainly with those practices that promote
abilities such as selection and training. These results contribute to the management of
SMEs from the perspective of human management and contribute to the improvement of
national and government public policies for the improvement of competitiveness.

Keywords: Human Resource Management; Competitiveness; Ability; SMEs.

1. Introduccion

El indice Global de Competitividad
del Foro Econdémico Mundial sefala
que Colombia se encuentra en la
casilla 57 entre 141 paises. Aunque
Colombia ha presentado una ventaja en
Latinoamérica, no lo ha hecho enrelacion
con todos los paises del mundo (Consejo
Privado de Competitividad, 2018). Estas
mediciones resaltan la necesidad de
acelerar el ritmo competitivo del pais
con la ayuda del Gobierno y empresas,
entre otros actores. El Gobierno aparece
como un ente regulador que garantiza
mejorar las condiciones de vida de los
ciudadanos, el empleo y la consolidacién
de logros sociales, mientras que el papel
de las organizaciones es estratégico
para desarrollos tecnoldgicos, de
conocimiento y habilidades dentro del
mercado. Dada la problematica del

Covid-19 en el 2020, los indices de
competitividad hicieron una pausa, pero
segun el Foro Econdmico Mundial (2020)
se evidencio que la escasez de talento
de varios afios y creciente desajuste
entre incentivos y recompensas y
desajustes de habilidades para los
trabajadores devino un obstaculo para
promover la productividad. Con la crisis
de salud del 2020 y la adopcion de
tecnologia de manera acelerada, los
desafios frente a las practicas orientadas
a los trabajadores fueron mas evidentes
en torno a la pérdida de empleos, lo
que llevd a brechas mas amplias en
competitividad.

Reina, Castro & Tamayo
(2013) sefialan que las politicas de
competitividad colombianas han sido
insuficientes comparadas con otros
paises. La carencia de inversion,
sofisticacion de la oferta e innovacion,
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ademas de la creacién de politicas poco
coherentes, son factores asociados a
esta insuficiencia. La formulacién de
politicas de competitividad ha aplicado
a todos los sectores de la economia,
donde unos han logrado destacarse
mas que otros. En ese sentido, aparece
un elemento latente a nivel nacional
y es la apuesta por aquellos sectores
estratégicos para mejorar los indices del
pais.

Ahora, la competitividad se
convierte en un tema complejo en
cuanto a las Pymes. Segun Salinas
(2013), las Pymes en Colombia han
sido fundamentales en el desarrollo del
pais, participando positivamente en los
indicadores de desempleo y crecimiento.
No obstante, la falta de capacitacién y
apoyo a estas genera que sea uno de los
sectores mas fragiles y vulnerables ante
los obstaculos del entorno empresarial
y la competitividad, dados por el
inadecuado manejo de las finanzas,
costos, manejo comercial y de servicio,
manejo administrativo, entre otros.

En el 2020, la problematica Pyme
aumenta al ser las mas afectadas por la
crisis del Covid-19. Sumado a ello, la falta
de capacitacion técnica y empresarial
genera que se presenten fallas internas
que debilitanla credibilidad y confiabilidad
de la empresa ante el mercado, y la falta
de manejo de TIC genera barreras de
comunicacién de desarrollo (Acosta-
Medina et al, 2019). Salinas (2013) ha
identificado que dentro de las mayores
debilidades de las pequefias y medianas
empresas en Colombia estd el poco
apoyo en programas de emprendimiento
y capacitacion, generando carencias de
habilidades en el control y seguimiento
de los procesos internos de las mismas.

Bajo estos lineamientos, la
competitividad de las Pymes se ve
limitada por elementos externos que

