Machine Translated by Google

Documento de actas invitadas

Actas del Primer Simposio sobre 33t [STANBUL
. . . S , A&/ UNIVERSITY
Economia espacial, derecho espacial y ciencias espaciales St T

DOI: 10.26650/PB/SS46PS01.2022.001.001

Capital humano en la economia espacial: una integracion

de la vision basada en recursos y la dependencia de recursos
Teorias

Bora YILDIZ1 ®

1 Profesor asociado, Universidad de Estambul, Facultad de Economia, Departamento de Administracién de Empresas, Estambul, Turkiye

ORCID: POR 0000-0002-0373-6457

ABSTRACTO

La OCDE define la economia espacial como “la gama completa de actividades y el uso de recursos que crean valor y beneficios para
los seres humanos en el curso de la exploracion, investigacion, comprension, gestion y utilizacion del espacio”.

La economia espacial se ha convertido en un concepto cuya importancia aumenta dia a dia para muchos paises del mundo. En los
ultimos afios, el concepto de economia espacial ha comenzado a atraer especialmente la atencion de los paises en desarrollo, que
han comenzado a asignar grandes presupuestos para ello. Una de las razones mas importantes que subyacen a esto es que las
tecnologias espaciales aceleran los desarrollos tecnologicos en industrias directas e indirectas. El valor afiadido de la economia
espacial en otros sectores como la tecnologia, la produccién, la geografia y la medicina es enorme. Ademas, el progreso en la
economia espacial esta sin duda estrechamente relacionado con el capital humano. En este contexto, es vital que las organizaciones
encuentren, capaciten y empleen empleados innovadores, creativos y proactivos. En consecuencia, este estudio tiene como objetivo
desarrollar un marco holistico para la fuerza laboral de la era espacial considerando la vision basada en recursos y las teorias de
dependencia de recursos. Este capitulo del libro analiza el capital humano en la economia espacial, la personalidad proactiva, los
comportamientos innovadores en el lugar de trabajo y la creatividad. Ademas, se discuten diversas sugerencias para negocios,
considerando los marcos tedricos.
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1. Introduccién

El interés de la humanidad por el espacio y la exploracion espacial ha ido aumentando desde los primeros
periodos de la historia. Una de las razones subyacentes de esto es la curiosidad, y la segunda razén mas importante
es el deseo de dominar la naturaleza y las cuestiones relacionadas con el universo.

Los paises desarrollados estan tratando de explorar mas el espacio y ganar un lugar en el espacio asignando
importantes presupuestos de su poder econémico. Una de las razones mas importantes es que los reflejos de los
descubrimientos en el espacio tienen un efecto multiplicador en todo el mundo. En otras palabras, se puede decir
que la nueva informacion obtenida de la exploracién espacial proporciona una importante ventaja estratégica a los
paises en los campos econdmico, social, tecnolégico, geografico, militar y de defensa. Aunque los paises
desarrollados han tenido un lugar importante en la exploracion espacial y la economia espacial resultante de ella,
los paises en desarrollo también han comenzado a aprovechar estas ventajas. Han comenzado a encontrar un
lugar en estas economias. Uno de estos paises es Turkiye. La creacion de la Agencia Espacial Turca el 13 de
diciembre de 2018 ha sido uno de los pasos mas importantes de Turkiye en este ambito. La importancia de la
creacion de esta agencia puede verse desde varios aspectos: (1) el interés de Turkiye en el espacio y el hecho de
que Turkiye asignara un presupuesto para estudios en este campo, (2) el conocimiento de Turkiye de los paises
que han logrado éxito en este sentido, y (3) las estrategias de Turkiye para gestionar su futuro econémico y
tecnoldgico.

Las inversiones en el sector espacial ocupan un lugar importante en el presupuesto de los estados. Grandes
cantidades de investigacion espacial han dado lugar a inversiones en exploracion espacial realizadas principalmente
por el publico (ver Figura 1). En otras palabras, las inversiones espaciales tienen altos costos y enormes riesgos.

