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Resumen

La gestión estratégica de los recursos humanos: una mirada desde las competencias en las ciencias humanas, abor-
da la compleja relación entre la gestión de recursos humanos y las competencias en las Ciencias Humanas. La in-
vestigación se enfoca en entender el análisis de aquellas competencias clave que fomenta el desempeño profesional 
en el ámbito de las ciencias humanas. Se resalta la importancia de la gestión estratégica en el ámbito de la gestión 
humana, enfatizando en el aprendizaje y el desarrollo continuo. El estudio también identifica desafíos como la resis-
tencia al cambio y la relevancia de la formación. La conclusión enfatiza la necesidad de un enfoque integrado y co-
laborativo para lograr una gestión más humanizada y efectiva. Esta investigación es vital para la comprensión y 
mejora continua en el manejo del talento humano, proporcionando una perspectiva enriquecida y multidimensio-
nal en el contexto de las Ciencias Humanas, fomentando así un ambiente de trabajo más colaborativo y resiliente.

Palabras claves: Gestión estratégica, Recursos Humanos, Ciencias Humanas 

Abstract

The strategic management of human resources: a view from the competencies in the human sciences, addresses the 
complex relationship between human resources management and competencies in the human sciences. The re-
search focuses on understanding the analysis of those key competences that foster professional performance in 
the field of human sciences. The importance of strategic management in the field of human management is highli-
ghted, emphasizing learning and continuous development. The study also identifies challenges such as resistan-
ce to change and the relevance of training. The conclusion emphasizes the need for an integrated and collaborative 
approach to achieve a more humanized and effective management. This research is vital for the understanding and 
continuous improvement in the management of human talent, providing an enriched and multidimensional pers-
pective in the context of the Human Sciences, thus fostering a more collaborative and resilient work environment.
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Introducción

La gestión estratégica de los recursos humanos vista des-
de el prisma de las Ciencias Humanas es esencial en la 

dinámica moderna de cualquier organización. Esta gestión 
se centra en alinear las habilidades, aspiraciones y capa-
cidades del talento humano con los objetivos y metas de 
la organización y las instituciones. En este sentido, la cla-
ve reside en posicionar a los individuos adecuados con las 
habilidades correctas, en el momento y lugar precisos en 
virtud de ello todas las organizaciones tienen un elemento 
en común: están compuestas por personas, quienes son res-
ponsables de sus éxitos y fracasos. 

De ahí que puedan ser consideradas como el activo más 
valioso en cualquier sociedad, teniendo en cuenta que una 
organización sin un equipo humano bien dirigido y moti-
vado difícilmente puede alcanzar el éxito. La presente in-
vestigación se enfoca en estas áreas y es vital para la com-
prensión y mejora continua en el manejo de los recursos 
humanos, enriqueciendo así la perspectiva desde la cual se 
abordan estos temas en el contexto de las Ciencias Huma-
nas; por tanto, se propuso el análisis de aquellas competen-
cias clave que fomenta el desempeño en el ámbito laboral, 
pero además en el campo de las Ciencias Humanas. 

  La esencia de la gestión exitosa en cualquier organi-
zación o institución reside en la capacidad de los recursos 
humanos para alinear sus habilidades y aspiraciones con 
las metas y oportunidades organizacionales, teniendo en 
cuenta que este alineamiento no sólo impulsa el logro de 
objetivos, sino que también genera una satisfacción dual, 
emanada tanto de la realización de tareas como del entor-
no en el cual se llevan a cabo; sin embargo, esto demanda 
la colocación un talento humano idóneo que demuestre las 
competencias necesarias, en los contextos oportunos y ade-
cuados para la ejecución de sus funciones.

En otro orden de ideas, cabe mencionar que el común 
denominador de todas las organizaciones e instituciones re-
quiere un talento humano acorde con el contexto y más aún 
con las condiciones que rigen en la actualidad motivado 
al cambio de paradigma y la puesta en consideración de 
aquellas transformaciones que se derivan de las tecnologías 
de información y comunicación. Se podría incluso postular 
que los seres humanos son el activo más esencial y valioso 
en cualquier sociedad o empresa.