evitan que lleguen a niveles altos. Sin
embargo, las empresas, como segundo
actor en el rol de la competitividad,
cuentan con elementos de caracter
internoestrechamenteligadosalagestion
empresarial, que no se han considerado
del todo y que pueden promover los
indicadores de competitividad ademas
de las actividades realizadas por el
Gobierno (Buitrago et al, 2015; Calderén,
2006) . Desde la gestion empresarial,
las organizaciones conjugan elementos
humanos, tecnolégicos, productivos y
financieros para alcanzar sus objetivos.
Segun Martinez & Sanchez (2014),
para mejorar la competitividad de
una organizaciéon hay que identificar
los factores que la determinan y su
importancia. Asi, para Calderon (2006) y
Porter (1990), el componente humano de
las organizaciones tiene gran influencia
en la competitividad y es una capacidad
interna que compromete directamente a
las empresas sin importar en el sector en
el que se encuentren ni su tamano.
Dentro de las perspectivas
analizadas y los factores de influencia,
hay quienes sefialan que las practicas
de gestion humana influyen en la
competitividad (Calderén, 2006; Hartatik
et al, 2021). En cambio, para Sikyr
(2013) no es un factor tan deterministico
de manera directa, por lo que se
requiere la intervencién de otros. Los
estudios que indagan la relacion entre
las practicas de gestion humana vy
competitividad son poco frecuentes en
paises latinoamericanos, en especial
en Colombia y Pymes. Ademas las
organizaciones deben permanecer alerta
y adaptarse a eventos imprevistos que
crean una mayor incertidumbre entre
su fuerza laboral y plantean amenazas
inmediatas para el desempefo vy
la viabilidad de las organizaciones
(Carnevale, 2020). Esto implica nuevos
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retos y oportunidades (Bafuls et al,
2007), como el entorno que trae la cuarta
revolucion industrial y los impactos en los
procesos de gestion humana. Identificar
nuevas variables y estrategias para ser
competitivo teniendo en cuenta el factor
humano es pues esencial para garantizar
la sinergia entre los determinantes
de la competitividad y se convierte en
un activo intangible a considerar en
la organizacién, especialmente por el
protagonismo de las personas en el
desarrollo de las Pymes.

De ahi la necesidad de identificar
la influencia de practicas de gestion
humana en Ila competitividad del
contexto local, considerando que el
protagonismo lo tienen las politicas
publicas e inversiones nacionales, que
las empresas desconocen del todo
la importancia del factor humano en
su crecimiento, que los altos niveles
de informalidad limitan los procesos
de crecimiento regional y que a nivel
académico la practica principal a la
que se orientan las empresas es la
formacion, dejando de lado la sinergia
entre las practicas de gestion humana
en el desarrollo del empleado y en el
aumento de la competitividad. Hay
carencia de relacion de estas variables y
hay datos contradictorios en la influencia
de estas en las Pymes, en especial en
el caso colombiano. Asi, el objetivo
de esta investigacién es identificar la
influencia de la gestién humana sobre
la competitividad de las pequefas y
medianas empresas colombianas.

Para alcanzar el objetivo se
lleva a cabo un estudio empirico sobre
muestra de 174 empresas. Los datos
de estas se obtienen a través de la
base de datos EMIS profesional. La
encuesta se envié a 3.000 empresas
a través del correo electronico durante
el 2021. Se reconocen como variables

independientes las practicas de gestion
humana dadas por el modelo AMO
(Ability, Motivation, Oportunity), y como
variable dependiente los indices de
competitividad.

La primera parte muestralarevision
de la literatura donde se conceptualiza
la competitividad y la gestién humana,
ademas de las investigaciones que
relacionan estas variables y que dan
paso a la formulacién de hipétesis.
En la segunda parte se presentan los
elementos metodoldgicos aplicados, y en
la tercera los resultados y su discusion
para la validacion de la hipotesis. Al
final aparecen las implicaciones de esta
investigacion.

2. Relaciones entre
competitividad y la gestion
humana de las PYMES

Este apartado definira los
principales términos relacionados con la
investigacion:

e Competitividad

La competitividad se define como
la capacidad para hacer rentable un
negocio gracias a la implementacion de
estrategias que supongan una ventaja
competitiva respecto a sus rivales en el
mercado, o como el aprovechamiento de
falencias del mercado o de oportunidades
del entorno para ser superadas vy
consideradas como  oportunidades
(Calderdén, 2006). Ademas, la teoria
de recursos y capacidades (Barney,
1991) presenta un enfoque competitivo
a nivel micro, dado por el desarrollo e
integracién de actividades generadoras
de valor impulsadas por las areas
funcionales para la creacion de la ventaja
competitiva. Los primeros modelos de
competitividad fueron los planteados
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por Porter (1990), quien sefiala que la
clave del éxito nacional es la capacidad
de las industrias para innovar y mejorar.
Empero, para el Foro Econdmico
Mundial y del Instituto Internacional para
el Desarrollo Administrativo, el éxito
consiste en crear condiciones macro y
microeconémicas para que las empresas
sean competitivas. La competitividad
de las industrias es la que presiona
la competitividad nacional, de modo
que las definiciones de competitividad
pueden ser diversas en su medicion.

Frente a la competitividad de la
empresa, Sigalas et al, (2013) sefialan
que ha sido definida en términos de
desempefio y de determinantes o fuentes
para ella. Mencionan que la gestion
estratégica necesita una medida valida
y confiable de competitividad basada
en una definicion operativa, integral y al
mismo tiempo conceptualmente robusta.
Al definirla sefalan que la competitividad
es “la capacidad de una empresa para
crear mas valor econdémico que los
competidores menos eficientes” (Sigalas
etal, 2013: 7).

