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Resumen

La inversion en talento humano brinda importantes ventajas a nivel mundial a empresas y paises en la
economia del conocimiento. Esta corriente economica obliga a los gobiernos a tomar medidas de inversion
que tendran retornos economicos positivos para el pais. Gracias a estas inversiones ciertos paises pueden
contar con un capital humano que otorgue ventajas competitivas substanciales. El presente trabajo busca
demostrar la importancia de dicha inversion mediante un andlisis descriptivo de diferentes conceptos
abordados en la literatura administrativa. Ademas, se presenta una sintesis del caso de éxito de Corea del
Sur y lo que actualmente sucede en Ecuador. De acuerdo a lo revisado, se identifica que la inversion en el
talento humano convierte a los paises en potencias mundiales y que la creacion, distribucion y utilizacion de
nuevos conocimientos tiene como fin satisfacer las necesidades de la sociedad.
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educacion.
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Abstract

The investment in human talent offers competitive advantages worldwide to companies and countries in
the economy of knowledge. This economic wave forces governments to take measurements of investment that
will have positive returns for the country. The present work seeks to demonstrate the importance of the above
mentioned investment by a descriptive analysis of different concepts approached in the administrative
literature. Furthermore, there is abrief study of the cases of Ecuador and South Korea. The results verify that
the investment in the human talent empowers countries worldwide and that the creation, distribution and
utilization of new knowledge have as goal to satisfy the needs of the society..
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Introduccion

La definicion del talento humano ha
evidenciado diferentes cambios a lo largo del
tiempo. Anteriormente, se consideraba a las
personas como un recurso que podia ser utilizado
a voluntad de la empresa. En la actualidad, se
considera que un talento humano capacitado
lleva a las empresas y por consiguiente a un pais
contar con un capital humano fuerte para ser
competitivo a nivel mundial (Caicedo-Valencia y
Acosta Aguirre, 2012). En este trabajo se busca
destacar al ser humano como e¢je central en la
economia del conocimiento y por consiguiente se
ha decidido referirse a la gestion del talento
humano y la gestion del capital humano como
sinonimos(Moreno-Bricefio y Godoy, 2012).

A diario se puede observar que las
tendencias econdmicas y politicas cambian y que
al mismo tiempo lo hacen los gustos de las
personas. Las demandas laborales no son las
mismas y las empresas tanto privadas como
publicas requieren personal cualificado en
distintos campos en busca del factor competitivo.
Es comin observar que el reclutamiento de
personal, en Ecuador, es cada vez mas riguroso
en grandes empresas como multinacionales o
transnacionales. En algunos casos, sobre todo en
puestos claves para la empresa, las
multinacionales, sobre todo en paises en
desarrollo, reclutan a personas del mismo pais de
origen de la multinacional por el nivel de
competencias que este individuo pueda tener
contrario al personal que pueda existir en el pais
huésped (Lucea y Lessard, 2010).

La metodologia utilizada en este trabajo
es una revision tedrica de diferentes conceptos
presentados en la literatura economica y
administrativa. De la misma forma, se presenta
un estudio breve de los casos de Corea del Sur,
debido a su modelo de inversion en talento
humano por medio de becas de estudio, y a
Ecuador por ser el entorno donde se desarrolla
esta investigacion. Los trabajos citados fueron
seleccionados para esta investigacion por su
indexacion o por su actualidad o por su
relevancia en el contexto latinoamericano.

El objetivo de esta investigacion es analizar la
gestion del talento humano en la economia del
conocimiento. A través de los casos de Ecuador
y Corea del Sur se busca demostrar cual es la

contribucién en la economia gracias a la buena
gestion del talento humano y lo que Ecuador esta
realizando al respecto. Ademas, se pretende
examinar una tendencia que cada vez es mas
fuerte sobre la capacitacién, preparacion y
contratacion de talento humano que lleva a los
paises a desarrollarse y competir en esta nueva
economia del conocimiento.

Al mismo tiempo se espera demostrar
que la nueva corriente econdémica estad
relacionada a practicas administrativas que
llevan a los gobiernos a tomar diferentes
medidas. Invertir, destinar recursos y crear leyes
que favorezcan e impulsen la importancia del
talento humano y no sélo tecnoldgico en las
empresas para competir en los mercados a nivel
mundial (Uruefia-Lopez y Hidalgo-Nuchera,
2013).

