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Resumen

El objetivo de la presente investigacion consiste en analizar
los factores determinantes que caracterizan el capital
humano adscrito a instituciones publicas del estado de
Tamaulipas. El estudio se realiza bajo un enfoque
cuantitativo, de alcance descriptivo, de corte transversal y
disefio no experimental. La muestra de participacion estuvo
conformada por 125 encuestados. Como técnicas de analisis
de datos se recurre al analisis factorial exploratorio y
estadistica descriptiva, especificamente, andlisis de
frecuencias. Los resultados obtenidos manifiestan que los
factores determinantes del capital humano son las
competencias y colaboracion, destacando de acuerdo con la
percepcion de los participantes, que la mayoria del personal
si posee estos atributos necesarios para la realizacion de sus
actividades. Los hallazgos observados aportan informacion
relevante para los tomadores de decision respecto a las
implicaciones y areas de mejora para una adecuada gestion
del personal que integra su organizacion.

Palabras clave: Capital humano, sector publico,
competencias, colaboracion.

Abstract

The objective of this research is to analyze the determining
factors that characterize the human capital assigned to public
institutions in the state of Tamaulipas. The study is
conducted under a quantitative approach, descriptive in
scope, cross-sectional and non-experimental design. The
participation sample was made up of 125 respondents.
Exploratory factor analysis and descriptive statistics,
specifically frequency analysis, are used as data analysis
techniques. The results obtained show that the determining
factors of human capital are competencies and collaboration,
highlighting, according to the perception of the participants,
that most of the staff do possess these attributes necessary
for the performance of their activities. The observed findings
provide relevant information for decision makers regarding
the implications and areas for improvement for proper
management of the personnel that make up their
organization.
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1. INTRODUCCION

Los cambios constantes respecto a la gestion de
las organizaciones y los nuevos métodos de
trabajo empleados para su mejora y efectividad
han propiciado, en las Gltimas décadas, que el
capital humano se convierta en eslabén central de
la cadena de valor institucional, puesto que son
las personas el elemento més significante para su
crecimiento y desarrollo.

En el sector publico particularmente, el
reto de ser eficiente, efectivo y transparente en su
gestién ante la ciudadania, trasciende ain mas la
importancia del capital humano y los atributos
que este posee, pues al ser parte del proceso de
transformacion es  importante  que el
conocimiento y capacidades del personal se
perfeccionen también a las nuevas exigencias del
entorno, propiciando servidores publicos eficaces
y eficientes en el desempefio de sus funciones
(Diaz, 2013).

Por lo anterior, esta investigacion se
orienta en analizar los factores determinantes del
capital humano en instituciones publicas del
estado de Tamaulipas, los cuales para efecto de
esta investigacion son identificados bajo los
componentes de competencias y colaboracion.

La finalidad del estudio es brindar
informacién de utilidad para los tomadores de
decision respecto a los atributos de su capital
humano y las oportunidades de mejora que estos
pudieran presentar.

2. MARCO TEORICO

El capital humano es un término que desde épocas
remotas ha destacado en el estudio de las
organizaciones,  pues la literatura e
investigaciones realizadas reconocen a las
personas como el potencial de crecimiento para
toda institucion al ser precisamente el capital
humano el generador de ideas y lineas de accion
estratégicas para el cumplimiento de objetivos y
logro de ventajas competitivas (Luthans y
Youssef, 2004; Viedma, 2001).

Segun Gonzélez y Rodriguez (2010), el
capital humano se refiere a todas las capacidades
y los compromisos que forman parte del
conocimiento intelectual del individuo que le es
atil a la organizacion, es decir, el saber propio de
las personas que se va acumulando a través del
tiempo por medio de socializacion, educacion,
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capacitacion, comunicacién y competencias,
estas ultimas incluyen habilidades, educacion y
actitudes generadas en la realizacion de las
actividades de los empleados (Bontis, Chong y
Richardson, 2000).

De acuerdo con Sarur (2013) el capital
humano es el recurso estratégico mas importante
para transformar el conocimiento en riqueza para
la organizacion, ello al conjuntar el stock de
conocimientos  tacitos 'y  explicitos, las
competencias, la capacidad creativa, la habilidad
para resolver problemas, asi como las destrezas y
experiencia del talento humano que integra la
organizacion (Bontis, Crossan y Hulland, 2002;
Brooking, 1997; Euroforum, 1998; Sveiby, 2000)
y que a su vez permiten incrementar su
productividad y su contribucién a la generacion
de valor de la entidad.