Plantean ademas que la
competitividad medida de manera
robusta indica el grado en que una
empresa ha explotado oportunidades,
amenazas neutralizadas y costos
reducidos. Asi, la competitividad de la
empresa representa un mejor nivel de
ciertas caracteristicas frente a otras
empresas de la industria, como el
grado de actividades de mercadeo, la
cuota de mercado, la rentabilidad y el
crecimiento en ventas. Estas medidas
son no financieras y permiten medir la
competitividad de la empresa basada en
elementos no asociados al desempefio.
Adicionalmente, entender qué variables
inciden en la competitividad de las
empresas ayuda a generar estrategias
que las hagan mas efectivas en los

entornos actuales. Hoy las Pymes juegan
un papel fundamental para el desarrollo
economico, por tanto, cualquier mejora
en su desempefio puede contribuir
significativamente a la economia en
general y sus sectores.

¢ Gestion Humana

La gestion humana ha ido ganando
fuerza, convirtiéndose en un elemento
clave para competir y enfrentar retos
externos. Esta gestion se define como
el proceso que desarrolla e incorpora
nuevos candidatos alafuerzalaboral para
alcanzar el éxito en las organizaciones,
este proceso permite que las empresas
desaparezcan o crezcan. ElI modelo
AMO (Ability, Motivation, Opportunity),
propuesto por Bailey (1993), sugiere que
para obtener un esfuerzo discrecional
del empleado se requieren tres factores:
aquel debe tener las habilidades
requeridas, una motivacion adecuada y
oportunidades de participar activamente
en la organizacion. Su acrénimo
representa los elementos que mejoran
el desempefio de los empleados:
habilidades individuales (A), motivacion
(M) y oportunidad de participaciéon (O)
(Marin-Garcia & Martinez, 2016). Este
modelo es muy utilizado para medir
la relaciéon de las practicas de gestion
humana y procesos de desarrollo
sostenible, gestion del conocimiento,
compromiso organizacional y
desempefio.

Habilidad: el modelo considera que
diferentes politicas y practicas favorecen
que los trabajadores obtengan los
conocimientos adecuados para realizar
su trabajo, pero para ello se requiere que
estén lo suficientemente motivados para
emplear esos conocimientos y realizar
un esfuerzo voluntario. EI componente
de habilidad se define como la capacidad
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psicologica y fisica del individuo para
participar en la actividad en cuestién.
Incluye tener los conocimientos y
habilidades necesarios. Las practicas de
gestion humana que apuntan a mejorar la
habilidad son los procesos de seleccion
y las técnicas de capacitacion formal y el
desarrollo de recursos humanos (Marin-
Garcia & Martinez, 2016).

Motivacién: son todos los procesos
cerebrales que energizan y dirigen el
comportamiento, no solo los objetivos
y las decisiones conscientes. Incluye
los procesos habituales, las respuestas
emocionales o la toma de decisiones
analitica, que se relacionan con el deseo
de un empleado de realizar la labor, y
que pueden mejorarse mediante una
motivacién extrinseca o intrinseca.
Las practicas de gestion humana para
mejorar la motivacién son incentivos
u oportunidades profesionales y la
evaluacion de desempefio. Asi, se busca
conseguir la motivacion y el esfuerzo del
trabajador con politicas encaminadas
a la gestion del desempefio, incentivos
y la remuneracion (Jiang et al, 2012).
Ahora, si los empleados se encuentran
motivados, pero no tienen los
conocimientos suficientes, no podran
desempefiarse iddneamente.

Oportunidad: el modelo también
consideraelentornodondelosempleados
utilizan su motivacion y habilidades:
estos deben tener la oportunidad
de participar en la organizacion,
alcanzando las expectativas que se
esperan de ellos y desarrollando su
trabajo adecuadamente. La dimension
de oportunidad se define como todos los
factores externos al individuo que hacen
posible o motivado el comportamiento.
Las practicas que contribuyen a esta
dimensiéon son, por ejemplo, circulos
de calidad o trabajo en equipo. Estas
practicas deben proporcionar a los

empleados oportunidades para mostrar
los comportamientos deseados. En este
caso, la flexibilidad y la comunicacion
son elementos transversales donde el
empleado siente que tiene espacios de
participacion en la organizacion.