 
La Gestión estratégica de los Recursos Humanos
La gestión estratégica de los recursos humanos es un 

campo que no solo considera la planificación y ejecución 
de prácticas relacionadas con el personal, sino que también 
se enfoca en cómo estas prácticas se alinean y contribuyen 
a los objetivos generales de la organización (Armstrong, 
2012). Este enfoque implica un reconocimiento de que los 
empleados no son simplemente una parte de la organiza-
ción, sino activos estratégicos cuyo desarrollo, motivación 
y retención deben ser administrados de manera que pro-

porcione un valor óptimo. Armstrong (2012) enfatiza que 
“la gestión estratégica de los recursos humanos se enfoca 
en las acciones que tienen un impacto duradero en el éxito 
de la organización”. Esto incluye no solo la contratación, 
capacitación y evaluación del rendimiento, sino también 
el desarrollo de una cultura y ambiente que fomenten la 
innovación, la colaboración y la adaptabilidad. La gestión 
efectiva de los recursos humanos no solo se refiere a la ad-
ministración de las personas como recursos, sino que tam-
bién comprende su papel vital como agentes de cambio, 
capaces de impulsar la organización hacia el éxito (Cabrera 
Fajardo, 2016). La aplicación de esta teoría implica un es-
fuerzo concertado para conectar cada aspecto de la gestión 
de recursos humanos con la visión, misión y estrategias de 
la organización. Esto garantiza que la organización pue-
da responder y adaptarse a las cambiantes demandas del 
mercado, manteniendo una fuerza laboral comprometida y 
motivada, lista para enfrentar los desafíos futuros (Arévalo 
Valdivieso, A., 2018).

La Gestión de los Recursos Humanos
Se parte del estudio de la gestión estratégica de los re-

cursos humanos en las Ciencias Humanas, la misma que se 
requiere abordar desde una perspectiva multidimensional 
que incorpore la comprensión de la psicología humana, la 
sociología, la ética y otros aspectos humanísticos para lo-
grar una gestión efectiva del talento. En este sentido, para 
efecto de este artículo, los Recursos Humanos (RH en lo 
adelante) en las Ciencias Humanas pueden entenderse 
como la gestión del capital humano en organizaciones que 
operan dentro de las disciplinas sociales y humanísticas, 
es por ello que la gestión de RH no es solo una función 
administrativa; es una estrategia integral para desarrollar 
y utilizar el potencial humano para cumplir los objetivos 
organizacionales (Armstrong & Taylor, 2020).

En el contexto de las Ciencias Humanas, la gestión de 
RH implica una comprensión profunda de la naturaleza 
humana, las emociones, la ética, la cultura y el compor-
tamiento interpersonal (Kaplan & Norton, 2001), es decir, 
es una fusión de la gestión estratégica tradicional con la 
perspectiva humanista que enfatiza la participación, el de-
sarrollo, la flexibilidad y la relación calidad-vida-trabajo 
(Ulrich, 2019).

En este ámbito, la gestión estratégica de RH en las 
Ciencias Humanas también toma en consideración las teo-
rías contemporáneas de la motivación y el liderazgo, así 
como los principios de la justicia social y la ética en el lu-
gar de trabajo (Deci & Ryan, 2012). Además, aborda las 
necesidades cambiantes de una fuerza laboral diversa en 
una economía globalizada y se enfoca en la creatividad y la 
innovación para responder a los desafíos emergentes.

Por lo tanto, factores como el liderazgo y la motivación 
son elementos centrales en la teoría de los Recursos Hu-
manos (RH) y tienen una incidencia estratégica en cómo 
las organizaciones gestionan y desarrollan su capital hu-
mano. En este contexto, el liderazgo es fundamental en la 
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gestión estratégica de RH dado que un líder eficaz no solo 
dirige y coordina, sino que también inspira y empodera a 
los empleados, lo cual es vital para alcanzar los objetivos 
organizacionales (Northouse, 2018). También el Lideraz-
go Transformacional impulsa el cambio y la innovación al 
motivar a los empleados a trascender sus intereses persona-
les por el bien de la organización (Bass & Riggio, 2006); 
así mismo, fomenta una cultura de honestidad y transparen-
cia, y promueve una mayor satisfacción y compromiso de 
los empleados (Avolio & Gardner, 2005). 