Bajo este sentido, el Instituto Mexicano
para la Competitividad (IMCO, 2014) sefiala que
entre mayor sea el potencial del capital humano
con que cuentan las organizaciones, mayores
serdn las posibilidades de lograr un nivel de
productividad més alto. Lo anterior debido a que
el capital humano a través de su capacitacion y
desarrollo conlleva al logro de los objetivos
institucionales, logrando asi su efectividad y
desempefio (Guerrero, Gonzalez, Matos y Picdn,
2015).

Investigaciones cientificas confirman
esta argumentacion, pues a través de sus estudios
Cummings (2003) y Rong y Shizhong (2007) han
comprobado que las buenas practicas destinadas a
la gestion del capital humano pueden mejorar
sustancialmente los resultados de la organizacion,
pues en la medida que el conocimiento del talento
humano incremente y sea compartido al interior
de la entidad, la esperanza de éxito de la
organizacion sin duda aumentara
equitativamente.

En si, el capital humano es lo mas
importante en las organizaciones, es éste el que
ayuda a las empresas a proponer sus metas y
cumplirlas exitosamente no solamente al ser
guienes se mueven para conseguirlo, sino que con
el paso del tiempo, las costumbres, valores,
conocimientos y experiencias del capital humano
se van convirtiendo en un intangible para las
organizaciones creando valor para las mismas y el
desarrollo de los paises (Garcia y Leal, 2008).

Cabe destacar que debido a la nocién



polifacética del capital humano, estudios
desarrollados han propuestos diversos factores a
través de los cuales es posible abordar la
valoracion de esta variable. Por ejemplo,
Cardona, Montes, Véasquez, Villegas y Brito
(2007) proponen la educacién, la salud y
experiencia como dimensiones principales del
capital humano, mientras que Ruggeri y Yu
(2000) destacan el potencial, adquisicion y
disponibilidad como factores determinantes que
integran esta variable.

Otros autores como Bontis, (1998),
Crema y Verbano (2016), Sanchez, Melian, y
Hormiga (2007) y Vasconcelo (2017) afirman que
para su evaluacion el capital humano se conforma
principalmente de tres categorias que son la
colaboracion, la creatividad y las competencias,
siendo esta clasificacion la més utilizada por la
comunidad cientifica.

Como es de observarse, no hay una
operacionalizacion  generalizada de  los
componentes determinantes que integran la
variable de capital humano, hallazgo a partir del
cual se plantea el objetivo de la presente
investigacion puesto que tiene la finalidad de
analizar los factores que caracterizan el capital
humano en instituciones publicas de Tamaulipas,
ello tomando como referente las aportaciones
realizadas por las investigaciones previas ya
mencionadas y bajo el entendido de que el capital
humano es un constructo de vital importancia
para el desempefio de las organizaciones por lo
gue la valoracion de sus factores aporta
informacién de utilidad para su buena gestion.

3. METODO

La investigacién se realiz6 bajo un enfoque
cuantitativo, de disefio no experimental, de tipo
transversal y de alcance descriptivo (Dhake,
1989; Miinch y Angeles, 2007; Hernandez,
Ferndndez y Baptista, 2010; Méndez, Namihira,
Moreno, y Sosa, 2011). La estrategia de
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investigacion fue multicaso, al considerar dos
instituciones adscritas al sector publico de
Tamaulipas, particularmente del sector salud.

El instrumento de recoleccion de datos se
baso en el disefio de un cuestionario considerando
las aportaciones de Bontis (1998), Crema y
Verbano, (2016) y Vasconcelo (2017) con un total
de 17 items con opcidn de respuesta en escala de
intervalo, donde 1=Nunca, 2=Rara Vvez,
3=Algunas veces, 4=La mayoria de las veces y
5=Siempre.

La muestra cuantitativa no probabilistica
a conveniencia estuvo conformada por 125
empleados de nivel directivo, medio y operativo,
quienes de manera voluntaria accedieron a
participar en la presente investigacion. Para el
andlisis de datos se aplicé la técnica de analisis
factorial exploratorio, a través del uso del
software estadistico SPSS version 20 a fin de
identificar los factores determinantes que
conforman la variable de capital humano.

De igual forma se utilizd estadistica
descriptiva para determinar la percepcion de los
participantes respecto a los factores analizados y
para la confiabilidad de la escala de medicion se
determind el Alfa de Cronbach.