El presente trabajo esta organizado de la
siguiente manera. Primero se realiza una revision
historica de la evolucion del concepto de la
administracion de recursos humanos hasta lo que
se conoce actualmente como gestion del talento
humano. A continuacion se desarrolla una
revision de la literatura administrativa referente a
conceptos y teorias de administracion del talento
humano. Tercero, se cuenta con las definiciones
presentadas por varios autores sobre la economia
del conocimiento donde también se discuten
teorias econdmicas. Como cuarto punto de este
ensayo se encuentra el analisis de los casos de
Corea del Sur y Ecuador. Finalmente se realiza
una discusion de los resultados, conclusiones del
analisis y recomendaciones del tema para futura
lineas de investigacion en gestion del talento
humano.

2. Aspectos Conceptuales
2.1 Evolucion histérica

Al inicio, la economia de los paises tenia
como parte fundamental al sector primario. En
esta época se primaba las actividades de
agricultura, ganaderia, pesca, entre otras.
Posteriormente, todas estas materias primas
provenientes del sector primario proveian a
actividades de manufactura, insertas dentro del
sector secundario. Por lo tanto, ambos sectores
fueron claves para el crecimiento de los grandes
mercados que hoy en dia conocemos. Sin
embargo, las personas no eran fundamentales,
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sino que podian ser reemplazadas
inmediatamente. En muchos casos trabajando
bajo condiciones no favorables para la salud y su
bienestar. Asi, las personas vendian su fuerza de
trabajo, capacidades y recursos a una pequefia
minoria que no consideraba para el pago la
naturaleza especifica de los factores de
produccién involucrados (Bowles y Gintis,
2014).

Los primeros aportes a la materia de
administracion del talento humano empezaron a
darse en los afios setenta. Las grandes economias
vieron la necesidad de gestionar al personal con
el que contaban y la importancia del vinculo tan
fuerte que existia entre eficacia y eficiencia de
los trabajadores con los salarios, incentivos y
practicas de empleos (Gonzalez, Joaqui, y
Collazos, 2009).

Muy contrariamente a lo que se daba
antes, donde los salarios no eran los justos, los
horarios de trabajo eran extremos o las
condiciones laborales eran tan decadentes que
llevaban a muchos trabajadores a terminar
lastimados o  enfermos. Sumando las
consecuencias que tenian en la sociedad en la
que trabajaban, a veces contaminando el
ambiente o causando dafios debido a pésimos
servicios. En un articulo presentado por
Estefania (2002), la mala gestion era la
enfermedad moral del capitalismo que hacia
responsables a los administradores de las
diferentes acciones negligentes de una empresa
tanto a nivel interno como externo.

Seglin informes de la Organizacion para
la Cooperacion y Desarrollo Econémico (OCDE)
de 1993 a 1996, se contaba con paises que ya
presentaban iniciativas para introducir o mejorar
la administracion del talento humano (Kim,
2000). Aunque la forma de implementar estas
iniciativas variaban de un pais a otro, existian
tres puntos de convergencia importantes: 1) la
delegacion de la responsabilidad de los cuerpos
centrales en los diferentes cargos; 2) el desarrollo
de politicas y practicas mas flexibles entres estas
los salarios, las condiciones de trabajo,
convenios, etc.; v 3) un énfasis creciente en la
gestion del desempefio, en la capacitacion y el
desarrollo.

De acuerdo a Kim (2000) los gobiernos
se vieron presionados por sus ciudadanos,
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quienes tenian claro que era importante la
inversion y capacitacion en cuanto a la
administracion del talento humano para crear
“gobiernos basados en el conocimiento” (Kim,
2000: 81). El cambio de perspectiva de la gestion
del recurso humano demandaba que los
administradores se adapten a las circunstancias
particulares de las organizaciones. Donde
ademds de mejorar la administracion de los
recursos humanos también tenian que buscar
funcionarios adecuados para dicha
administracion.

La flexibilidad y la autonomia por parte
de los administradores eran los factores
principales para promover una administracion
eficaz y mejorar la calidad de servicios que se
prestaban al publico. Ademas, se contaban con
los beneficios de mas flexibilidad en cuanto a
reclutamiento del personal por parte de los
administradores. Esto permitia que ellos decidan
las politicas de reduccidon, mejorar los
desequilibrios en la mezcla de habilidades y
capacidades del personal y también el
estancamiento que podia darse por la resistencia
al cambio y la baja de moral del personas (Conde
y Gutierrez, 2014).