Por lo tanto, el presupuesto financiero asignado por los paises a la inversion normal en infraestructura no puede
compararse con el asignado a la inversion en el espacio, que no esta al mismo nivel debido al alto riesgo que implica.
Como se ve en la Figura 1, Estados Unidos (0,243), la Federacion de Rusia (0,179) y Arabia Saudita (0,126) son

los paises del G-20 que tuvieron los presupuestos mas altos para investigacion espacial en 2020, respectivamente
(OCDE, 2020). Estos indicadores también son consistentes con las potencias econémicas de estos paises.
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Figura 1. Estimaciones del presupuesto espacial gubernamental para los paises del G20 (OCDE, 2020, p.4)
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Las empresas del sector privado se han convertido en fuerzas fundamentales a escala global. El
hecho de que los paises ofrezcan incentivos a las empresas del sector privado ha cambiado la
exploracion espacial en el sentido de que la investigacion no solo la llevan a cabo empresas publicas
sino también empresas del sector privado. Otra razén es que las empresas del sector privado son
conscientes de las oportunidades de exploracién espacial. En este contexto, la fuerza laboral, el estilo
de gestion, los tipos de liderazgo, las estructuras organizativas, las caracteristicas y las calificaciones
que deben tener los empleados calificados en organizaciones publicas y privadas son determinantes
esenciales de la evolucion de este sector. En este estudio, el capital humano en el sector espacial se
presentara en términos de personalidad proactiva, creatividad y comportamiento innovador en el lugar
de trabajo a la luz de la visién basada en recursos y la teoria de la dependencia de recursos.

2. Capital humano en la economia espacial

El capital humano es uno de los recursos mas fundamentales de la economia espacial. El capital
humano también es vital para el uso eficaz y eficiente de otros recursos. Segun el informe de la OCDE
(2012) sobre la medicion de la economia espacial, la mayoria de los empleados de este sector son
técnicos, ingenieros y cientificos. Por lo tanto, es vital asegurar la oferta de mano de obra que trabaje
en estas profesiones y satisfacer las demandas en esta direccion. Segun el mismo informe, aunque se
definen los grupos ocupacionales, es dificil obtener datos fiables y solidos sobre el nUmero de empleados
en las ocupaciones especificadas. En este contexto, se intenté determinar el nimero total de empleados
del sector en funcion del nimero de empleados en los sectores directa o indirectamente relacionados
con la economia espacial en los paises.

La ciencia es el area mas afectada por la economia y la investigacion espaciales (Crawford, 2016).
Por tanto, el avance de la ciencia puede garantizarse empleando cientificos, ingenieros y técnicos con
las calificaciones y caracteristicas necesarias. En este contexto, los empleados en ciencia y tecnologia
se categorizan en siete areas basicas: ciencias fundamentales, ingenieria y tecnologia, ciencias médicas,
ciencias agricolas, ciencias sociales y humanidades y otras ciencias (OCDE, 1995). Las patentes
producidas por cientificos en estos campos ocupan un lugar importante en el progreso de la ciencia
espacial, ya que el capital humano innovador y creativo es pionero en estos campos. Segun el informe
de la OCDE (2011), los principales titulares de patentes sobre exploracion espacial entre 2000 y 2008
son los siguientes: Estados Unidos, Europa, Corea y Japon (ver Figura 1). Por lo tanto, se puede decir
que ocho paises se especializan en la exploracion espacial a nivel mundial, proporcionando asi una
importante ventaja competitiva a estos paises sobre otros paises. Segun el mismo informe, otro punto
importante es que la Federacion Rusa, Francia, Estados Unidos e Israel son los que tienen la mayor
cantidad de patentes relacionadas con la exploracion espacial. Teniendo en cuenta las posiciones de
los paises lideres en el sector espacial a nivel mundial, la participacion de los paises en la economia
espacial esta estrechamente relacionada con el nimero de patentes que han producido. En otras
palabras, los avances de la ciencia estan estrechamente asociados con el nimero de patentes. Desde
el punto de vista del capital humano, se necesitan empleados innovadores, proactivos y creativos para
producir patentes. Estos conceptos y sus relaciones con la innovacion se discutiran por separado a continuacion.
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Figura 2. Participacion de los paises en patentes relacionadas con el espacio (2000-2008) (OCDE, 2011)