* Relacion competitividad y
gestion humana

La teoria de recursos 'y
capacidades aparece como el marco
en el que se evidencia la relaciéon
entre la competitividad y la gestidon
humana (Chavez & Vizcaino, 2017).
Dentro de esta teoria se concibe a los
recursos como el conjunto de activos
tangibles e intangibles que dan valor
a las actividades de la organizacién
soportadas en una estructura que
permite su aprovechamiento (Barney,
1991). Los recursos humanos son
considerados un activo intangible de la
organizacion, en tanto esta conformada
por conocimiento, informacion, destrezas
y habilidades de los empleados. Asi,
esta teoria fundamenta la creacion de
valor en las capacidades que aporten
los recursos, i.e. los empleados, para
mejorar la calidad de la actividad
econdmica de la organizacion vy, por lo
tanto, su competitividad (Calderodn et al,
2006; Chavez & Vizcaino, 2017).

Acosta-Medina et al, (2019),
sefialan que dentro de esta teoria las
capacidades son los conocimientos
y habilidades que aparecen en la
organizacién como consecuencia de
la coordinacion y cooperacion del
talento humano, lo cual contribuye a
mayores niveles de competitividad.
Para estos autores, la combinacién
de recursos y capacidades permite
mayor competitividad, ya que se
cuenta con recursos humanos y se
adquieren capacidades dinamicas que
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generan valor a todos los procesos. No
obstante, esa combinaciéon de recursos
y capacidades no puede ser a la ligera.

Para Poloski & Vidovic (2007) las
fuentes tradicionales de competitividad
ya no son suficientes para el éxito
organizacional; los recursos humanos,
sus conocimientos, habilidades vy
competencias, mas la sinergia entre
ellos, se transforman en una nueva
fuente de ventaja competitiva. Luego,
la funcion de recursos humanos y su
gestion, es decir, la gestién humana que
se ocupa de seleccionar, desarrollar y
mantener a las mejores personas, pasa
al primer plano como elemento clave de
la competitividad. La teoria de recursos
y capacidades sugiere que los sistemas
de recursos humanos contribuyen a una
competitividad sostenida cuando se
facilita a través de estos el desarrollo, las
relaciones y el conocimiento.

El primero en indagar acerca
de la relacion entre competitividad y
gestion humana fue Duffey (1988) en
Estados Unidos. Para él, las habilidades
y talentos de las personas ayudan a la
economia de las naciones y la dimensién
social, marcada con la actitud. Todo
esto ayudaba a la mayor productividad
y competitividad de las empresas.
En 1990, en ese mismo pais, Kydd &
Oppenheim (1990) identificaron que los
recursos humanos pueden ser una gran
herramienta para la competitividad, pero
la formacion y la asignacion de salarios
deben estar dados por los referentes
del sector y la region. Sikyr (2013)
explica la relacion positiva entre las
mejores practicas en la gestion de los
recursos humanos y el rendimiento y la
competitividad de la organizacion.

A través de un estudio empirico,
el autor encuentra que las empresas
requieren de un sistema O&ptimo de
administracion de recursos humanos

basado en practicas comprobadas en el
analisis de cargos, seleccion, evaluacion
de desempefio, compensacion y
capacitacion que derive en empleados
capaces y motivados que logren el
rendimiento organizacional, y, por lo
tanto, la competitividad. Lo importante
de esa investigacion es que confirma
que los empleados, con sus habilidades,
objetivos y motivacién para trabajar, son
un recurso clave en la organizacion.

Si utilizan de manera 6ptima los
recursos y capacidades, el objetivo
se logra de la manera mas eficiente.
Por esto, si las organizaciones buscan
una competitividad sostenida, deben
asegurarse de que los empleados logren
sus objetivos (Baigireyeva et al, 2020).
En fin, las organizaciones deben atender
a la gestiéon humana y sus practicas para
mejorar la habilidad y motivacion de los
empleados (Andreeva & Kianto, 2012).

Batarliene et al, (2017) evaltan el
impacto de la gestion de los recursos
humanos en la competitividad de las
empresas de transporte de Lituania.
Encuentran que la estrategia es la que
debe moderar la relacion entre estas
variables, ya que es la que da el enfoque
sistémico a la empresa. Para los autores,
las habilidades excepcionales del
personal y los recursos excepcionales
son los que logran la competitividad, en
tanto el personal tenga la formacién y
capacidad suficiente para actuar en el
entorno al cual estan expuestos.

Las investigaciones sobre Pymes
son muy pocas. Segun Diaz-Chao et
al, (2016) aunque la pequefia empresa
no tenga tanta gestién de personas,
si cuenta con el recurso y capacidad
de estas, por lo que su efecto es
positivo sobre la competitividad. En
el caso de Colombia, son pocas las
investigaciones sobre la relacion entre
estas variables. Calderon (2003:16)
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sefiala que en Colombia los “recursos
humanos seran una fuente de ventaja
competitiva sostenida, siempre y cuando
sean valiosos, escasos, relativamente
inimitables e insustituibles”. Indica que en
las Pymes la situacion es peor, pues los
factores de competitividad interna no son
aprovechados, por lo que el desarrollo
de competencias y capacidades
cada vez es menor, generando poca
consolidacion de la ventaja competitiva.
Para Loaiza (2011), la competitividad
es posible cuando la gestion humana
se alinea con la estrategia. Montoya
& Boyero (2016) concluyen que es
necesario vincular el direccionamiento
estratégico con las practicas de gestién
humana y asi tener un capital humano
comprometido para generar una ventaja
competitiva sostenible. Se propone,
pues, la siguiente hipétesis:

H,: Las practicas de gestion
humana influyen en la competitividad
de las pequefias y medianas empresas
colombianas.

