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 “Empieza por reconocer y aceptar la humanidad, la 

igualdad y el valor de cada persona”. 
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RESUMEN 

 

 

   El mundo actual exige  entender que  los recursos humanos no son el número 

de personas que trabajan en una empresa, son los recursos (conocimientos, 

habilidades, comportamientos y actitudes, en pocas palabras, son las 

competencias) que poseen las personas en la empresas, por lo tanto, puede haber 

empresas con muchos empleados y con muchos recursos humanos, empresas 

con pocos empleados y muchos recursos humanos, muchos empleados y pocos 

recursos humanos y por último, pocos empleados y pocos recursos humanos. Por 

esta razón, podemos decir que entre más capacitada o más competencias tengan 

las personas que trabajan en una empresa, tanto mayor será su rendimiento y 

resultados satisfactorios, trayendo como consecuencia una mayor competitividad. 

La investigación analiza las características de lo que la empresa denomina calidad 

del talento humano como elemento clave de la competitividad. 

 

 

    La competitividad de las PYMES y aun de las grandes empresas se debe, en 

gran medida, a la calidad de su talento humano, de forma que las competencias 

de los empleados y su continuo desarrollo, se convierten en un factor permanente 

de ventajas competitivas. Por eso, dedicar tiempo y recursos a adquirir, mantener 

y desarrollar las competencias de los recursos humanos de la empresa, pasa a ser 

un objetivo estratégico fundamental. 

 

 

Palabras clave: Talento humano, activo intangible, pyme, valor.  
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ABSTRACT 

 

 

    Today's world requires an understanding that human resources are the number 

of people working in a company, they are the resources (knowledge, skills, 

behaviors and attitudes, in short, are the competencies) that people have in the 

companies, Therefore, there may be companies with many employees and many 

human resources, companies with few employees and many human resources, 

many employees and few human resources and finally, few employees and few 

human resources. For this reason, we can say that the more capable and more 

powers have people working in a company, the greater its performance and 

satisfactory results, consequently resulting in increased competitiveness. The 

research analyzes the characteristics of what the company called quality of human 

talent as a key element of competitiveness. 

 

 

    The competitiveness of SMEs and even large companies, largely due to the 

quality of its human resources, so that the skills of employees and their continuous 

development, become a permanent factor of competitive advantage. So devote 

time and resources to acquire, maintain and develop the skills of the human 

resources of the company, it becomes a key strategic objective. 

 

 

Keywords: Human talent, intangible assets, SME, value 
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INTRODUCCION 

 

 

    El mundo actual exige a las organizaciones sin importar su tamaño dar la 

importancia suficiente a la buena contratación y gestión del Talento humano, ya 

que se conoce el impacto que esto tiene para el excelente funcionamiento y 

crecimiento de toda la organización.    

 

 

(Cámara de Creación y disolución de empresas en Colombia, 2011) La Cámara 

de  Comercio en el estudio Pymes 2011, señala que, con un promedio de 89.000 

empresas creadas al año, Colombia ocupa el segundo lugar del mundo en la 

creación de empresas; pero que el 78% de estas no sobreviven después del 

quinto año, siendo la mala selección y la falta de capacidad para la retención del 

Talento humano una de las principales causas para estos fracasos. 

 

 

    Actualmente al interior de las Pyme colombianas el talento humano no cuenta 

con la importancia que en realidad tiene, motivo por el cual en la gran mayoría de 

ellas se presentan diversas situaciones anómalas que perjudican las empresas y 

las personas que hacen parte de ellas. 

 

 

    Se debe resaltar que el eficiente funcionamiento de una compañía depende de 

las habilidades que tengan las personas que hacen parte de ella y por lo tanto es 

indispensable potencializar la teoría que indica que el Talento humano es el Activo 

más importante de las organizaciones, por ende el que más genera valor y 

conocimiento dentro de las mismas. 
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    La idea con esta documento es enfocarse sobre las denominadas pequeñas y 

medianas empresas brindando una visión real sobre la situación actual y cuál es el 

escenario ideal para logren su crecimiento y consolidación en un mercado que día 

tras día más competitivo. Lo anterior, teniendo en cuenta la importancia de éstas 

en la economía Colombiana. 

 

 

    Lo que se puede observar es que a pesar que son las pequeñas y medianas 

empresas las que más necesitan de una excelente organización y gestión del 

talento humano, son precisamente estas las que menos lo hacen. Se encuentra 

entonces la explicación por la cual la mayoría desaparece dentro de los primeros 

cinco años siguientes a su creación.  

 

 

    Se pretende que los pequeños y medianos empresarios logren aceptar las 

razones expuestas. El crecimiento, consolidación y permanencia están 

directamente relacionados con la excelente generación y transmisión de 

conocimiento, logrando así dar valor a sus activos intangibles para obtener una 

fuerte ventaja competitiva sostenible. Esto, permitirá  poco a poco hacerse un 

lugar importante en el mercado. 
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SELECCIÓN  DEL TEMA DE INVESTIGACIÓN 

 

 

    La investigación pretende responder y aportar información al grupo de 

empresas pyme con las cuales trabajo, en relación a la siguiente pregunta: ¿Cómo 

lograr una buena contratación y gestión del talento humano en las pyme 

colombianas?; al constatar que el Factor Humano dentro de las organizaciones es 

el activo intangible más importante.   

 

 

FORMULACIÓN DEL PROBLEMA 

 

 

    ¿Cómo lograr una buena gestión del talento humano en las pyme colombianas 

para que se conviertan en el elemento diferenciador de competitividad? 