2.1. Comportamiento innovador en el lugar de trabajo

La innovacién se ha vuelto mas critica debido al desarrollo tecnolégico, la globalizacién de la competencia y el cambio en las
necesidades humanas. En las organizaciones actuales, la importancia de la innovacion y del comportamiento innovador en el lugar
de trabajo estd aumentando. El comportamiento innovador en el lugar de trabajo se define como “la introduccién o aplicacion
intencional por parte de un empleado de nuevas ideas, productos, procesos y procedimientos a su funcion laboral, unidad de
trabajo u organizacion” (Yuan & Woodman, 2010). EI comportamiento innovador en el lugar de trabajo se esta convirtiendo en uno
de los activos mas importantes de las organizaciones donde el cambio ambiental es alto y donde se responde a estos cambios de
manera dinamica (Kanter, 1983; West y Farr, 1990a). En este contexto, los empleados innovadores, que son escasos, escasos y
valiosos, son fundamentales para que las organizaciones obtengan una ventaja estratégica sobre sus competidores. Encontrar e
inventar nuevas tecnologias, realizar coincidencias, sugerir nuevas ideas para encontrar soluciones a problemas, aprender y aplicar

nuevos métodos son algunos ejemplos de comportamiento innovador (Scott & Bruce, 1998; Yuan et al., 2010).

Scott y Bruce (1994) sugirieron un modelo conceptual que visualiza los antecedentes potenciales del comportamiento innovador
en el lugar de trabajo en tres niveles: liderazgo (intercambio lider-miembro y expectativas del rol de lider), grupo de trabajo
(intercambio entre miembros del equipo) y atributos individuales (intercambio intuitivo de problemas). estilo de resolucion y estilo
sistematico de resolucién de problemas). Ademas, enfatizaron que estos antecedentes afectan el comportamiento innovador en el
lugar de trabajo a través de un clima psicolégico para la innovacién (apoyo a la innovacién y suministro de recursos). Descubrieron
que el apoyo a la innovacién, el intercambio entre lideres y miembros, las expectativas de rol, la educacién sobre un estilo intuitivo
de resolucion de problemas y el tipo de trabajo se correlacionaban positiva y significativamente con el comportamiento innovador
en el lugar de trabajo. Por otro lado, el estilo de resolucién sistematica de problemas y la etapa profesional tuvieron una relacion

significativamente negativa con el comportamiento innovador en el lugar de trabajo. Como se desprende de este estudio, un apoyo
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El clima en el lugar de trabajo desempefa un papel fundamental a la hora de fomentar un comportamiento innovador
en el lugar de trabajo. Yildiz et al. (2017) encontraron que el empoderamiento psicoldgico y el apoyo organizacional
percibido estaban relacionados positivamente con el comportamiento innovador en el lugar de trabajo. Ademas, la
calidad de la relacion entre lider y seguidor también es un factor importante para el florecimiento de un comportamiento
innovador en el lugar de trabajo. En apoyo de esta nocion, estudios recientes encontraron que el intercambio lider-
miembro afecta positivamente el comportamiento innovador en el lugar de trabajo (Schermuly et al., 2013; Scott &
Bruce, 1998). Ademas, los estudios han encontrado que los estilos de liderazgo transformacional, transaccional (Khan
et al.,, 2012) y ambidiestro (Usman et al., 2020) se asociaron positivamente con un comportamiento innovador en el
lugar de trabajo. Ademas, las habilidades intuitivas para la resolucion de problemas y las expectativas de rol también
son elementos necesarios de un comportamiento innovador en el lugar de trabajo.

Estudios anteriores encontraron que el compromiso afectivo y las experiencias relacionales subjetivas se asocian
positivamente con un comportamiento innovador en el lugar de trabajo (Vinarski-Peretz et al., 2011).
El compromiso afectivo es una de las subdimensiones del compromiso organizacional, definido como “el apego
emocional, la identificacién y la participacion del empleado en la organizacion” (Meyer y Allen, 1991, p. 67). Las
experiencias relacionales subjetivas se clasifican bajo la categoria concepto de alta conexion en la disciplina de la
psicologia positiva que consiste en consideracion positiva, mutualidad y vitalidad (Dutton y Heaphy, 2003). Sobre esta
base, se puede predecir que proporcionar un entorno de trabajo en el que los empleados desarrollen un compromiso
con su organizacion y tengan la intencion de permanecer es un impulsor positivo de un comportamiento innovador en
el lugar de trabajo. La motivacion intrinseca, la experiencia laboral previa, la capacitacion gerencial y la satisfaccion
con las practicas de gestion de recursos humanos (HRM) en los sistemas de pago de incentivos y la capacitacion se
asocian positivamente con un comportamiento innovador en el lugar de trabajo (Wang, 2013).