En este contexto, se concibe la motivación como la 
fuerza impulsora que lleva a los empleados a actuar de una 
manera que contribuya a los objetivos organizacionales; 
por tanto, la  gestión estratégica de RH debe considerar 
la motivación intrínseca, donde los empleados encuen-
tran satisfacción en el trabajo mismo, conduce a mayores 
niveles de compromiso y productividad (Deci & Ryan, 
2012); también la creencia de que el esfuerzo dará lugar a 
un rendimiento eficaz y que este rendimiento llevará a una 
recompensa deseada (Vroom, 1964). De igual manera, la 
integración del liderazgo y la motivación ayuda a alinear 
las metas individuales con las estrategias organizacionales, 
mejorando la cohesión y eficacia (Yukl, 2012).

Es de gran importancia comprender la necesidad exis-
tente en el fomento de una cultura de aprendizaje y desa-
rrollo continuo, aumentando la adaptabilidad y capacidad 
de respuesta a cambios en el entorno (Lawler & Worley, 
2006). Entre otros aspectos, igualmente se concibe la satis-
facción y  el compromiso de los empleados  como un efecto 
global que se traducen en una mayor retención de talento 
que es de gran relevancia en el marco de la ventaja compe-
titiva sostenible (Huselid, 1995).Todos estos factores con 
aspectos clave y estratégicos que convergen en la teoría de 
la gestión humana  como un factor fundamental en el con-
texto de las instituciones y organizaciones tanto públicas 
como privadas que manejan el talento humano. Henríquez 
y Cejas (2023).

 

Materiales y Métodos: una aproximación a la inves-
tigación en desarrollo

Dado que la investigación en gestión estratégica de 
los recursos humanos requiere un enfoque reflexivo, sis-
temático, controlado y crítico, este apartado “Materiales y 
método” detalla la estructuración y planificación de la mis-
ma. La intención del autor es diseñar el estudio siguiendo 
una lógica de decisiones coherentes y una estrategia que se 
ajuste a los métodos estándar de la investigación científica. 
Esta particular investigación se desarrollará bajo un enfo-
que cuantitativo, lo que implica una medición concreta y 
cuantificable de las variables relacionadas con la gestión de 
los recursos humanos. 

La naturaleza explicativa y transversal del estudio 
permite analizar las variables tal como se presentan en el 

contexto organizacional. La medición y el análisis se reali-
zarán mediante técnicas y herramientas apropiadas que ga-
ranticen una comprensión profunda de cómo las políticas 
y prácticas de gestión de recursos humanos influyen en el 
rendimiento y éxito de la organización.

La presente investigación sobre la gestión estratégica 
de los recursos humanos se basa en un estudio documen-
tal. A tal efecto, se siguió la siguiente metodología para al-
canzar resultados en la revisión sistemática y bibliográfica 
propuesta, se eligieron fuentes de información tales como: 
textos académicos y manuales sobre gestión de recursos 
humanos de autores reconocidos en el campo; de igual for-
ma, se revisaron publicaciones en revistas indexadas que 
tratan sobre los aspectos estratégicos de la gestión de re-
cursos humanos; también se consultaron  investigaciones 
académicas previas relacionadas con el tema. 

El autor también utilizó bases de datos académicas 
como JSTOR, PubMed y Google Scholar para acceder a 
literatura relevante; así mismo se consideró importante 
revisar documentos e informes de organizaciones interna-
cionales y corporaciones sobre sus prácticas en la gestión 
de recursos humanos. En este sentido, se logró seleccionar 
documentos publicados en los últimos cinco años para ase-
gurar la relevancia y actualidad de la información.  