4. RESULTADOS

La medicion de la variable de capital humano,
como se ha comentado con antelacion, se realizo
con ayuda de un cuestionario que posee valores
de confiabilidad y validez en estudios previos.
No obstante, a fin de corroborar la composicion
de sus reactivos, se procedio a realizar el analisis
factorial exploratorio logrando como resultado
la eliminacion de cuatro reactivos por no contar
con la carga

factorial >.50 requerida para una muestra de 125
cuestionarios (Hair, Anderson, Tatham vy
Black, 2008), quedando trece items (Tabla 1)
agrupados en dos componentes, competencias y
colaboracion.
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Tabla 1. Factores determinantes del capital humano

Items Pesos Estadisticos Factores
factoriales
1 Nuestro personal aprende .665
continuamente de otros
2 Nuestro personal es capaz de participar .508
en los programas de flexibilidad laboral
(rotacion del puesto, enriquecimiento
del puesto, etc.).
3 Nuestro personal es muy profesional .638 .
4 Nuestro personal cuenta con las 707 Competencias
competencias necesarias para el puesto
5 Nuestro personal proviene de las .649 KMO 874
mejores instituciones educativas del '
pais :
9 Nuestro personal es capaz de desarrollar 576 Chi cuadrado 797.732
nuevas ideas y conocimiento Significancia .000
12 | Nuestro personal se centra en ofrecer un 594
servicio de calidad
6 Nuestro personal colabora entre si para 674
resolver problemas y desarrollar
soluciones de negociacion
13 | Nuestro personal tiene un bajo indice de .633
rotacion Colaboracién
14 | Nuestro personal colabora con los 841
directivos en la toma de decisiones
15 | Nuestro personal esta satisfecho con la .842
direccion y las politicas de la empresa
16 | Nuestro personal estda comprometido .643
con la empresa
17 | Nuestro personal fomenta la confianza y 615
la colaboracién en los equipos de trabajo

A partir de los resultados observados en la

Tabla 1 es posible determinar que los componentes
principales que para efectos de este estudio
integran el constructo de capital humano, son las
competencias y colaboracién, nombrados asi dadas
las caracteristicas comunes de los reactivos
agrupados, puesto que autores Aminu y Mahmood
(2015), Bontis (1998), Inkinen (2015) y Suraj y
Bontis (2012) sefialan que al referirse a las
competencias se hace alusién a la capacidad que
tienen las personas para responder efectivamente a
las exigencias del trabajo, segin su aprendizaje y

habilidades  adquiridas, mientras que la
colaboracion refleja los lazos de comparfierismo y
confianza que tienen los integrantes de la
institucion para trabajar en equipo, compartir
recursos, resolver problemas en conjunto vy
mantener una buena comunicacion con los
directivos de la compafiia.

Asi mismo, a través de la técnica de Alfa
de Cronbach se comprueba la conformacion de
estos factores, al alcanzar valores superiores a .70
en su analisis de fiabilidad, tal como se muestra en
la tabla 2.
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Tabla 2. Analisis de fiabilidad de los factores
de capital humano

Factor Alfa de Cronbach
Competencias 851
Colaboracion 825

Fuente: Elaboracidn propia a partir de los resultados obtenidos del
S5Pss.

En definitiva, competencias y colaboracion son los
factores que, con base a los datos estadisticos
analizados, resultan ser los determinantes en la
valoracion del capital humano en las instituciones
publicas participantes en el presente estudio. Este
hallazgo  coincide parcialmente con las
investigaciones realizadas por Bontis, (1998),
Crema y Verbano (2016), Sanchez, et al. (2007) y
Vasconcelo (2017) quienes identifican también a la
creatividad como factor del capital humano,
adicional a los componentes de competencias y
colaboracion.

Dicho acontecimiento puede deberse al
contexto de estudio en que se han realizado las
investigaciones, puesto que los escenarios de
analisis son distintos a los de la presente
investigacion. No obstante, es de resaltar que los
resultados aqui obtenidos representan un insumo
importante para la gestién de las organizaciones
analizadas al destacar los elementos clave que son
significativos para el personal encuestado.

De ahi que en lo sucesivo, se presenta la
tendencia de respuestas otorgadas por los sujetos
de estudio hacia los items valorados en el
instrumento de medicion.

Factor de competencias

Competencias es el primer factor determinante del
capital humano y agrupa siete de los trece items de
medicion, mismo que de acuerdo con la percepcién
de los encuestados, inclinan su valoracién hacia
puntuaciones de 4y 5, es decir, en promedio el 70%
considera que la mayoria de las veces sino es que
siempre, las personas cuentan con las competencias
necesarias para realizar sus actividades.

