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PALABRAS CLAVE RESUMEN. El objetivo fue determinar la relacion que existe entre la gestion del talento humano y

. la innovacion, percibido por los gerentes de las MiPyMes industriales de la ciudad de Durango
capacidad México. El estudio fue de tipo no experimental, transversal y correlacional. Se aplic una encuesta
competitiva, capital a 337 gerentes pertenecientes al sector de las empresas estudiadas y se utilizd la técnica de anélisis
humano, gestion del estadistico de regresion lineal multiple. El modelo propuesto es vélido ademas de que cumple con

; . los supuestos de linealidad, independencia, normalidad, homocedasticidad. Se demostro que la
talento,  innovacion, gestion del talento tiene un grado de asociacion con la innovacion en las empresas estudiadas. Por
MiPymes. lo que, se entiende que la innovacion empresarial es un factor sin el cual, las organizaciones
estaran en desventaja con sus competidores, al ser la parte sustantiva de su ventaja competitiva,
pero no se podrd generar, sino se cuenta con una adecuada gestion del talento humano.

KEYWORDS ABSTRACT. The objective was to determine the relationship that exists between the management
of human talent and innovation, perceived by the managers of industrial MSMEs in the city of
competitive capacity, Durango, Mexico. The study was non-experimental, cross-sectional and correlational. A survey was

human capital, talent applied to 337 managers belonging to the sector of the companies studied and the multiple linear
’ regression statistical analysis technique was used. The proposed model is valid in addition to the
fact that it complies with the assumptions of linearity, independence, normality, and
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management, homoscedasticity. It was shown that talent management has a degree of association with innovation
innovation. MSMEs. in tlhe compgnigs studied. Therefore, it is understood that bqsiness inlnovation' i§ a factor Withgut
’ which organizations will be at a disadvantage compared to their competitors, as it is the substantive
part of their competitive advantage, but it cannot be generated if there is no adequate human talent

management process.

PALAVRAS-CHAVE RESUMO. O objetivo foi determinar a relagdo existente entre a gestdo do talento humano e a
inovagdo, percebida pelos gestores das MPMEs industriais da cidade de Durango, México. O

capacidade estudo foi ndo experimental, transversal e correlacional. Aplicou-se um questionario a 337 gestores
competitiva, capital pertencentes ao setor das empresas estudadas e utilizou-se a técnica de analise estatistica de

regressdo linear multipla. O modelo proposto é valido além de atender aos pressupostos de
, N linearidade, independéncia, normalidade e homocedasticidade. Mostrou-se que a gestdo de
talento,  inovagdo, talentos tem um grau de associagio com a inovagdo nas empresas estudadas. Portanto, entende-
MPMEs. se que a inovagao empresarial & um fator sem o qual as organizag@es estardo em desvantagem em
relagdo aos seus concorrentes, pois € a parte substantiva de sua vantagem competitiva, mas nao
pode ser gerada se ndo houver uma gestao adequada do talento humano.

humano, gestdo do

1. INTRODUCCION

En un mundo y mercado globalizado, en donde es una constante la aparicion de nuevos productos o formas de producir, la falta de
innovacion representa un serio problema para las empresas en un entorno tan competido. Aunado a las exigencias cada vez mas
especificas del consumidor y a la poca preparacion gerencial para hacer frente a ello, trae como consecuencia que se pierdan las
ventas o terminen desplomandose los negocios.

Ante tal panorama, los lideres de las organizaciones buscan desesperadamente encontrar una formula cortoplacista que dé solucion a
sus problemas inmediatos que generalmente son de tipo financiero. Ellos no se dan cuenta que la busqueda debe orientarse, por un
lado, en ser innovadores y por otro permitir a su personal participar en la resolucion de la problemética que enfrentan y que redundaréa
en el incremento del rendimiento organizativo.

Uno de los rasgos de la problematica, exige la definicion de politicas de gestion del talento humano acordes a las nuevas demandas,
que permita mantener la capacidad competitiva de las organizaciones en cuanto a conceptos de eficiencia, eficacia y calidad. En este
contexto, en muchas ocasiones se pierde de vista que el personal es mucho mas que un factor mas de la cadena de produccion, y su
gestion, debe considerar a las personas como el capital mas importante de la empresa. Este posee caracteristicas y habilidades propias
que dotan de identidad, movimiento y vida a toda la organizacion, si el elemento humano estd dispuesto a aportar su esfuerzo,
conocimiento y habilidades, la organizacion funcionard de mejor manera y se nutrird de su capital humano, ademas de ser factor
importante de mejora continua. De lo contrario, la organizacion se estancara y estara predestinada al fracaso.