Estos aspectos tratados a través de la
OCDE dieron paso a grandes cambios a la parte
laboral donde hubo convenios de tiempo de
trabajo flexibles, el aumento de movilidad y
disposicion de reubicacion incluso en el sector
publico. Aunque muchos paises optaron por las
reforma de la OCDE desde 1993 a 1996 para
mejorar la gestion del talento humano (Kim,
2000), solo ha habido grandes cambios en
aquellos paises donde el apoyo a la reforma se ha
dado de manera continua tanto en los aspectos
politicos como administrativos. Esto demuestra
un ajuste estructural en diferentes sectores de la
economia y la fuerza laboral en las empresas.

Asi, se aprecia la aparicion de economias
que se basan en el conocimiento, entendido de la
siguiente manera: “El flujo de experiencias,
valoraciones, informacion técnica y juicio
experto capaz de evaluar e incorporar nuevas
experiencias e informaciéon convierten este
segundo nivel en un tercero” (Barcelo, 2001)

Debido a que no se trata solamente de la
tecnologia, o del factor monetario lo que permite
que una empresa sobresalga en la industria, sino
que también del capital intelectual que posee el
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talento humano para que dichas empresas
compitan dentro de los mercados a nivel mundial
(Uruena-Lopez y Hidalgo-Nuchera, 2013). Esta
corriente lleva a los gerentes a tomar otros planes
y tipos de acciones en cuanto a sus estrategias
administrativas.

Como resultado, la importancia de la
buena administracion del talento humano, el
conocimiento de las personas, sus experiencias,
sus capacidades, destrezas, habilidades, entre
otros son factores que se consideran de alto valor
para poder competir en el mundo globalizado
porque brindan a las empresas una ventaja
competitiva sostenible e inimitable (Dess,
Lumpkin, y Eisner, 2011). La efectividad de una
economia basada en el conocimiento a través de
la innovacidon tecnoldgica puede ser muy
cuestionada si no se cuenta con el “Saber
Como”. Por esto, se puede apreciar el avance de
aquellos paises como Corea del Sur que gracias a
la produccién o inversion de conocimiento y a la
preparacion de las personas ha dado frutos
posicionandolos a nivel mundial.

2.2 Definicion gestion del talento humano

La definicion del talento humano y su
administracion ha sido abordada por diferentes
expertos en la literatura administrativa al igual
que ha ido evolucionando con el paso del tiempo.
Es de esperarse que existan similitudes en los
conceptos cuando se trata de la nueva ‘ola’
econdmica que lleva a las empresas a
implementar estrategias donde una adecuada
gestion del talento humano sea de gran beneficio
(Caicedo-Valencia y Acosta Aguirre, 2012). En
linea con los autores Moreno-Bricefio y Godoy
(2012), en este trabajo se considera al recurso
humano, talento humano, o capital intangible
como sinénimos. Ya que en este caso particular
lo que se quiere destacar, para evitar
confusiones, es que el trabajador es el eje
principal en cualquier organizacion.

La relacion entre talento humano y el
crecimiento de una empresa se encuentra bien
descrita en la teoria clasica econémica. Existe
evidencia que sugiere que el crecimiento es dado
gracias a la especializacion y division del trabajo
en el proceso de desarrollar oportunidades
tecnologicas.

Normalmente, el crecimiento de una
empresa es visto como un indicador de
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aceptacion de mercado. Pero, el crecimiento es
muchas veces considerado como una estrategia
prioritaria donde pocas compafiias logran
mantenerse. Entonces, una adecuada gestion del
talento humano es parte importante para el
crecimiento sostenible y sustentable de las
empresas (Baum y Wally, 2003).

En cuanto a la administracion del talento
humano y su relacion directa con la
administracion  del  conocimiento  existen
diferentes direcciones (Scarbrough y Carter,
2000):

e Mejores practicas: involucrar a las personas
en la propagacion y cooperacion a través de
la implementacion de iniciativas.

e Trabajo basado en el conocimiento: gestion
del trabajo 'y los trabajadores del
conocimiento.

e Congruencia: aumentar el desempefio en la
organizacion alineando las practicas de
ambas ciencias.

e C(Capitales humano y social: contribucion al
desarrollo de ambos tipos de recursos en la
organizacion.

e Aprendizaje: atencion al enfoque de las
comunidades de practica orientadas a la
creacion y diseminacion de conocimiento
tacito y como el aprendizaje se vincula a la
gjecucion de rutinas y procesos para elevar el
desempefio organizacional.