Particularmente, el 60% de los
participantes opinan favorablemente respecto al
aprendizaje continuo que los compaferos de
trabajo tienen unos de otros, mientras que el 13%
dice que esto nunca o raras veces sucede y un 27%
restante manifiesta que solo sucede algunas veces.

Respecto al item dos que refiere a la
capacidad del personal para participar en los
programas de flexibilidad laboral, de igual forma,
un promedio del 60% de las respuestas evidencian

que siempre o la mayoria de las veces las personas
estdn dispuestas a participar en rotaciones de
puestos 0 enriquecimientos del mismo. Sin
embargo, el 23% dice que solo algunas veces
sucede y el 17% asegura nunca o rara vez €s asi.

Por otra parte, del cien por ciento de los
encuestados, la mayoria considera que el personal
siempre es muy profesional en sus actividades y
tareas dentro de la institucion llegando a un 80% de
respuestas favorables. Por debajo de este
porcentaje las personas aseguran en un 14% que la
mayoria de las veces el personal presenta esta
caracteristica, mientras que en su minoria dicen
presentarla s6lo algunas veces o rara vez.

Respecto al reactivo que valora si las
personas cuentan con las competencias necesarias
para el puesto que desempefia, cerca del 37% de los
participantes afirman que siempre se cumple este
requisito, seguido de un 33% que dice que la
mayoria de las veces esto es adecuado. En
contraste, Unicamente un 9% afirma que rara vez el
personal es competente a su puesto.

Continuando con el analisis de respuestas
del factor de competencias, en promedio, el 52%
de los encuestados manifiestan que siempre
proviene de las mejores instituciones educativas
del pais, un 33% opina que la mayoria de las veces,
y un 10% considera que solo algunas veces. En
tanto que el 4% y 1%, respectivamente, dicen que
nunca o rara vez los empleados son egresados de
este tipo de instituciones educativas.

Por otro lado, se destaca que, en similitud
de porcentajes, 40% del personal asegura que
siempre o la mayoria de las veces se desarrollan
nuevas ideas y conocimientos en funcion de las
actividades desarrolladas por la institucion,
representando esta tendencia de respuestas la
mayor parte del porcentaje alcanzado entre las
opciones de respuestas posibles.

Finalmente, en lo que refiere a los items
que integran el factor de competencias, se
identificé que en promedio el 83% de los sujetos de
estudio manifestaron que siempre o la mayoria de
las veces el personal que conforma la organizacion



centra su atencién en ofrecer servicios de calidad.
Mientras que solo 17% sefialaron que rara vez o
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algunas veces lo hacen.

Griifica 1. Tendencia de respuestas del factor competencias

Siempre

La mayoria de 1as veces | ————
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-
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—_——
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Fuente: Elaboracidn propia.

Factor de colaboracion

En coincidencia con los puntajes otorgados al
factor de competencias, el componente de
colaboracion también destaca su valoracion con
puntuaciones favorables en mayoria de porcentaje.
Por ejemplo, al cuestionar a los encuestados si
existe colaboracion entre el personal para resolver
los problemas que se presentan en la organizacion
y el desarrollo de soluciones conjuntas de
negociacion, el 38% dijeron que siempre lo hacen,
seguido de un 41% que comento que se realiza la
mayoria de las veces, dejando en contraparte, un
17% y 4% de opiniones que dicen se lleva a cabo
solo algunas veces o rara vez, respectivamente.

En lo que respecta al item 13, que refiere
al indice de rotacion que experimenta la
organizacion, la mayoria de las opiniones (45%)
opinan que es relativamente bajo, mientras que el
31% considera que algunas veces este indice si
suele manifestarse con mayor relevancia,
principalmente en puesto de nivel medio y
directivo.

Otro dato importante a sefialar corresponde
a los reactivos 14 y 15 del cuestionario, los cuales
valoran el grado de colaboracién que el personal
tiene con los directivos para la toma de decisiones,
y el nivel de satisfaccion con la direccion y las
politicas de laempresay cuyos puntajes alcanzados
se encuentran relativamente ecuanimes entre

opiniones  favorables y percepciones de
inconformidad (55% de percepciones positivas,
frente a un 45% de respuestas dadas a las opciones
de respuesta 1, 2y 3).

Caso contrario sucede con el enunciado
que mide el compromiso del personal hacia la
organizacion, pues solamente seis encuestados
considera que los empleados nunca estan
comprometidos con la institucion, y siete aseguran
que sus colaboradores lo hacen rara vez, dando un
porcentaje de 5% y 6% respectivamente. En
contraparte, se demuestra que un 73% del personal
se compromete con la organizacion, arrojando un
excelente resultado para esta cuestion.