Lo anteriormente descrito, se potencializa cuando se enfoca el andlisis a las MiPyMes (Micro, Pequefias y Medianas empresas), las
cuales a nivel mundial su expansion ha ido en aumento. En Latinoamérica y especificamente en México, estas empresas se han
posicionado durante los Ultimos decenios como importantes motores de la economia, al generar de manera significativa empleo y
autoempleo. De los 4.9 millones de establecimientos del sector privado y paraestatal registrados en los Censos Econdmicos 2019, el
99.8% pertenecen a las MiPyMes que en conjunto aportan el 52% del Producto Interno Bruto (PIB), de acuerdo con datos del (Instituto
Nacional de Estadistica y Geografia [INEGI], 2018) actualizados a 2021.

Posada et al. (2016) refieren que, los principales problemas de las MyPiMes son la competencia excesiva, la carencia de clientes, el
dificil acceso a créditos, el bajo nivel de ganancias, dificultades con autoridades y de pago a proveedores, asi como la poca propuesta
en innovacion, de tal manera que la esperanza de vida promedio es de 7.7 afios. No obstante, méas del 80% no sobrevive a los dos
anos.

Por otra parte, como Prieto (2013) lo sefialan, se pueden identificar algunos elementos que representan potencialidades en el campo
del estudio de la gestion del talento humano en el mundo y en México, entre ellos se pueden mencionar:

o La gestion del talento humano como motor para elevar la calidad de vida de trabajadores y por derivacion, los resultados
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organizacionales.

e La gestion del talento humano como estrategia para reducir la rotacion del personal y aumentar la permanencia de las
empresas en el mercado.

e La gestion de talento humano como resultado de un estilo eficaz de liderazgo.

La gestion del talento en las MiPyMes es un érea de oportunidad y un reto, tanto para los investigadores que puedan identificar las
practicas necesarias relativas a resolver problemas actuales con respecto a la administracion de capital humano, como para los
directivos y gestores que aplican el conocimiento en las empresas. Lo anterior representa un cambio de paradigma, un cambio de
cultura laboral y de vision a futuro que se debe asimilar a corto plazo para proveer las herramientas necesarias de mejora a este sector
productivo, de tal manera que se puedan cumplir con éxito los objetivos planteados por la organizacion.

Considerar la gestion del talento como un sistema en donde las interrelaciones de los aportes de los trabajadores generen una sinergia
positiva en la resolucion de problemas. No solamente se convierte en una opcion para desarrollar mejores practicas gerenciales, es,
ademas, una necesidad para promover la innovacion en la MiPyMes.

Peldez et al. (2014) mencionan que la gerencia del talento humano requiere de una transformacion cultural que disefie estrategias
orientadas hacia la innovacion. Canafoglia (2001) sefiala que la innovacion puede representar una estrategia para enfrentar las crisis,
ya que en un entorno de crisis economica las MiPyMes industriales que innovaron crecieron un 31,6%, mientras que las que innovaron
poco, crecieron tan solo el 13,9%. Lo anterior demuestra la importancia de la innovacion como estrategia para afrontar los efectos de
la crisis econdmica.

Los procesos de innovacion implican acciones y/o actividades creativas, que son guiadas por metas y exigen de una motivacion
intrinseca. Reichert et al. (2015) determinan que la innovacion es el resultado de un conjunto de capacidades de las empresas, dirigido
a satisfacer los patrones tecnoldgicos y de mercado en cada rama de actividad, que asimila, adapta y transforma el conocimiento en
tecnologia para transportarlo en dindmicas operacionales, gerenciales y précticas que conducen a las organizaciones a alcanzar un
rendimiento superior.