Resultados

Las competencias, como se han indicado con antela-
ción, se han logrado interpretar desde diversos escenarios 
y diversas disciplinas, incluyendo la sociología del trabajo, 
relaciones humanas, educación y psicología organizacional 
(Cabrera, 2016). Estas diversas áreas de estudio han hecho 
posible analizar las competencias desde múltiples pers-
pectivas, lo que ha dado lugar a una amplia comprensión 
en el ámbito del conocimiento. Esto ha llevado a un re-
conocimiento actual que fomenta la creación de diferentes 
enfoques disciplinarios (Mertens, 2010), estableciendo la 
idea y extensión de las competencias mediante la asigna-
ción de significados relacionados con la rama de estudio 
correspondiente.

Además, es importante destacar el enfoque estructu-
ral, que se centra en las características individuales, como 
habilidades, actitudes, comunicación y personalidad. En 
efecto, esta condición determina la habilidad de combinar 
las cualidades personales con las profesionales y con los 
varios subsistemas ligados a la organización o institución. 
En efecto se resalta en la literatura sobre las competencias 
como aquellas que están vinculadas con diferentes áreas 
del conocimiento que permite durante la formación en una 
carrera universitaria, en particular en el área educativa ele-
var el desempeño del profesional. En el campo de la socio-
logía del trabajo, esta condición es aplicable a los proce-
sos educativos y a la legitimación de la escolarización y el 
tiempo dedicado al aprendizaje, enfocándose en las normas 
de la sociedad en general.
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La competencia también se considera en términos de 
correspondencias como educación, desarrollo, calificación 
y trabajo, con el objetivo de mejorar el comportamiento y 
la movilidad social, permitiendo oportunidades colectivas 
dentro de la sociedad. Es relevante también mencionar el 
campo de las relaciones industriales (recursos humanos), 
donde se evalúa la demostración de competencias en el tra-
bajo y la adecuación lograda.

En la disciplina organizacional, esta consideración se 
fundamenta en las ideas de Levy Leboyer (2009), quien se 
refiere a las competencias, tal como David McClelland fue 
el primero en usar el término “competencia” en 1975. De 
acuerdo con McClelland y Cejas et al., (2017), las compe-
tencias son manifestaciones de comportamiento o conduc-
tas observables consideradas necesarias para el rendimien-
to en un puesto de trabajo.

A tenor de lo expuesto, para Cejas et al., (2020) las 
competencias se clasifican en: 

• Competencias Técnicas: consideradas como los 
saberes o conocimientos específicos que permiten 
desarrollar la función o asumir las responsabilida-
des correspondientes a una ocupación teniendo en 
cuenta que estas competencias pueden tratarse de 
conocimientos teóricos o de lenguajes científicos 
y técnicos.

• Competencias Específicas: identificadas como los 
“saberes en la demostración del hacer” herramien-
tas, métodos o las aptitudes que permiten desempe-
ñar funciones o responsabilidades de un puesto de 
la manera que la organización espera, expresados 
en términos de capacidades observables.

• Competencias Genéricas: determinan aquellos 
“saberes en el ser” características personales (ca-
pacidades, actitudes, rasgos y comportamientos) 
permitiendo que el individuo pueda comportarse 
dentro de su ocupación de la manera que la organi-
zación pide a sus empleados.

Por tanto, la combinación de la aplicación de conoci-
mientos, habilidades o destrezas son los objetivos y con-
tenido del trabajo a realizar donde se expresa en el Saber, 
Saber Hacer y el Saber Ser. Considerando para ello que 
estas transmiten saberes y destrezas manuales, además de 
incrementar la capacidad de las personas, combinan aspec-
tos culturales, sociales y latitudinales.