Hay diferencias entre los diversos
componentes de la gestion humana
en el caso de promover la habilidad de
los empleados, por ejemplo practicas
como seleccion y formacion. Kydd &
Oppenheim (1990) y Purwadi (2012)
argumentan que la capacitacion y
requisitos educativos en general son
necesarios para la competitividad:
es a través de la formacion que los
empleados adquieren las habilidades
para el cumplimiento de los objetivos, lo
que se ve reflejado en la competitividad.
Segun Del Castillo (2000), en el caso
del sector hotelero el desarrollo de las
competencias es imprescindible y lleva al
logro de la competitividad internacional:
ya que el personal es quien tiene
contacto directo con los clientes, es el
que genera ventaja competitividad en el
servicio ofrecido.

Chavez & Vizcaino (2017) sefalan
que la relacién entre gestion humana y
competitividad, al basarse en la teoria
de recursos y capacidades, se ancla en
la formacién del talento humano, pues
a través de esta se adquieren dichas
capacidades.

Para Dubra (2019), los recursos
—el aprendizaje del empleado, el
conocimiento, las habilidades y
la experiencia, la creatividad y la
innovacion— acumulan capital humano,
lo cual se representa en el valor
agregado percibido por los clientes.
Asi, la capacidad de las empresas para
competir depende de la acumulaciéon
de capacidades y conocimientos de
sus empleados adquirida a ftravés
de la formacion. Es el personal
capacitado quien descubre como
usar el conocimiento para encontrar
herramientas de competitividad al
aprovechar los elementos internos y
externos (Acosta-Medina et al, 2019;
Lazar, 2017).

En las Pymes, las practicas que
promueven habilidades siguen siendo
las que mas generan competitividad.
Suzana (2015), al investigar las Pymes
de Romania, identifica la relacion
entre gestion humana y competitividad
mediada por el desempefio. Encontro
que se requieren empleados calificados
y bien entrenados, satisfechos y con
buena carga laboral para incrementar
los niveles de competitividad. De
la Garza et al, (2018)se aplico un
cuestionario basado en Guest,
Michie, Conway y Sheehan (2003, a
partir de una investigacion en Pymes
mexicanas, sefialan que la gestion
del recurso humano influye positiva y
significativamente en la competitividad.
Empero, dentro de sus conclusiones
identifican que las practicas asociadas
a la compensacion no inciden en la
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competitividad, sino las relacionadas
con formacion y capacitacién. Jaya et
al, (2020) plantean que la calidad de
las practicas de recursos humanos
favorece el desempefio, lo que lleva a
la competitividad. Para estos autores,
la capacitacion en habilidades hace
que los empleados cualifiquen para
ejercer sus funciones, por lo que sé los
productos seran de mayor calidad, luego
mas competitivos. Se propone, pues, la
siguiente hipotesis:

H, Las practicas de gestion
humana que promueven la habilidad,
como seleccion y formacion, influyen
en la competitividad de las pequefias y
medianas empresas colombianas.

Frente a las practicas de gestion
humana que promueven la motivacion,
Kydd & Oppenheim (1990) sefalan que
su relacion con la competitividad se da
por el entorno de la empresa. Aquellas
en las que es estable promueven
objetivos que se cumplen y recompensan
mediante el resultado, mientras que en
entornos turbulentos la evaluacion y
recompensa se relacionaba poco con las
metas. La evaluacién y recompensa de
los objetivos promueve la competitividad
al garantizar que los empleados estén
motivados para alcanzarlos. lzvercianu
& Radu (2012) encuentran que para
aumentar la competitividad mediante los
recursos humanos se debe invertir en
las personas, implementar estandares
de calidad, gestionar el desempefio y
pagar en relacién con este. Por tanto,
la importancia de las recompensas y el
desempefio para obtener una ventaja
competitiva se reconoce en el énfasis
del cumplimiento de los objetivos, la
motivaciéon para alcanzarlos y que una
empresa que cumple muy bien sus
objetivos estratégicos es competitiva
(Poole & Jenkins, 1996). De aqui se
propone la siguiente hipotesis:

H, Las practicas de gestion
humana que promueven la motivacion,
como remuneraciéon y evaluacion de
desempefio, influyen en la competitividad
de las pequefias y medianas empresas
colombianas.