En este sentido, el contexto en el que més se necesita un andlisis para lograr mejoras en la implementacion de la innovacion, es en
el de las empresas que en determinado entorno se encuentren en mayor desventaja, y que circunstancialmente son las MiPyMes las
mas necesitadas, recordemos que este tipo de empresas son importantes para la economia de una nacion, por el nimero de empleos
y autoempleo que generan, asi como por su aportacion al PIB.

Por otro lado, el concepto de talento humano fue acufiado por Peter Drucker en diferentes épocas. En 2012, Drucker realizé un
planteamiento inverso respecto a la idea generalizada en el ambiente empresarial en esos momentos, que sostenia que el conocimiento
no tiene valor de cambio. Es decir, que el conocimiento estaba fuera de los procesos econémicos y productivos. Drucker plantea un
razonamiento contrario a esta opinion, y afirmé que lo importante del conocimiento es su capacidad para producir riqueza, genera con
esa afirmacion el inicio de la conceptualizacion moderna del talento humano.

Para Rivero y Dabos (2017) la mejor inversion empresarial es la capacitacion de hombres y mujeres facultados para trabajar en las
organizaciones y aportar valor agregado a los negocios. El personal capacitado tiene un papel fundamental en el crecimiento econémico
y de la productividad. De ahi que la concepcion tradicional de recursos humanos haya evolucionado hacia la especificidad y el valor
estratégico, convirtiendo un recurso en un capital humano. Ademas, precisan que el concepto deriva de la teoria de los costos de
transaccion, que sefialan que es mas factible que las empresas inviertan en capital humano, “cuando el mismo no es facilmente
transferible a terceros, es decir, cuando sus habilidades son especificas para la empresa” (p. 43). Lopez et al. (2017) mencionan que
el concepto del talento humano ha trascendido de tal manera que, la organizacion, ya no se puede percibir solamente a través de
departamentos o areas encargadas como se hacia en antario. En la actualidad el talento converge en la combinacion de caracteristicas
personales entre la inteligencia, habilidades y fortalezas, asi como el compromiso con la tarea que se desempefia y se asume. Ademas,
se requiere de un plan de carrera y desarrollo que articule el interés personal con el organizacional, es decir se debe contar con una
version holistica o sistémica del ser humano. Acorde con lo anterior Luna (2017) sostiene que el cambio de paradigma centrado en
las personas que integran las organizaciones, marcara una diferencia entre la competitividad y la supervivencia del negocio.

El hecho de considerar a las personas como portadoras de un valor de suma importancia viene desde 1990 con los aportes de
McKinsey & Company. De acuerdo a Luna (2017) se vivia una necesaria “Guerra por el talento”, y ya se advertia que en los afios
siguientes existiria una tendencia por el aumento de la escasez del mismo, como consecuencia la demanda de talento de alto potencial,
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derivd en un aumento en la rotacion de personal, y el cambio irreversible de la era industrial a la era del conocimiento y de las
tecnologias. Dichos descubrimientos no han estado mas cerca de la realidad como en la época actual, siendo para McKinsey, como
lo es ahora para muchos directores de empresa, el personal la pieza clave para la competitividad, lo que representa razén suficiente
para estudiar e identificar su o sus talentos.

Por lo tanto, un aspecto central de la generacion de una ventaja competitiva basada en el talento humano, se relaciona con las
dindmicas de su gestion en negociaciones, involucradas con individuos y grupos. De manera que permite a la empresa capturar una
porcion de cualquier aumento, en la creacion de valor econdémico que surja del capital humano, especificamente valor que sea
adquirido a través de la innovacion (Chadwick, 2017).

Cuando se logra que las habilidades del individuo contribuyan directamente a la obtencion de ventajas competitivas para la empresa
en términos de innovacion. De acuerdo con Ulrich et al. (2017) la inversion en capital humano genera importantes beneficios a la
organizacion. Por ello, todo sistema de gestion de personal debe orientarse a crear condiciones laborales que permitan obtener el
méximo desarrollo de las potencialidades de la fuerza laboral. Como sefialan Delery y Roumpi (2017) tiene una vision
preponderantemente estratégica. Los autores puntualizan que la gestion de talento es una metodologia empresarial orientada a
enfrentar el reto de atraer, retener y desarrollar el talento humano. Se deja clara una evolucion del término al pasar de una concepcion
en la que se aprecia al hombre como recurso humano (en tanto se dispone del él para el trabajo), a otra cualitativamente diferente, al
considerarlo como el conjunto de capacidades, actitudes y posibilidades capaz de generar innovacion para su organizacion.