Existen en la actualidad un gran número de autores y 
especialistas que hacen énfasis en las diversas competen-
cias existentes, la Tabla 1 refleja un menú de competencias.

s

Tabla 1
Menú de competencias

Nota. Tabla producto de la consulta bibliográfica realizada con los autores especialistas consultados en el estudio. F 
(Numero de Fuentes consultada). Elaborado a partir de Mertens(1998);  Tobón (2010) y Cejas et. al. (2017)
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Una vez planteados los resultados expuestos, cabe des-
tacar que el producto de los mismos proviene de las lec-
turas que giran en torno al tema bajo investigación: las 
competencias laborales, es esencial considerar las raíces 
históricas que respaldan el tema. Tal es el caso de los tra-
bajos de Aristóteles, en los que el filósofo reflexiona sobre 
el conocimiento y el desempeño. También es relevante la 
investigación sobre la competencia lingüística en su teo-
ría de la gramática generativa, así como las contribuciones 
de Hymes (2008) en competencia comunicativa, las ideas 
de Habermas en competencia interactiva y las propuestas 
de Verón (1969-70) sobre competencia ideológica. Tobón 
(2010)

En cuanto al ámbito laboral, el estudio se enriquece con 
los hallazgos de David McClelland (1917-1998), quien en-
fatizó que el éxito en la contratación no depende solo del 
título académico, sino también de las pruebas de comporta-
miento. También se consideran las observaciones de Levy 
L. (2007) en el análisis de competencias como un factor 
social y laboral, y las reflexiones de Cejas et al (2020), 
quienes enfatizan la formación profesional basada en com-
petencias como una estrategia clave para lograr un desem-
peño adecuado. Adicionalmente, es pertinente observar las 
contribuciones de Tobón (2004), quien en su obra “Forma-
ción basada en Competencias”, destaca las raíces históricas 
de las competencias, vinculándolas con la filosofía griega, 
donde los pensadores de la época exploraban los concep-
tos fundamentales de la realidad y el conocimiento. En el 
contexto de la lingüística, el especialista Hymes destaca el 
concepto de competencia, que emergió de la teoría de la 
gramática generativa transformacional y examina cómo las 
personas adoptan y usan el lenguaje para comunicarse.

Conclusiones

La gestión estratégica de los recursos humanos repre-
senta un desafío complejo y en constante evolución en el 
contexto de las Ciencias Humanas. A través de este estu-
dio, hemos logrado identificar, analizar y comprender la 
correlación entre las competencias y la gestión eficaz de 
los recursos humanos en diferentes organizaciones. En este 
sentido se subraya la importancia de considerar los aspec-
tos humanos y culturales como componentes integrales del 
capital humano. Además de resaltar la necesidad de enri-
quecer y mejorar las competencias, no solo en términos 
técnicos y profesionales, sino también en las habilidades 
blandas que potencian la comunicación, el liderazgo, la 
adaptabilidad y la innovación.

La metodología empleada en este trabajo ha permitido 
descubrir que la aplicación de enfoques estratégicos per-
sonalizados a cada organización fomenta una cultura de 
aprendizaje y desarrollo continuo, creando un ambiente fa-
vorable para el crecimiento y la satisfacción laboral; de esta 
manera, las competencias en las Ciencias Humanas juegan 
un papel clave en la integración de la diversidad de habi-
lidades y conocimientos, facilitando la colaboración y la 
cohesión dentro de las organizaciones. Aun en este ámbito 
existen desafíos que enfrentan las organizaciones al tratar 
de implementar prácticas que conllevan a contrarrestar la 
resistencia al cambio, la falta de entendimiento o apoyo en 
los niveles más altos de la dirección, y la disparidad en la 
formación y el desarrollo pueden obstaculizar estos esfuer-
zos.

Para superar estos desafíos, se requiere de una forma-
ción constante, el monitoreo y la retroalimentación entre 
otros aspectos, los mismos que son vitales para asegurar 
que las competencias estén alineadas con los objetivos es-
tratégicos, lo que implica el fomento de un ambiente de tra-
bajo más colaborativo, resiliente y adaptativo, impulsando 
al mismo tiempo el crecimiento y el éxito en un mundo en 

Figura 1
Competencias
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constante cambio. Finalmente, de la indagación realizada 
en documentos bibliográficos se destacan como competen-
cias clave las siguientes: competencias relacionadas con las 
metas y acción, con el conocimiento especializado, cono-
cimiento relacionado con el liderazgo, con las relaciones 
interpersonales, con la dirección del talento humano, cog-
noscitivas, entre otras. 
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