Para las practicas que promueven
la oportunidad, como la comunicacion,
flexibilidad y participacion, son pocos
los estudios que soportan su relacién
con la competitividad. Martinez &
Sanchez (2014) investigan el sector
automotor de Espafa y encuentran que
la flexibilidad laboral abordada desde
la gestiébn humana permite adaptarse a
entornos cambiantes y competir mejor.
Segun Guthrie et al, (2002) las practicas
laborales de alta participacion se asocian
positivamente con el desempefio en las
empresas que compiten, en especial si
buscan diferenciarse: los empleados
aportan ideas para ser mejores que
las otras empresas. Se propone esta
hipétesis:

H, Las practicas de gestion
humana que promueven la oportunidad,
como participacién, comunicacion y
flexibilidad, influyen en la competitividad
de las pequefas y medianas empresas
colombianas.

3. Recorrido metodolégico

Para identificar la influencia de la
gestion humana sobre la competitividad
en las Pymes colombianas se aplica una
metodologia con enfoque cuantitativo.
Los datos se recolectaron con un
muestreo aleatorio simple y una muestra
total de 174 empresas. Los datos de
estas se obtienen a través de la base
de datos EMIS profesional. La encuesta
se envidé a 3.000 empresas a través del
correo electrénico durante el 2021.
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Variable dependiente

Competitividad: La competitividad
sera medida con el cuestionario de
Sigalas et al, (2013), quienes la miden
a través de medidas perceptivas de
competitividad en una escala Likert de
1 a 5. Las variables ahi comprendidas
son mercadeo, cuota de mercado,
rentabilidad y crecimiento en ventas,
evaluadas en relacion con el desempeio
de los competidores de la industria. Esta
escala fue validada por los autores.

Variable independiente

Practicas de Gestion Humana:
esta se mide con el Modelo AMO
de Bailey (1993), que comprende:
Habilidad (Seleccion y Formacion),
Motivacién (Remuneracion y Evaluacion
de Desempefio) y  Oportunidad
(Participacion, Comunicacion y
Flexibilidad). Estos indices se componen
de 17 items con una escala Likert de 1 a
5. La validez y confiabilidad se deriva de
Pelaez-Ledn & Sanchez-Marin (2021).

Variables de control

Género del gerente: Es una
variable dicotomica que adopta el valor
de 1 cuando la empresa es liderada por
una mujer y 0 cuando es liderada por un
hombre.

Antigiiedad: Es medida por el
numero de afios de funcionamiento de la
empresa y es una variable continua.

Junta Directiva: Es una variable
dicotébmica que adopta un valor de Si o
No dependiendo de si la empresa posee
junta directiva para su funcionamiento.

Empresa Familiar: Es una variable
dicotdmica y adopta un valor de Si o
No cuando la empresa cuenta con un
valor superior al 50% de los miembros
pertenecientes a la misma familia dentro

de sus socios.

La metodologia aplicada consta de una pri-
mera aproximaciéon a través de un analisis
univariante a partir de un modelo de regre-
sion lineal estimado por Minimos Cuadrados
Ordinarios. En una segunda etapa para verifi-
car que los comportamientos univariantes se
mantienen se realiza un analisis multivariante
incorporando variables de control.

4. Influencia de la
gestion humana sobre
la competitividad de las
pequeinas y medianas
empresas colombianas
(Pymes): Resultados

Este estudio busca determinar
si las practicas de gestion humana
inciden en la competitividad de las
Pymes. Primero se desarrolla un andlisis
descriptivo de las variables (Tabla
1). Los resultados muestran que las
practicas mas promovidas en las Pymes
son las relacionadas con oportunidad,
que involucran participacion, flexibilidad
y comunicacion; mientras que las
practicas de habilidad, que comprenden
la seleccién y formacioén, son las menos
presentes.
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Tabla 1
Analisis descriptivo de las variables de analisis
Variables Promedio
Habilidad 4,701
Oportunidad 5,171
Motivacién 5,011
Competitividad 5,469
Antigliedad 33,4
No. de Empleados 2021 37,5

No. de Empresas

Género del gerente

Hombre 135

Junta Directiva

Empresa Familiar

Mujer 39
Si 114
No 60
No 114
Si 60

Fuente: elaboracion propia.

Las empresas se consideran
competitivas, lo cual puede darse
gracias a la recuperacién econémica en
los procesos postpandemia. La mayoria
de las empresas son maduras (mas
de veinte afos); tienen en promedio
37 empleados (son pequefias), son
lideradas principalmente por hombres,

tienen junta directiva y en su mayoria no
son familiares.