Actualmente, diferentes investigaciones tratan de
abordar la necesidad de integracion de cada uno
de los niveles de la organizacion. Esta
integracion se enfoca en el rol interventor y
externo de la gestion del talento humano en la
propagacion del conocimiento. Aparte de que
enfatiza los aspectos estratégicos y el impacto de
esta medida en la gestion (Gelabert y Martinez,
2012).

A causa de las diferentes perspectivas
con respecto a la gestion del talento humano,
muchos autores han propuesto la necesidad de
nuevos roles y enfrentar los retos de la economia
del conocimiento. Dichos roles son la correcta
administracion del talento humano, el facilitador
del conocimiento, el constructor de relaciones y
el especialista en desarrollo rapido (Lengnick-
Hall y Lengnick-Hall, 2003).

Estos roles deben permitir:

e La acumulacion, conservacion,
complementacion y  recuperacion  del
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conocimiento para poder potencias las
habilidades y destrezas colectivas de la
organizacion.

e Un sistema de trabajo nuevo que satisfaga las
necesidades del personal.

e La facil diseminacioén del conocimiento y el
aprendizaje en la organizacion.

e La creacion y sostenimiento de redes de
relaciones tanto internas como externas de la
organizacion.

e Nuevos sistemas de medicion o evaluacion
del desempefio para los  objetivos
organizacionales.

e Un nuevo sistema para gestionar el talento
humano que sea flexible a los cambios del
mercado.

La creacion de modelos conceptuales ha
permitido que investigadores estudien algunas
practicas de gestion del talento humano. Al
mismo tiempo permite a las organizaciones
competir en la nueva economia del conocimiento
(Gelabert y Martinez, 2012).

En la tabla 1 contamos con diferentes
conceptos de recursos humanos que han ido
evolucionando hasta lo que se conoce
actualmente como gestion del talento humano.

Tabla 1. Definiciones basicas del talento humano

Autores Conceptos

Cuesta (2010: 158) “Personas insertadas en una
organizacion laboral... ser

humano trabajando”

Becerra y Alvarez | «...las capacidades y
(2011:216) competencias distintivas de
las personas que laboran en
la organizacion...”
Caicedo-Valencia y Acosta | “...se considera al ser
Aguirre (2012:106) humano como artifice de los
cambios en las
organizaciones...”
Moreno-Bricefio y | “...esta caracterizado por la

Godoy(2012: 61). individualidad y diversidad
de profesiones u
ocupaciones, a quienes se les
determinan sus
competencias
(conocimientos, habilidades,
destrezas) y por tanto
identificar el potencial
individual que poseen”

Majad-Rondon (2016: 149) | “...es el componente
principal, con habilidades y
caracteristicas de toda una
organizacion”

Elaborada: autores
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Una adecuada administracioén del talento
humano consiste en capacitaciones, desarrollo de
liderazgo, desarrollo de talentos y procesos de
aprendizaje organizacional que aumentaran el
valor, la sustentabilidad y la no-imitacion de
estos recursos (Chami-Malaeb y Garavan, 2013).

De esta manera, mientras mejor sea la
administracion del personal, mas dificil sera para
el resto imitar este talento humano.

Sin embargo, el mejoramiento de esta
gestion no solo tiene que ver con el incentivo que
se le puede dar al personal, sino que también
ayuda a las organizaciones a competir en una
economia cada vez mas desafiante. La inversion
en talento humano es debido a la nueva corriente
de la economia del conocimiento, donde los
gobiernos también sienten la necesidad de
capacitar personas para obtener ventajas
competitivas a nivel mundial, al igual que las
empresas.

2.3 Definicion de economia del conocimiento

La economia del conocimiento es dicha
corriente donde el talento humano es
representado por el conocimiento, experiencias,
habilidades y caracteristicas que posean los
trabajadores y todo aquel que sea miembro de
una empresa. Este talento humano representa un
gran valor y una ventaja competitiva, al cual se
debe mantener contento y a gusto en su ambiente
de trabajo (Uruefia-Lopez y Hidalgo-Nuchera,
2013). Sin embargo, puede darse que los
encargados de esta gestion no suelen conocer los
retos actuales o las capacidades con las que
cuentan sus colaboradores para hacer frente a los
competidores actuales o potenciales en el
mercado.