En la actualidad, la palabra innovacion aparece continuamente como sinénimo de progreso, de desarrollo tecnoldgico, de generacion
de empleo, de mejora en las condiciones de vida. Se habla de innovacion en los ambitos econoémicos (la innovacion tecnoldgica en
las empresas) y sociales (sanidad, ocio, condiciones laborales, transportes, etc.) (Ledn, 2016).

De acuerdo con el Manual de Oslo, publicacion de la Organizacion para la Cooperacion v el Desarrollo Econémicos (OCDE) y que
constituye una referencia en el tema en varios paises (incluido México) ya que estandariza las directrices, los datos y la medicion
estadistica. “Una innovacion es la implementacion de un producto o servicio nuevo o significativamente mejorado, o un proceso, un
nuevo método de mercadotecnia o un nuevo método de organizacion del lugar de trabajo” (Organizacion para la Cooperacion vy el
Desarrollo Econdmico, 2005).

En definitiva, segin Peldez et al. (2014) la gerencia del talento humano requiere de una transformacion cultural que dimensione
estrategias orientadas hacia la innovacion, pero que también contemple el proyecto de vida del ser humano y el desarrollo de sus
habilidades y talentos de acuerdo a lo anterior. Esto implicarfa evolucionar hacia un modelo que permita competir en el mundo actual
con capital humano calificado, fundamentalmente motivado y comprometido con la mision y vision de la empresa.

Es asi que el objetivo de la presente investigacion reside en analizar la influencia de la gestion del talento humano en la innovacion
en las MiPyMes de la ciudad de Durango, México. De donde se deriva la Hipotesis de trabajo, la influencia existente de la gestion del
talento humano en la innovacion en las Mipymes de la ciudad de Durango, México.

2. METODO Y MATERIALES

La investigacion es de tipo no experimental, ya que se realiza sin manipular las variables, es decir, no se modifica de forma intencional
la variable independiente para determinar su efecto sobre la variable dependiente. Es transversal en cuanto su temporalidad ya que se
desarrolla en un momento especifico y no se toman mediciones o captan resultados a lo largo del tiempo. Y es correlacional porque
analiza como se presenta el grado de asociacion entre las variables bajo estudio y busca determinar la incidencia de una con la otra
(Hernandez et al., 2014).

La recopilacion de la informacién se realizd a través de la técnica de la encuesta, la cual se aplicd en el segundo semestre del afio
2019 a 337 gerentes pertenecientes al sector de las empresas estudiadas. Para determinar la relacion que existe entre las variables
de estudio, y con el fin de modelar y predecir el comportamiento de |a variable dependiente respecto a la variable independiente se
utilizé la técnica estadistica de andlisis de regresion lineal simple.

El cuestionario utilizado para medir las variables de estudio fue propuesto por Garcia et al. (2008) quienes validaron los items para

medir en su estudio los efectos del liderazgo transformacional en el desempefio organizacional a través del conocimiento y la
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innovacion. En relacion a la innovacion, los constructos se adaptaron al contexto, se distribuyen en dos dimensiones que corresponden
a la adquisicion y capacidad innovativa. Por su parte, la gestion del talento, se midié como una dimension del rendimiento organizativo.

El procesamiento de los datos se realizo a través del programa estadistico SPSS version 26, donde la confiabilidad del instrumento
de medicion utilizado para medir la innovacion obtuvo un coeficiente de Alfa de Cronbach de =0.922 y para la variable de gestion del
talento como dimension del rendimiento organizativo arrojo un Alfa de Cronbach de =0.806 y que segun Hernandez et al. (2014)
mientras mas cercano a 1 se encuentre el Alpha de Cronbach tiene mayor confiabilidad. El disefio del instrumento que se aplico en la

investigacion, comienza con los datos generales que incluye: género, edad, puesto de trabajo, antigiiedad en el puesto, nivel de
estudios y giro de la industria.