Segun el informe 'La economia espacial de un vistazo' (OCDE, 2011), el sector espacial es uno de los pioneros en
innovacién y desarrollo tecnoldgico. Teniendo en cuenta las explicaciones mencionadas anteriormente, para obtener
una ventaja estratégica con empleados innovadores en la economia espacial, las organizaciones deben proporcionar
un ambiente y un clima de trabajo de apoyo. El estilo de liderazgo es también otro factor clave para resaltar el potencial
de innovacion de los empleados. En este sentido, lideres solidarios, transformacionales y ambidiestros deben liderar a
estos empleados, y las organizaciones deben ser conscientes de la importancia de este tema. Desarrollar y mantener
buenas relaciones lider-miembro permite a los empleados desarrollar un compromiso organizacional y, a su vez,
conduce a un comportamiento innovador en el lugar de trabajo (Eisenberger
hacia su organizacion that et al., 2010; ,

Taghipour y Dezfuli, 2013).

2.2. Personalidad proactiva

Algunas personas tienen el potencial de afectar su entorno o adaptarse a los cambios que las rodean. A estas
personas se les puede llamar personas proactivas. Son dinamicos y dan forma a las condiciones de su entorno (Kuipers
et al,, 2014). Bateman y Crant (1993) definieron la personalidad proactiva como una disposicién estable a mostrar un
comportamiento innovador. Las personas que tienen una personalidad proactiva “buscan oportunidades, muestran

iniciativa, actian y perseveran hasta alcanzar el cierre generando cambios” (Bateman y Crant1993, p.105).

Estudios anteriores encontraron que el comportamiento innovador en el lugar de trabajo esta fuertemente asociado
con una personalidad proactiva (Yildiz et al., 2017). Apoyando esta nocion, Seibert et al. (2001) encontraron que la

personalidad proactiva es uno de los impulsores positivos de la innovacién. Wang y cols. (2017) también destacan que
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La personalidad proactiva se asocia positivamente con el compromiso laboral, el desempefio de las tareas y el
potencial de éxito profesional. Kickul y Gundry (2002) realizaron un estudio en 107 pequefias empresas y
encontraron que la personalidad proactiva se correlaciona positivamente con procesos de focalizacion
innovadores, sistemas organizacionales innovadores y estrategias de prospector. Como indican estos estudios,
la personalidad proactiva y la innovacion son factores relacionados.

Ciertos estilos de liderazgo también se asocian positivamente con una personalidad proactiva. Por ejemplo,
Crant y Bateman (2000) encontraron que el liderazgo carismatico es uno de esos estilos. EI mismo estudio
también encontré que la extraversion es un rasgo de personalidad que se asocia positivamente con la
personalidad proactiva. Buil et al. (2019) encontraron una asociacion similar con el liderazgo transformacional.
Asimismo, Newman et al. (2017) y Song y Lee (2020) encontraron que el liderazgo de servicio generaba una
personalidad proactiva. También enfatizaron que la calidad de la relacion entre lider y seguidores, llamada
intercambio lider-miembro (LMX), es un factor importante para revelar el potencial proactivo de los empleados.

La personalidad proactiva también se asocia con el desempefio laboral (Bakker et al., 2012; Buil et al.,
2019; Crant, 1995). Fuller y cols. (2010) encontraron que el efecto de la personalidad proactiva es mayor
cuando se proporciona autonomia en el entorno laboral. Un metaanalisis reciente (Fuller & Marler, 2009)
sintetizo 107 estudios y encontré que la personalidad proactiva se asocia positivamente con el éxito profesional
objetivo y subjetivo. El estudio indicé que el efecto general de la relacién entre el desempefio laboral y la
personalidad proactiva también es positivo y significativo. El mismo estudio también informa que, excepto la
amabilidad, cuatro rasgos de personalidad, a saber, la extraversion, el neuroticismo, la escrupulosidad y la
apertura a la experiencia, estan relacionados con la personalidad proactiva.