Para determinar el efecto de la
gestion humana en la competitividad
de las Pymes, se realiza un modelo de
regresion lineal estimado por Minimos
Cuadrados Ordinarios.

- Bo + BiGestionHumana; + f§,Empleados2021; + B;Antiguedad; + B,Género;

+ BsJuntaDirectiva; + BsPropiedadFamilia; + &;

Yi corresponde al indice de
competitividad i, B son los parametros
del modelo, €i es el término de error
aleatorio del modelo. Los resultados se
presentan en la Tabla 2. De acuerdo con
ellos, la gestion humana tiene efecto
positivo en la competitividad, lo cual
hace aceptable la hipotesis H1. Esto
coincide con Baigireyeva et al, (2020)
y Poloski & Vidovic (2007), quienes
sefalan que, a través de sus practicas, la
gestion humana genera conocimientos,
habilidades y competencias que, de
manera sinérgica, se transforman en

(Ecuacion 1)

ventajas competitivas. Lo anterior
también coincide con Andreeva & Kianto
(2012); Batarliene et al, (2017) y Sikyr
(2013).

Los resultados reflejan que entre
mas empleados haya y mas madura sea
la empresa, la competitividad es mayor,
es decir, el crecimiento y madurez
dan estabilidad y permiten reconocer
las ventajas competitivas sobre las
empresas del sector. También se refleja
que, si la gerente es mujer, el indice de
competitividad disminuye.
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Tabla 2
Analisis multivariante de la influencia de la GH sobre la
competitividad

Variable Coeficientes
- 0,37391***
Gestion Humana (0,08630)
0,18519***
Empleados 2021 (0,06934)
. 0,36945***
Antigiiedad (0,09487)
] -0,14402
Geénero del Gerente (0,12212)
T -0,10549
Junta Directiva (0,11248)
Empresa familiar PN
(0,10493)
1,85747***
Constante (0,57287)
R? ajustado 0,2181

Nota: Errores estandar entre paréntesis

Significancia: (***): p<0,01;(**):p<0,05;(*):p<0,1

Fuente: elaboracién propia.

Luego se establece el efecto de
cada una de las categorias de gestion
humana en el indice de competitividad
considerando el género del gerente, la
antigedad de la empresa, el numero

Y,

de empleados y la presencia de junta
directiva, esto a través de un modelo de
regresion lineal estimado por el método
de Minimos Cuadrados Ordinarios.

= fo + B, Habilidad; + f,Motivacion; + f;0portunidad_i

+ 8.4 [InEmpleados2021f _i + .5 [LnAntiguedad/ _i
+p.6 [Génerof i+ p_7 [JuntaDirectivaj _i
+ .8 [PropiedadFamilia) i+ c_i

Yi corresponde al indice de
competitividad elaborado para la
empresa i, f son los parametros del
modelo, & es el término de error
aleatorio del modelo. Los resultados se
presentan en la Tabla 3. De acuerdo con
ellos, la habilidad tiene un efecto positivo
en la competitividad, lo cual muestra
la aceptacion de la hipétesis H2. Esto
coincide con Kydd & Oppenheim

(Ecuacion 2)

(1990) y Purwadi (2012), para quienes
la formacion genera en los empleados
habilidades para alcanzar los objetivos
y, por tanto, mejorar la competitividad.
También coinciden con Chavez &
Vizcaino (2017) al plantear que la
formacién de las personas potencia sus
habilidades y en consecuencia genera
ventaja competitiva.

9 1 6 « Esta obra esta bajo una licencia de Creative Commons Atribucién-Compartirlgual 4.0 Internacional (CC BY-SA 4.0)
https://creativecommons.org/licenses/by-sa/4.0/deed.es  https://www.produccioncientificaluz.org/index.php/rvg

Twitter: @rvgluz


http://creativecommons.org/licenses/by-nc-sa/3.0/deed.es_ES
https://www.produccioncientificaluz.org/index.php/rvg

pp. 905-921

Revista Venezolana de Gerencia, Afio 28 No. Especial 10. julio-diciembre, 2023

Tabla 3
Analisis multivariante de la
influencia de las practicas de
GH sobre la competitividad

Variable Coeficientes
- 0,25734***
Habilidad (0,05371)
L -0,01043
Motivacion (0.06051)
. 0,10596
Oportunidad (0,07157)
0,21133***
Empleados2021 (0,06913)
- 0,31198***
Antigiiedad (0,09651)
. -0,14211
Género del Gerente (0.12082)
— -0,07310
Junta Directiva (0.11161)
Empresa Familiar -0,13853
P (0,10445)
2,05567***
Constante (0,60450)
R? ajustado 0,2398

Nota: Errores estandar entre paréntesis

Significancia: ():
p<0,01;(**):p<0,05;(*):p<0,1

Fuente: elaboracion propia.