Por ultimo, al analizar la tendencia de
respuestas del item 17 agrupado al factor de
colaboracion, una vez mas los encuestados
demuestran que en las organizaciones donde
trabajan, los empleados presentan buena
disposicion, en este caso para fomentar confianza y
colaboracion dentro de los equipos de trabajo con
una mayoria del 75% donde afirman que siempre
se presenta este caso. En contraste con el 12% que
afirman nunca o rara vez fomentar estas
situaciones.

En sintesis, la mayoria de los enunciados
correspondientes al factor de colaboracion lograron
obtener resultados positivos en su valoracion y
aunque en algunos de ellos la frecuencia de



respuesta estuvo distribuida en similitud de
porcentajes, las percepciones favorables logran
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resaltar en este componente (Gréfica 2).

Grdfica 2. Tendencia de respuestas del factor competencias
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Fuente: Elaboracian propia.

Ahora bien, es importante comentar que
los resultados previamente sefialados derivan de las
percepciones expuestas por personal tanto de
género femenino (64%) como masculino (36%), la
mayoria de ellos con nivel académico de
licenciatura (57%) y posgrado (17%), con una
antiguedad en la organizacion de mas de seis afios
(84%) y con puestos de trabajo adscritos a nivel
directivo (7%), coordinacion de area (7%), jefatura
de departamento (6%), area administrativa (34%) y
area operativa (46%).

Lo anterior aporta objetividad a los datos
observados al considerar, desde diferentes
perspectivas, el analisis de los factores de estudio.

5. CONCLUSIONES

La dindmica organizacional por la que atraviesan
entidades publicas y privadas ha impulsado la
necesidad de disefiar programas y lineas de accién
enfocados hacia una mejor gestibn en sus
actividades, y es precisamente bajo estas nuevas
practicas donde el capital humano viene a
representar un eslabén crucial en el cumplimiento
de los objetivos organizacionales.

En este sentido, el presente estudio ha
establecido como objetivo de investigacion el
analizar los factores determinantes del capital
humano adscrito a instituciones publicas del estado

i
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N
L¥¥)
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de Tamaulipas, particularmente dos organizaciones
del sector salud.

Los resultados obtenidos a través de las
técnicas de analisis, lograron determinar dos
factores principales que caracterizan el
componente de capital humano en las
dependencias analizadas, siendo estos,
competencias y colaboracion, dando con ello
cumplimiento al objetivo de la presente
investigacion.

Sin embargo, a fin de conocer las
percepciones que el personal encuestado
experimenta respecto a estos factores, se aplico
estadistica  descriptiva, cuyos valores de
puntuacion fueron predominantemente favorables
para los dos componentes.

En especifico, a través del factor de
competencia se  valor6 el aprendizaje,
profesionalismo, competencias y capacidad que
poseen los empleados para desarrollar nuevas ideas
y conocimiento en beneficio de su organizacion,
logrando obtener percepciones positivas respecto a
estos enunciados.

De igual forma para el factor de
colaboracion las tendencias de respuesta indican en
mayoria de porcentaje la aceptacion respecto a los
reactivos que agrupa este factor, los cuales refieren
a la colaboracion que se da entre el personal para



para resolver problemas y desarrollar soluciones de
negociacion, la colaboracién con los directivos en
la toma de decisiones, la confianza y colaboracién
gue se da entre los equipos de trabajo y en términos
generales, el compromiso que manifiesta el capital
humano hacia su organizacion de adscripcion.
Bajo este contexto, se recomienda a los
directivos de los entes publicos analizados,
continden fortaleciendo las estrategias que
promuevan las competencias y grado de
colaboracion entre el capital humano, involucrando
a los empleados en programas y politicas de
innovacion organizacional, para que de esta forma
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se fomenten el sentido de pertenencia e identidad
hacia la organizacion.

Finalmente, es importante mencionar que
los resultados aqui expuestos representan un
primer acercamiento respecto al analisis del capital
humano en el sector publico de Tamaulipas, puesto
gue esta investigacidn se basa en una muestra no
probabilistica y a conveniencia lo cual limita la
generalizacion de los resultados hacia toda la
administracion publica en el estado, por lo que se
sugiere continuar con esta linea de estudio a fin de
ampliar su alcance y aportacion al é&rea de
conocimiento.
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