Los gerentes son llamados a generar una
vision que trascienda la ganancia del corto plazo
y que por ende intervenga el factor tecnologico
mediante inversiones de mediano y largo plazo
(Dess, Lumpkin, y Eisner, 2011). La
implementacion de estrategias eficientes y
eficaces hace la diferencia en las empresas que
han logrado conseguir tener éxito actualmente.
Ademas, cabe decir que el crecimiento de los
paises se basa hoy en dia en factores que difieren
completamente de los tradicionales.
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Las capacidades y experiencias de los
trabajadores, la cooperacion, la formacion de
redes, entre otros, son factores cada vez mas
importantes dentro de los procesos de
produccioén, confiriendo una ventaja competitiva
a las empresas localizadas en diferentes zonas
geograficas (Argilielles Vélez y Gonzalez, 2008).
Adicional a esto, la preparacion de las personas
es cada vez mas rigurosa y el nivel de
conocimiento no es estable, sino que debe
actualizarse  anualmente. @A  continuacion
presentamos en la tabla 2 varios conceptos de la
economia del conocimiento y la evolucion del
valor del conocimiento en ella.

Tabla 2. Definiciones de economia del conocimiento

Autores Conceptos

Asheim (2012: | “...caracterizada por la externalizacion /

1001) deslocalizacion de la produccion, la
I+D, la innovacién abierta, las
transnacionales y la intensificacion de la
competencia...”

Uruenia-Lopez y | “...se basa en la  produccion,

Hidalgo- distribucion y uso del conocimiento y la

Nuchera (2013: | informacion (OCDE, 1996). Su

340 principal caracteristica es que tiene una

elevada dependencia de disponibilidad
de informacion y de altos niveles de
cualificacion de sus trabajadores...”

Ulloa-Aguirre “...generar  crecimiento  econdémico
(2014: 134-135) | mediante la innovacién tecnoldgica,
como una nueva forma de capitalismo.”

Levins(2016: “... representa una nueva etapa en el
40) desarrollo de la ciencia y la industria

Elaborada: autores

La economia del conocimiento lleva a
las empresas a tomar decisiones que luego seran
convertidas en algun valor o beneficio
econdmico. Si bien es cierto que al principio el
capitalismo daba importancia a los objetos, la
nueva corriente convierte al recurso humano en
un talento que hay que aprovechar y sobretodo
valorar. Esto otorga ventajas a las empresas para
competir mundialmente y la  correcta
administracion de ese conocimiento depende de
las personas que son encargadas de hacer que las
empresas crezcan, dar un beneficio social y sobre
todo conseguir las ganancias a los
accionistas(Barceld, 2001, citado en Ulloa-
Aguirre, 2014).

Por esto, es muy comiin que el cambio
de pensamiento surja desde los gobiernos, ya que
estos desean el desarrollo del pais. Tipos de
acciones realizadas por los gobiernos pueden ser
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el otorgamiento de becas, donde se le da mayor
peso a carreras en areas que los paises necesitan
desarrollar para poder competir mundialmente. A
pesar de esto, se presentan varias lineas de
evaluacion para las gerencias en esta economia
del conocimiento. La primera se basa en la
utilizacion de indicadores sintéticos con un
modelo de cuatro pilares: entorno econdémico y
regulatorio, educacion, infraestructuras TIC e
innovacion. La segunda linea de evaluacion es de
caracter mas cuantitativo, utilizando técnicas
economicas de contabilidad del conocimiento
(Uruena-Lopez y Hidalgo-Nuchera, 2013).

El modelo de inversion en educacion
para capacitar a personas en areas que ain no se
encuentran explotadas en el pais de origen se ha
ido desarrollando en diferentes paises que ahora
son considerados como potencias mundiales. En
los siguientes apartados, debido a la relevancia y
resultados se revisa el caso de Corea del Sur
gracias a que posee un modelo de inversion en
becas escolares por mas de veinte afios. Corea
del Sur se considera parte de los llamados cuatro
tigres asidticos o el milagro asiatico que lo
posiciona en un pais con alta tecnologia y
recursos a nivel mundial. Ademas, se analiza
también el caso de Ecuador porque es el entorno
donde vivimos y es importante conocer las
medidas tomadas con respecto al desarrollo del
talento humano e informarse que en el pais
dichas medidas sobre la capacitacion de las
personas han sido ejecutadas desde 1999 vy
actualmente se ha fortalecido este modelo de
inversion en talento humano esperando competir
mundialmente en mercados que alin no
terminamos de explotar como es el de
tecnologias.

3. Caso Practico: La experiencia en Corea
del Sur

Corea del Sur es parte de las potencias
pertenecientes a los cuatro tigres asiaticos, en los
que se encuentran Taiwan, Hong Kong y
Singapur. Sin embargo, ;cual es el secreto detras
del desarrollo econdmico en este pais? y ;cudles
son los campos de accion que tomo el gobierno
para llevar al pais a lo que es ahora?