De ahi se fundamenta la relacion
de gestiéon humana y competitividad
basada en la teoria de recursos y
capacidades (Acosta-Medina et al, 2019;
Lazar, 2017).

Por otro lado, los resultados
muestran que las practicas que
promueven la motivacion y la oportunidad
no tienen resultados significativos sobre
la competitividad, luego no se aceptan
las hipotesis H, y H,. Lo anterior es
atribuible a lo planteado por Jaya et
al, (2020): una mejor recompensa no
garantiza el cumplimiento de un objetivo
estratégico. Para Poole & Jenkins (1996)
las recompensas y el desempefio no

siempre garantizan la competitividad
dadas sus diferentes perspectivas. En
oportunidad tampoco da significativa;
esto puede deberse a que los modelos
se desarrollan pensando en grandes
empresas y pocas veces en pequefias,
donde importa mas sobrevivir que ser
competitivo. Es importante ampliar los
conceptos e incorporar la informalidad,
la flexibilidad y los enfoques ad hoc, y
que los directivos de las Pymes también
los adopten.

Finalmente, se resalta que la
practicamenos valorada porlos directivos
de las Pymes es la mas influyente sobre
la competitividad. De ahi la importancia
de brindarles informacion que impulse
el desarrollo de las practicas de gestion
humana, no importando el tamafio de
las organizaciones ni el numero de
empleados.

5. Conclusiones

Se analizé la influencia de la
gestién humana sobre la competitividad
en el ambito de las Pymes con una
muestra de 174 empresas en Colombia.
Se evidencia que las practicas de gestion
humana afectan significativamente
la competitividad, en especial las
orientadas a la habilidad, que implican
el desarrollo de procesos de seleccion y
formacion.

Estos resultados impulsan el
estudio de las practicas de gestidon
humana en las Pymes y su contribucion
a la competitividad, y resaltan la
importancia de  dichos procesos
y de impulsar el desarrollo de las
practicas orientadas a la oportunidad
y la motivacion. Estas practicas son
estudiadas en las grandes empresas
y no en las Pymes, mas es importante
ver como se operacionaliza el concepto
dentro del contexto de las pequefias
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empresas ampliando e incorporando
la informalidad, la flexibilidad y los
enfoques ad hoc, de modo que permita a
los directivos adoptar nuevas normativas
que aporten al desarrollo de la gestion
de los recursos humanos.

Los resultados contribuyen en
dos aspectos: primero, aportan a la
teoria de desarrollos y capacidades
y su incidencia en la gestion de las
personas Yy las capacidades que
cada uno de los empleados tiene
y la manera en que contribuyen al
desempefio y el cumplimiento de los
objetivos organizacionales, pues las
capacidades organizacionales permiten
formalizar las practicas y aprovechar
los conocimientos y habilidades de
los empleados. Segundo, aportan al
analisis de las Pymes y sus problemas:
la reactivacion y la generaciéon de
nuevas oportunidades laborales, con
programas de redireccionamiento o
perfeccionamiento a partir de planes de
estudios orientados a la ampliacién de
habilidades. Esto lleva al desarrollo de
nuevas politicas publicas enfocadas a la
activacion y actualizaciéon del mercado
laboral. Estas politicas deben dirigirse a
mejorar los indicadores de competitividad
y a hacer mas atractivas a las empresas
para los inversionistas, lo anterior,
evidentemente, trabajando desde un
elemento interno de la organizacion,
contrario a como son la mayoria de las
apuestas del Gobierno nacional.

El impacto de esta investigacion
recaeenlapromociéndelacompetitividad
de las Pymes a partir de estrategias
desarrolladas desde la gestion humana
que apunten a mejores procesos de
seleccién, formacion y remuneracion.
Desde la perspectiva académica, estos
resultados permitiran la formulacion de
proyectos relacionados con los factores
internos de la competitividad. Las

limitaciones de este trabajo deben ser
tenidas a futuro. Primero, el tamafio de
la muestra: aunque el cuestionario se
dirigié a 3.000 empresarios, respondieron
solo 174; hay que buscar espacios de
sensibilizacion para que los directivos
de las Pymes vean la importancia de
estos. Segundo, incluir variables que
ayuden a entender el concepto y la
importancia de las practicas de gestion
humana y el concepto de competitividad
que manejan los directivos de las
Pymes. En posteriores estudios habria
que analizar elementos financieros que
complementen dicho concepto.
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