El sector espacial es una de las industrias mas innovadoras y tecnoldgicamente impulsadas. Dado que la
tecnologia cambia rapidamente y que los competidores aprenden y resuelven rapidamente las estrategias de
sus rivales, los empleados proactivos desempefan un papel vital en el desarrollo de nuevas estrategias, ideas,
productos y orientaciones futuras de la tecnologia. En este sentido, las habilidades intuitivas pasan a primer
plano. Apoyando esta nocion, Prieto (2010) vincul6 la personalidad proactiva con el estilo de liderazgo
emprendedor. El estudio afirma que las personas proactivas son mas propensas al liderazgo empresarial. A la
luz de estas explicaciones, debe considerarse la importancia de una personalidad proactiva en las actividades
de contratacion realizadas por los profesionales de gestion de recursos humanos en el sector espacial y otros
sectores relacionados con el espacio en Turkiye. Los actores clave de la Agencia Espacial Turca son empleados
con rasgos de personalidad proactivos. Una situacion de liderazgo fuerte y un ambiente organizacional positivo
revelara el potencial de estas personas.

En esta direccion, se deben considerar los estilos de liderazgo transformacional, liderazgo de servicio, liderazgo
transaccional y liderazgo empresarial en las organizaciones del sector espacial.

Ademas, se debe brindar apoyo organizacional y empoderamiento psicoldgico (Yildiz et al., 2017) a estos
empleados para que alcancen su mejor desempefio.

2.3. Tendencia creativa

Otro concepto que puede asociarse con la innovacion de los empleados es la creatividad.
La creatividad se define como “la produccion de algo que es a la vez nuevo y valorado, y la locura se define
como una desviacion autodestructiva del comportamiento” (Neihart, 1998: p. 47). Ford y Harris (1992) definieron
la creatividad como “un proceso deliberado y modificable que existe hasta cierto punto en cada individuo”.
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persona". Sternberg (2001) defini6 la creatividad como “el potencial para producir ideas novedosas que sean
apropiadas para la tarea y de alta calidad”. El mismo estudio afirma que la creatividad es una forma de pensar
inusual y opuesta a las agendas sociales. Kim y Park (2015) destacan que la autoeficacia creativa de los
empleados se asocia positivamente con un comportamiento innovador en el lugar de trabajo.

La mayoria de los estudios de la literatura se centraron en determinar los antecedentes de la creatividad.
Caniéls et al. (2014: p. 96) clasificaron los antecedentes de la creatividad organizacional como “(1) personalidad;
(2) recompensas; (3) el papel de los comparieros de trabajo; (4) liderazgo; y (5) recursos organizacionales”.
Dayan et al. (2013) encontraron que la motivacion intrinseca y la autoeficacia creativa son predictores importantes
de la creatividad empresarial. Tierney y Farmer (2002) encontraron que la autoeficacia creativa se asocia
positivamente con el desempefio creativo. También encontraron que el comportamiento del supervisor y la
complejidad del trabajo contribuyen significativamente a la creencia en la eficacia creativa. Henker et al. (2015)
afirman que el liderazgo transformacional afecta positiva e indirectamente la creatividad de los empleados a
través del enfoque en la promocioén y el compromiso del proceso creativo. De manera similar, Miiceldili et al.
(2013) encontraron que el liderazgo auténtico afecta positivamente tanto a la creatividad como a la innovacion.
Yang et al. (2017) encontraron que el liderazgo de servicio tiene un impacto positivo en la autoeficacia creativa.
También se descubrié que el liderazgo ético es uno de los impulsores importantes de la creatividad individual y
organizacional (Chen y Hou, 2016).