3. RESULTADOS

En cuanto a la gestion del talento que es un elemento substancial para esta investigacion, se sefiala que tiene una vision
preponderantemente estratégica. La gestion del talento es una metodologia empresarial orientada a enfrentar el reto de atraer, retener
y desarrollar el talento humano. Respecto a ella, se encontro que en el 25.2% de la poblacion estudiada, los gerentes perciben estar
nulamente o casi nada orientadas a la gestion del talento. EI 65.3% perciben que utilizan al menos una practica en un nivel medio
(siendo estas précticas la captacion de personal, seleccion o la capacitacion).

Cabe sefialar, que los objetivos estratégicos de la gestion de talento son: crear, desarrollar y mantener un grupo de trabajadores
habilidosos, motivados y satisfechos para lograr los objetivos organizacionales. Por las caracteristicas descriptivas resultantes de la
investigacion, serfan muy pocas las empresas que consideran personal no transferible por sus habilidades, esto determinado por el
bajo nivel de especializacion que tienen, y el bajo porcentaje de la gestion del talento humano realizada.

Otro dato descriptivo de los resultados obtenidos refleja que la mayoria de los gerentes/directivos perciben que la capacidad innovativa
de sus organizaciones no se ha desarrollado satisfactoriamente. Se presentan valores que oscilan entre la media y por debajo de ella,
obteniendo con mayor frecuencia los indicadores de “nulo 0 muy poco a medianamente de acuerdo”. De igual forma se perciben de
mediana a mayormente innovadores que su competencia, aunque cabe resaltar que no se estudian evidencias que asi lo confirmen.
Los resultados también presentan que los gerentes/directivos perciben estar de mediana a totalmente de acuerdo en que la adquisicion
de conocimientos es una ventaja competitiva. Sin embargo, no cuentan con estrategias o planes formales de capacitacion que aseguren
transformar ese conocimiento adquirido en innovaciones ya sea de procesos, de servicios o productos.

De acuerdo a la recopilacion de la informacion y la metodologia utilizada en la investigacion, se realizo el andlisis de la regresion lineal
simple para conocer como se comporta la variable dependiente representada por la innovacion a partir del comportamiento de la
variable independiente representada por la gestion del talento.

La tabla 1 muestra el resumen del modelo, donde se puede observar que el ajuste es bueno, ya que R cuadrada ajustada (R%) es
0.116. Toma sentido basarnos en R% para el ajuste, debido a que este coeficiente es R? pero sin el efecto de la variable independiente
en el modelo. Asi mismo, se pueden verificar dos supuestos; linealidad e independencia.

Como R =0.344, hay linealidad, pues la correlacion es positiva y cercana a 1. Por su parte el coeficiente de Durbin-Watson es =1.652,
cercano a 2, el cual manifiesta que las observaciones muestrales son independientes cumpliendo con el supuesto de independencia.

Tabla 1.

Resumen del modelo®

Error estandar de la
Modelo R R cuadrado R cuadrado ajustado estimacion Durbin-Watson

1 344 118 116 .95244 1.6562

a. Predictores: (Constante), Gestion del Talento
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b. Variable dependiente: Innovacion
Fuente: Flaboracion propia con informacion procesada en el programa estadistico SPSS v.26.

En la tabla 2, denominada ANOVA se puede verificar |a validez del modelo. Se observa que el p-valor es cero, por lo cual el modelo
es valido.

Tabla 2.

ANQVA:
Modelo Suma de cuadrados gl Media cuadrética F Sig.

1 Regresion 39.476 1 39.476 43517 .000°
Residuo 293.914 324 907
Total 333.390 325

a. Variable dependiente: Innovacion
b. Predictores: (Constante), Gestion del Talento

Fuente: Flaboracion propia con informacion procesada en el programa estadistico SPSS vZ26.

La tabla 3 muestra el coeficiente que permite obtener la ecuacion de regresion, para ello se verifican los parametros de Bo= 2.560 y
B1=.254. Por lo tanto, se construye la siguiente ecuacion:

Ecuacion de regresion: Y= 2.560 +.254 X

Tabla 3.
Coeficientes®
Coeficientes
Coeficientes no estandarizados estandarizados
Modelo B Desv. Error Beta t Sig.
1 (Constante) 2.560 119 21.438 .000
Gestion del Talento 254 .038 .344 6.597 .000

a. Variable dependiente: Innovacion

Fuente: Flaboracion propia con informacion procesada en el programa estadistico SPSS v.2e.