En la tabla 3 se realiza un resumen de las
medidas adoptadas por parte del gobierno
surcoreano en cuanto al desarrollo del talento
humano:
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Tabla 3. Medidas adoptadas por el gobierno surcoreano

Creacion de la Agencia Internacional de Corea (KOIKA) en
1991 con el fin de promover el progreso del talento humano
en los paises en desarrollo y el aumento de las relaciones
bilaterales en los paises receptores (Kyucheol y Moosung,
2011).

La educacion y los sistemas de entrenamiento dejaban de
ser planeados y controlados por el gobierno. Estos tenian
que corresponder a las demandas del mercado laboral
mediante programas de capacitacion de acuerdo a la
necesidad de cada region (Chang-Won, 2005).

En términos monetarios la cartera disponible para becas de
entrenamiento dispuestos por KOIKA tuvo un aumento de
aproximadamente 1 millon de ddlares en 1991 a 31 millones
de dodlares en el 2010 (Kyucheol y Moosung, 2011).

Maestrias en temas de desarrollo agricola y administracion
publica, entre otras tienen mucha importancia, ya que son
consideradas el factor generador de relaciones bilaterales de
¢lite entre Corea del Sur y los otros paises donde se realizan
las maestrias (Kim, 2002).

El gobierno Surcoreano se encarga del reclutamiento de
personal, sea para el cargo de profesores, administradores,
asi como la seleccion de estudiantes y la estimacion del
costo operacional de cualquier tipo de proyecto que el otro
pais desee desarrollar (Hong-Min y Kyu Cheol, 2012).

KOIKA ha realizado un total de 73 programas de
investigacion y desarrollo en 40 paises donde ofrece soporte
administrativo y facilidades operativas. Aproximadamente
el 30% de las becas son otorgadas a estudiantes
provenientes de familias de escasos recursos, minorias
étnicas y personas provenientes de areas remotas del pais
(Hong-Min y Kyu Cheol, 2012).

Los resultados de este modelo de inversion en desarrollo de
talento humano se muestran con un incremento de
estudiantes enrolados en el KOIKA de 105 para el periodo
2004-2005 a 535 en el 2008-2009.

Elaborada: autores

Corea del Sur y sus principales objetivos
en estos programas son contribuir al desarrollo
sustentable y sostenible a través de la
capacitacion del talento humano. Estas medidas
ayudaban a incrementar el nivel de inversion en
talento humano en Corea del Sur y en los paises
cooperantes. La vision macro por parte del
gobierno era posicionar al pais como potencia
mundial y en la parte micro era lograr un cambio
de politicas empresariales que incrementaran la
productividad por medio de programas de
incentivos a cada trabajador (Hong-Min y Kyu
Cheol, 2012).

Las empresas surcoreanas empezaron a
considerar a los trabajadores como parte central
para la construccion de un bloque corporativo
exitoso a largo plazo. La capacitacién laboral es
el principal método de entrenamiento usado por
las empresas surcoreanas para mejorar las
habilidades  laborales  interpersonales ¢
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intrapersonales (Chandrakumara, 2013). En
particular, KOIKA era y sigue siendo el ente con
mayor planeacion en asistencia de desarrollo de
sistemas de entrenamientos para surcoreanos
como para personas de paises en vias de
desarrollo que buscan capacitarse en Corea del
Sur.

Parte de los pilares fundamentales para
alcanzar estos objetivos son:
- Establecer la infraestructura de formacion
donde Corea del Sur se enfoca en el progreso de
centros politécnicos, oferta de equipos de
formacion y del sistema de informacion en el
mercado laboral.

- Proveer un ambiente adecuado de formacion
que el gobierno surcoreano controla por medio
de reglas y regulaciones en la educacion y
formacion técnica profesional. Al mismo tiempo
que establece estandares de calidad a nivel
nacional sobre la formacion repartida.

- Construir centros asistenciales en cuanto a la
elaboracion de politicas laborales, formacion de
formadores y desarrollo de curriculos laborales.

A través de estos tres pilares y las politicas de
capacitacion del talento humano, el gobierno
surcoreano busca la futura contratacién laboral
de las personas capacitadas y un mejor ambiente
economico  que fuera  atractivo  para
inversionistas extranjeros(Lee, 2009).

La participacion mundial que tiene Corea del Sur
en areas como electricidad, electrénica, talleres
computacionales de reparacion y mantenimiento
y servicios de oficina como servicios al cliente,
muestra claramente como las herramientas
empleadas para el desarrollo del talento humano
han colocado al pais dentro del reconocimiento
mundial de desarrollo tecnolégico y talento
humano.