En la literatura, numerosos estudios destacan la correlacion positiva entre creatividad y comportamiento
innovador. Por ejemplo, un estudio reciente encontrd que las actividades laborales de alto rendimiento, como el
empoderamiento, la capacitacion, las recompensas, la dotacion de personal selectiva y el trabajo en equipo, son
predictores de un comportamiento innovador en el lugar de trabajo (Nasifoglu Elidemir et al., 2020). También
afirman que la creatividad de los empleados tiene un efecto moderador sobre el comportamiento innovador y la
ventaja competitiva de una organizacién. En otras palabras, la creatividad y el comportamiento innovador en el
lugar de trabajo son importantes impulsores de una ventaja competitiva sostenible.

Un metaanalisis reciente sobre la relacion entre creatividad e innovacion evalué 52 estudios y encontrd
hallazgos que respaldan los estudios individuales (Sarooghi et al., 2015). Descubrieron que la relacién entre
creatividad e innovacion es fuerte, positiva y significativa.

Este hallazgo es especialmente valido para la unidad de analisis individual. Paralelamente al sector espacial, que
requiere grandes avances tecnoldgicos, también descubrieron que la relacion entre creatividad e innovacion es
fuerte en las grandes organizaciones de alta tecnologia. La cultura también tiene un efecto condicional en la
relacion entre ambos. Mas especificamente, el mismo estudio encontré que el nivel maximo de relacion entre
creatividad e innovacion se alcanza en culturas con un nivel moderado de evitacion de la incertidumbre.

Como se menciond anteriormente, el sector espacial es uno de los sectores mas intensivos en tecnologia.
En este sector, la innovacion y la creatividad son componentes esenciales de la industria. Estos componentes
tienen un papel fundamental en la busqueda o obtencion de una ventaja competitiva sostenible.
Como se menciond anteriormente, la provision de recursos, cultura y estilos de liderazgo adecuados (por ejemplo,
liderazgo transformacional, liderazgo auténtico, liderazgo de servicio, liderazgo empresarial y liderazgo ético)
juega un papel clave para sacar a la luz la creatividad y la innovacion.
Dado que la innovacion, especialmente las patentes, desempefia un papel esencial en el avance tecnoldgico, el
desempefio de las empresas y organizaciones en el sector espacial depende principalmente de las calificaciones
y habilidades del capital humano.
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3. Vision basada en recursos y teoria de la dependencia de recursos en la economia espacial

Aunque la industria espacial es una industria de alta tecnologia, se puede decir que cada pais del mundo
tiene sus propias industrias, conocimientos y experiencia. Por lo tanto, mientras algunos paises estan
especializados en esta industria, otros se encuentran en la posicion de nuevos participantes en el sector.

En términos de disciplina de gestion estratégica, la existencia y el desarrollo de las industrias pueden
evaluarse desde dos perspectivas. La primera de ellas es la visién basada en recursos, que sugiere que las
organizaciones deben centrarse en sus recursos internos y que pueden lograr una ventaja competitiva
estratégica gracias a estos recursos (Barney, 2001; Wernerfelt, 1984; Barney et al., 2001). Otro punto de
vista es la teoria de la dependencia de recursos, que afirma que las organizaciones conllevan ciertos riesgos
al acceder a los recursos y dependen de varios recursos para continuar su sostenibilidad (Hillman et al.,
2009; Davis & Cobb, 2010).

La vision basada en recursos explica la ventaja competitiva y la supervivencia de las empresas en
términos de recursos internos (Barney y Hesterly, 2006; Wernerfelt, 1984). Segun esto, los recursos raros,
valiosos, inimitables y dificiles de sustituir que tienen las organizaciones funcionan como competencias
centrales para ellas (Prahalad et al., 1997). La distribuciéon de estos recursos entre otras organizaciones es
heterogénea e intransferible (Barney & Hesterley, 2006). Por lo tanto, cada organizacién puede tener sus
competencias basicas y, con la preservacién y el desarrollo de estas capacidades, sus poderes competitivos
pueden continuar.