La figura 1 muestra el histograma, donde se observa que las barras tienen un comportamiento similar a la curva normal. Por lo cual
si se cumple con el supuesto de normalidad.
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Figura 1.
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Fuente: Elaboracion propia con informacion procesada en el programa estadistico SPSS V2.

Para verificar el supuesto de normalidad, puede observarse en la figura 2 el gréfico P-P, el cual muestra que los datos se comportan
como la linea recta, por lo tanto, se comprueba nuevamente que se cumple este supuesto.

Figura 2

Gréfico P-P normal de regresion residuo estandarizado

Fuente: Elaboracion propia con informacion procesada en el programa estadistico SPSS v26.

Grafico P-P normal de regresion Residuo estandarizado
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Finalmente, el diagrama de dispersion que se muestra en la Figura 3, verifica el supuesto de homocedasticidad. Se observa una buena
distribucion de los datos, no hay un cimulo donde se concentre la mayoria de los datos, por lo que se acepta el supuesto de
homocedasticidad.

Figura 3
Grafico de dispersion
Variable dependiente: Innovacion
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Fuente: Flaboracion propia con informacion procesada en el programa estadistico SPSS vZ26.

4. DISCUSION

La innovacion es el resultado de un conjunto de capacidades de las empresas, dirigido a satisfacer los patrones
tecnoldgicos y de mercado en cada rama de actividad, que asimila, adapta y transforma el conocimiento en tecnologia
para transpolar en dinamicas operacionales, gerenciales y practicas que conducen a las organizaciones a alcanzar un
rendimiento superior.

La innovacion en MiPyMes conlleva mayores dificultades relacionadas con la falta de recursos, inversiones escasas o
incluso inexistentes en Investigacion y Desarrollo (I+D). A su vez, estd determinada por una fuerte dependencia de la
adquisicion de tecnologia (maquinaria y equipo) y capacidades de gestion humana limitadas.

Se debe tener presente que un mundo tan competido como en el que se vive actualmente, la innovacion se convierte un
factor sin el cual, las organizaciones estaran en desventaja con sus competidores, pero este factor de innovacion que
terminard convirtiéndose en la ventaja competitiva de la empresa, no se podra generar, sino se potencia a los colaboradores
que son los que conocen oS procesos y quienes los podran transformar y dinamizar. La clave para que las organizaciones
triunfen en los albores de este tercer milenio, reside en que sus directivos entiendan que la clave esta en alentar la
inteligencia colectiva de sus colaboradores, es decir potenciarlos y depositar en ellos la confianza de que pueden enfrentar
con creatividad las adversidades del entorno y del mercado.

Es necesario acumular un alto grado de conocimiento que posteriormente se convierta en nuevo conocimiento y que
tenga como resultado todo tipo de innovaciones; de tal forma que la organizacion se vaya adaptando adecuadamente a

cualquier situacion que se le presente.
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5. CONCLUSIONES

De acuerdo a los resultados obtenidos se puede afirmar que existe evidencia estadisticamente significativa de la influencia
de la gestion del talento humano como variable predictora sobre la innovacién como variable dependiente. De lo anterior
resaltar la importancia que tiene el talento humano en la vida de las organizaciones y en su capacidad para alcanzar sus
objetivos, pues las mejores organizaciones son las que potencian a sus colaboradores para colaborar de manera

consciente y sobresalir.

Los resultados contrastaron de forma importante que las MiPyMes se consideran unidades de negocio mas dinamicas y
elasticas en la economia. Por lo que también son mas receptivas a adaptar procesos innovativos y el desarrollo de estas

con base de innovacion tecnoldgica es importante para la creacion del llamado entorno econdmico prospero.

De manera tal que debe promoverse entre los gerentes y encargados de las organizaciones, que tienen que romper el
paradigma decimononico con que han trabajado las empresas durante mucho tiempo. Donde se afirmaba que el hombre
es solo un factor mas de la produccion, y migrar a una nueva conceptualizacion, donde se entienda que el ser humano es
la parte mas importante de la organizacion y como tal, se debe gestionar adecuadamente su talento, que sera la (nica
herramienta eficaz que con creatividad generara indudablemente innovacion en la empresa, en sus procesos y en sus

productos.
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