4. La gestion del talento humano en el
entorno ecuatoriano

El gobierno y las empresas nacionales no
se encuentran exentos de realizar esfuerzos para
mejorar la calidad del talento humano. Los
procesos de globalizacién exigen adoptar una
perspectiva internacional en cuanto a la creacion
e implementacion de politicas y practicas de
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gestion del talento humano. Estas medidas
llevadas con una correcta planeacion y aplicacion
le darian a las empresas nacionales el poder para
competir adecuadamente en el mercado mundial.

Para el 2001, el gobierno del Dr.
Gustavo Noboa sostuvo una agenda nacional de
competitividad donde el pais ocupaba la posicion
44 de una muestra de 62 paises en cuanto a la
eficiencia real y potencial del talento humano en
el mercado laboral (Villalba, 2002). Las
prioridades de la agenda fueron areas de
tecnologia, infraestructura, redes de transporte,
energia, financieras, turisticas, etc. Sumando a
esto una inversion en educacion de $299
millones de dolares, lo cual representaba el
15.8% del total del presupuesto de gasto de
acuerdo al plan de gobierno 2000-2003.

Sin embargo, a pesar de los esfuerzos
hechos desde ese entonces, se continda
trabajando para que el pais se desarrolle en
muchos ambitos competitivos. De acuerdo a la
propuesta presentada por el gobierno ecuatoriano
el 15 de enero del 2015 se invertird atin mas en
educacion "Sentimos la urgencia de formar
aquella generacion de ecuatorianos que tomaran
la posta en la conduccidon del pais, que hard
posible el sofiado Buen Vivir de todos y todas”
(El Comercio, 2015). El gobiemo ecuatoriano
comprende la importancia de la capacitacion del
talento humano. Actualmente, se afiade que la
inversion destinada a educacidén cuenta con un
rubro cuatro veces mayor al de los anteriores
gobiernos (E1 Comercio, 2015).

Asi también, el gobierno ha entregado
una gran cantidad de becas para estudios de nivel
superior en las mejores universidades del mundo.
En diciembre del 2014 se otorgd la beca numero
10000 de la Secretaria Nacional de Educacion
Superior, Ciencia, Tecnologia ¢ Innovacion
(Senescyt)y ya se cuenta con 2816 becarios que
han retornado al pais para poner en practica las
habilidades y conocimientos adquiridos (CRE
Satelital, 2014).

El fin de las becas otorgadas es
fortalecer las capacidades humanas de la
sociedad, lo que supone un modelo de desarrollo
donde la capacitacion del talento humano es el
principio y fin del mismo'. Otro punto importante
de mencionar es el programa “Prometeo Viejos
Sabios” en donde, hace varios afios atras, el
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gobierno ecuatoriano lanz6 una convocatoria a
nivel mundial para atraer a los mejores
cientificos en areas estratégicas del pais
(Prometeo, 2011). De esta forma se puede formar
in situ a los profesionales ecuatorianos. En la
tabla 4 se presenta una sintesis de algunas de las
medidas adoptadas por el gobierno ecuatoriano.

Tabla 4. Algunas medidas adoptadas por el gobierno
ecuatoriano

Marco juridico, legal y social que incentive el talento
humano en la economia del conocimiento. De esta forma,
se busca el cambio de la matriz productiva del pais.
Ejemplo: Codigo Ingenios (Cdédigo Ingenios, 2016).

Becas de estudio en todos los niveles de formacion.

Creacion de nuevas universidades e intervencion de
universidades publicas en problemas.

Atraer talento humano capacitado al pais. Ejemplo:
Programa Prometeo.

Convenios entre sus universidades publicas y centros
académicos internacionales.

Convocatoria abierta de proyectos de investigacion a nivel
nacional.

Insercion de los becarios retornados con maestrias y
doctorados en el exterior en universidades publicas.

Proyecto para crear una Zona de Innovacion para el Litoral
Ecuatoriano (ZILE)

Elaborada: autores

El gobierno no estd escatimando
esfuerzos para que el desarrollo del pais empiece
desde la base de toda sociedad que debe ser la
educacion de sus individuos. Anteriormente se
menciond el modelo aplicado en Corea del Sur,
por lo cual se puede inferir que ya existe una
base o una guia que las nuevas politicas del
gobierno actual buscan seguir en cuanto al
fomento del talento humano. Asimismo, se ha
contado en innumerables ocasiones con la visita
de varios expertos de Corea del Sur para asesorar
al pais en este cambio MCCTH (2016).