Los recursos, competencias y capacidades se refieren a los activos estratégicos de una empresa (Foss y
Robertson, 2000). Segun Barney (1991), las organizaciones controlan su eficacia y eficiencia mediante sus
conocimientos, habilidades, procesos y capacidades. El uso eficaz de estos activos proporciona una ventaja
competitiva sostenible para las empresas. En este sentido, los recursos organizacionales se pueden clasificar
en recursos tangibles e intangibles. En consecuencia, los activos tangibles se consideran recursos fisicos y
financieros (Grant, 1991). Los recursos intangibles se analizan como capital intelectual, refiriéndose a la
diferencia positiva entre el valor contable y el valor de mercado (Edvinsson y Malone 1997). El concepto de
capital intelectual también se refiere a “la suma de todo el conocimiento que las empresas utilizan para
obtener una ventaja competitiva” (Subramaniam & Youndt, 2005; Nahapiet & Ghoshal, 1998; Youndt et al.,
2004). En este sentido, los recursos humanos juegan un papel critico en la innovacioén y la ventaja competitiva
de las empresas (Massingham & Tam, 2015). Sin embargo, Olander et al. (2015) llaman la atencién sobre el
hecho de que la gestion de recursos humanos es tanto una fortaleza como una debilidad de una empresa.

En otras palabras, si una empresa valora y aprecia a sus empleados y puede utilizar sus talentos

correctamente, es mas probable que estos recursos se conviertan en capital intelectual (fuerza).

Sin embargo, si las empresas no conocen el valor de los recursos que tienen y no pueden utilizar estos

recursos y potenciales en los lugares y momentos correctos, los raros y valiosos conocimientos y habilidades

de los empleados dentro de la organizacion corren el riesgo de ser transferidos a otras organizaciones (debilidad).
(Olander et al., 2015). En este contexto, es importante brindar a los empleados un clima organizacional de

apoyo y trabajar con lideres que ayuden a los empleados a revelar sus talentos y habilidades, y hacerlos

sentir valorados. De esta manera se retendra a los empleados talentosos.

Mientras que la vision basada en recursos examina el enfoque de las empresas en sus recursos internos,
la teoria de la dependencia de recursos se centra en los recursos que existen en el entorno externo (Haleblian
et al., 2009). La teoria de la dependencia de recursos considera que las empresas necesitan recursos en el
entorno externo de las empresas para sobrevivir. Estas fuentes también son el foco de otras empresas.

Por lo tanto, tener recursos significa asegurar la existencia del negocio, sin tener
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recursos supone un riesgo para la sostenibilidad del negocio (Hilman et al., 2009; Davis & Cobb, 2010;

Drees & Heugens, 2013). Partiendo de la idea de que los recursos son escasos Yy las necesidades humanas
infinitas, que es el tema principal de la economia (Lipsey et al., 1990), las empresas quieren tomar estos
recursos escasos bajo su control para sobrevivir. Por tanto, las fusiones, adquisiciones y alianzas estratégicas
pueden explicarse mediante la teoria de la dependencia de recursos (Yin y Shanley, 2008). Pfeffer (1976: p.
39) explica las ventajas de estas actividades para las empresas de la siguiente manera: “Primero, reducir la
competencia absorbiendo una organizacion competidora importante; en segundo lugar, gestionar la
interdependencia con cualquiera de las fuentes de insumos o con los compradores de productos
absorbiéndolos; y tercero, diversificar las operaciones y asi disminuir la dependencia de las organizaciones
actuales con las que intercambia”. Como se desprende de estas explicaciones, las fusiones y adquisiciones
desempefian un papel importante en el mundo empresarial actual en términos de asegurar recursos y minimizar incertidumbr

Se cree que seria beneficioso para Turkiye evaluar sus futuras actividades en el sector espacial en el
marco de las dos teorias explicadas anteriormente. En este punto, los principales argumentos tanto de la
vision basada en los recursos como de la teoria de la dependencia de los recursos son de gran importancia.
El hecho de que los recursos humanos empleados en el sector espacial sean innovadores, proactivos y
creativos significa que estos recursos son, por tanto, competencias basicas. Estas competencias basicas
desempefian un papel fundamental en el fomento del capital intelectual. En este contexto, es importante
proteger y desarrollar estos recursos y no perderlos en manos de los competidores. Teniendo en cuenta que
el numero de empleados del sector espacial en el mundo y en Turkiye es bastante bajo, esta claro que los
empleados del sector ganan aun mas importancia. Por lo tanto, planificar para ayudar a los empleados
innovadores, proactivos y creativos mediante la elaboracion de una estrategia eficaz de recursos humanos
eliminara incertidumbres futuras. Otro factor importante es que la provision de educacion, recursos y
condiciones ambientales positivas revelara y desarrollara el potencial innovador y creativo de los recursos
humanos nacionales. Aunque utilizar unicamente recursos nacionales en la industria espacial crea una
sensacion de seguridad, en términos de escasez de recursos y acceso a mas recursos sera mas ventajoso
adoptar empresas conjuntas y permitir la cooperacion estratégica con otros paises.