Recientemente, se presentd el proyecto
para el desarrollo de la Zona de Innovacion para
el Litoral Ecuatoriano (ZILE) el cual busca la
participacion de universidades que les interese
trabajar junto al sector empresarial en la
generacion de  riqueza a  partir  del
conocimiento(El Telégrafo, 2015). Finalmente se
puede sefialar que en el ambito ecuatoriano esta
iniciativa demuestra el interés de cambiar la
matriz productiva del pais a través de la
generacion de conocimiento que brindaria la
formacion y capacitacion del talento humano.
Priorizar sectores de la economia, convenios
entre  entidades educativas, privadas y
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gubernamentales y el aumento de los recursos
destinados a este sector de la economia llevaran
al Ecuador a ocupar un importante puesto dentro
de la competitividad latinoamericana.

5. Conclusiones

La inversion en la gestion del talento
humano debe formar parte de la agenda de los
gobiernos dentro de la economia. La eficacia y
eficiencia de los recursos destinados a este
campo se demuestran a través del conocimiento
creado. Las politicas y estrategias
gubernamentales y empresariales deben ser
procesos humanos orientados al desarrollo.
Casos como el de Corea del Sur, son una clara
muestra de lo que un pais puede lograr cuando
no se escatiman esfuerzos al desarrollo de las
capacidades del talento humano. Actualmente se
cuenta con planes similares en el pais que buscan
capacitar al personal idoneo que lleve a la
economia nacional mejorar y a las empresas,
darles competitividad mundial dentro de un
mercado muy cambiante y altamente demandante
de informacion.

El objetivo de este trabajo es analizar la
gestion del talento humano en la economia del
conocimiento. No obstante, de acuerdo a la
evidencia presentada, se identifica que en la
economia del conocimiento la  correcta
administracion del talento humano mejora las
contribuciones de las empresas al pais. Asi
mismo, a nivel de gobierno genera factores que
ayudan en los ambitos estratégicos y sociales,
donde la adaptacion de politicas para invertir y
aprender incorpora tecnologias para innovar en el
mercado actual. La creacion, distribucion y
utilizacion de nuevos conocimientos tiene como
fin satisfacer las necesidades colectivas dentro de
la sociedad, mas alld de un generador de riquezas
cuantitativas.

Tanto las organizaciones privadas y
publicas que busquen potenciar el conocimiento
deben contar con especialistas, cada uno de los
cuales tiene una capacidad o conocimiento
especifico que juntos trabajaran en diferentes
proyectos para beneficio de la organizacion. Sin
embargo, no hay que dejar atras la importancia
de la motivacion dentro de las organizaciones.
Estas motivaciones llevan al trabajador a
comprometerse a lograr los resultados esperados.
El talento humano por lo tanto, constituye un
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activo intangible que sirve de apoyo al
incremento de productividad y competitividad.

La globalizacion también implica
requerimientos del personal idéneo que entienda
la complejidad de la economia actual y sepa dar
respuestas inmediatas. El talento humano aporta
mediante la deteccion de necesidades las
acciones a tomar para competir economicamente.
A pesar de la extensa literatura sobre la gestion
del talento humano todavia no se llega a un
consenso sobre como medir la participacion que
esta tiene en la economia actual. Con los
resultados en Corea del Sur seria interesante
revisar lo que sucede en el mercado ecuatoriano,
respecto a los resultados esperados de esta
inversion en la capacitacion del talento humano.

En esta investigacion solo se revisa un
limitado nimero de articulos cientificos, por lo
que todavia existe evidencia de la gestion del
talento humano en varios campos de estudio. Por
esto, se propone como futura linea de
investigacién, analizar a profundidad casos
donde la correcta administracion del talento
humano ha llevado a la competitividad mundial a
paises latinoamericanos.

Adicionalmente, seria interesante, a
futuro, realizar un analisis exhaustivo del caso
ecuatoriano para poder medir el retorno de la
inversiéon en mas de 10.000 becas de estudio.
Existe una base conceptual de la gestion del
talento humano de acuerdo al modelo asiatico.
Sin embargo, deberia analizarse y demostrar a
través de casos de éxito latinoamericanos que
sirvan de guia para los paises vecinos al ser algo
mas cercano a la realidad y motivaria a los
demas gobiernos a iniciar planes de contingencia
en el crecimiento de inversion en talento
humano.
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