Otro beneficio de la cooperacion estratégica es que el trabajo realizado sera de mayor calidad pero a un
costo menor. En este punto, una propuesta estratégica importante puede ser la cooperacion con paises con
solidas competencias basicas. Otra posible estrategia podria ser que Turkiye apoye a las empresas del
sector privado en su territorio, permitiendo el establecimiento de empresas con diferentes competencias
basicas relacionadas con el sector espacial y liderando el establecimiento de una cooperacion estratégica
nacional. De este modo, las empresas de las redes de empresas del sector privado se incluiran en el sector
espacial nacional y se minimizara el riesgo de dependencia de los recursos.

4. Conclusion

En resumen, se puede decir que Turkiye es un nuevo actor en el sector espacial. Aprovechar esta
situacion como ventaja seria beneficioso para desarrollar una estrategia de economia espacial precisa,
eficaz y contemporanea. En este estudio, se examinaron el capital humano en la economia espacial y la
importancia de los empleados en el sector espacial desde la visién basada en los recursos y la teoria de la
dependencia de los recursos. En este contexto, se definieron personalidad proactiva, creatividad y
comportamientos laborales innovadores. Ademas, se presentaron de manera integral los antecedentes y
consecuencias de estos conceptos en la literatura relacionada. Nuestro estudio enfatizé que los recursos
humanos constituyen el capital intelectual de las empresas. En este contexto, el factor humano se considera
una competencia central poco comun, valiosa, inimitable y dificil de sustituir. Por tanto, es importante crear
organizaciones y estrategias en el sector espacial que tengan esto en cuenta.
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Otro punto importante es crear un entorno organizacional que pueda revelar las habilidades de los
empleados talentosos existentes. Para lograr esto, los altos directivos y los gerentes de recursos
humanos deben implementar enfoques de comportamiento organizacional como autonomia, climas
organizacionales de apoyo, empoderamiento psicolégico, compromiso organizacional y apoyo organizacional.
Ademas, es importante que los gerentes comprendan conceptos como liderazgo transformacional,
liderazgo de servicio, liderazgo auténtico, liderazgo ético y liderazgo empresarial y empleen lideres con
estas caracteristicas en el sector espacial. Aunque la creatividad y la innovacion son en su mayoria
habilidades innatas, estas habilidades pueden desarrollarse con las politicas y atmdsferas educativas
adecuadas. Por lo tanto, es importante que Turkiye organice su sistema educativo y su infraestructura
en consecuencia.

Desde el punto de vista de la teoria de la dependencia de recursos, es importante que las estructuras
organizativas sean conscientes de la escasez de recursos externos. En otras palabras, se desea que los
recursos limitados sean propiedad de muchas organizaciones. En este contexto, las empresas pueden
utilizar colaboraciones, fusiones y adquisiciones estratégicas como estrategias para garantizar su
sostenibilidad. Este estudio sugiere dos estrategias de la teoria de la dependencia de recursos que
Turkiye puede seguir en el sector espacial. En primer lugar, Turkiye deberia centrarse en sus
competencias basicas y construir cooperacion y asociaciones estratégicas con otros paises con
diferentes recursos. Esto le permitira enfocar, proteger y desarrollar sus competencias basicas y facilitara
que los socios estratégicos accedan a los recursos haciendo uso de sus redes. La segunda estrategia
es crear socios estratégicos para Turkiye apoyando iniciativas del sector privado dentro del pais y
aumentando el acceso a alternativas a los recursos mediante el uso de las redes de estos socios
estratégicos. Por lo tanto, dado que habra mas proveedores de recursos en las actividades comerciales,
se garantizara tanto la sostenibilidad como la rentabilidad derivada de la competencia.
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