 

 

OBJETIVOS 

 

General 

    Analizar el Talento humano como el activo más importante dentro de las Pymes 

Colombianas, garantizando el desarrollo ideal de las organizaciones y los 

individuos, logrando así, gestión del conocimiento y generación de valor. 

 

Específicos 

1. Distinguir los problemas existentes en la gestión y la contratación del talento 

humano.  

2. Identificar las necesidades principales al momento de la contratación del 

talento humano y lograr así una excelente gestión del mismo.  

3. Identificar el Talento humano como generador de valor dentro de las pyme. 
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CAPITULO I 

 

Problemática actual en la gestión y contratación del talento humano 

 

 

(Fabatalentohumano2013, 2013)“El talento humano según la real academia 

española de lengua, se refiere a las personas inteligentes o aptas para 

determinada ocupación; inteligente en el sentido que entiende y comprende, tiene 

la capacidad de resolver problemas dado que tiene las habilidades, destrezas y 

experiencia necesario para ello; apta en el sentido que puede operar 

competentemente en una actividad debido a su capacidad y disposición para el 

buen desempeño de la ocupación.  

 

 

    Por lo tanto la definición de talento humano se entenderá como la capacidad de 

la persona que entiende y comprende de manera inteligente la forma de resolver 

en determinada ocupación, asumiendo sus habilidades, destrezas, experiencias y 

aptitudes propias de las personas talentosas. Sin embargo, no entenderemos solo 

el esfuerzo o la actividad humana; sino también otros factores o elementos que 

movilizan al ser humano, talentos como: competencias (habilidades, 

conocimientos y actitudes) experiencias, motivación, interés, vocación, aptitudes, 

potencialidades, salud, etc. 

 

 

    Gestión del talento humano es la capacidad de las empresas para atraer, 

motivar, fidelizar y desarrollar a los profesionales más competentes, más capaces, 

más comprometidos y sobre todo de su capacidad para convertir el talento 

individual, en Talento Organizativo. 
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    “La Gestión del Talento” define al profesional con talento como “un profesional 

comprometido que pone en práctica sus capacidades para obtener resultados 

superiores en un entorno y organización determinados”. En otras palabras, es la 

materia prima que constituye el talento organizativo. 

 

 

    Según la organización o la época han existido diferentes tipos de talentos. Por 

ejemplo, existe el talento comercial, el talento directivo, el talento de líder, talento 

técnico, talento administrativo....y así dependiendo de sus funciones, objetivos y 

aporte de valor a la organización. Se destaca un tipo diferente de talento: el 

innovador y emprendedor. Se trata de una clasificación transversal, “ya que 

cualquier profesional desde su rol puede innovar”. Este tipo de profesionales son, 

añade, “los que más valor añadido aportan en la empresa””. 

 

 

    La Gestión del talento humano comienza con la selección de personal que es el 

proceso más importante para las organizaciones, toda vez que es una de las 

principales maneras como se construyen a sí mismas y  crecen. La selección 

adecuada de su gente y la capacitación que les brinde para mantenerlos 

preparados para los retos del momento pueden determinar el desarrollo o 

desaparición de una empresa, se trata de una regla que aplica para todo tipo de 

compañías, más aun para las Pymes.  

 

 

    Para cualquier persona  que esté en formación, en proceso de vincularse a 

trabajar, que tenga su propia empresa o que se encuentre encargada de la 

selección de nuevas personas para la empresa en la que se encuentra; es 

importante conocer algunos aspectos básicos de la selección de personal. Lo 

mejor es que estos procesos sean llevados a cabo por profesionales 
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especializados en el tema, pero todas las áreas interesadas deben involucrarse en 

algún momento en el proceso. 

 

 

    Es común encontrar en las organizaciones  muchos trabajadores insatisfechos 

con el empleo actual o con el clima organizacional, esta situación se ha convertido 

quizá en la mayor preocupación para los gerentes actuales. Tomando en 

consideración la alta rotación actual de la fuerza de trabajo, estos problemas se 

volverán más importantes con el paso del tiempo. 

 

 

    Los activos tangibles son recursos necesarios para la organización, sin 

embargo los empleados, es decir el talento humano o recurso intangible, son 

trascendentes en el desarrollo organizacional, pues son ellos quienes  

proporcionan el conocimiento. La gente se encarga de prestar los servicios, de 

controlar la calidad, de asignar los recursos clave, y sobre todo, de establecer los 

objetivos y estrategias de la organización. Sin gente eficiente es imposible que una 

organización logre sus objetivos. El trabajo de todo líder es garantizar que esta 

relación entre la organización y sus empleados genere réditos para todos los 

interesados.  

 

 

    Los procesos de selección en las empresas por lo general son muy costosos y 

toman demasiado tiempo.  Esto genera la responsabilidad y/o obligación de que 

se haga la mejor selección posible, porque de lo contrario se generará frustración 

tanto para la empresa que al poco tiempo se verá abocada a  prescindir de los 

servicios del nuevo empleado, lo que significa volver a comenzar; como para el 

empleado que se verá enfrentado a un fracaso. 
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CAPITULO II 

 

Necesidades del talento humano y las pymes 

 

 

    Según la pirámide de necesidades propuesta por Abraham Maslow que se trata 

de  una teoría psicológica en la cual acomoda las necesidades humanas en una 

jerarquía, es decir que existe un orden en el que las necesidades deben 

satisfacerse en una forma ejemplifica de una pirámide de jerarquías. 

 

 

 

 

    Si tomamos como base esta teoría, la buena contratación y gestión del talento 

humano aporta a las personas a satisfacer sus necesidades partiendo de la 

fisiología y llegando a la autorrealización. Para ello se debe entender la necesidad 

prioritaria de cada una de las personas. 

 

 



13 
 

    Para las necesidades fisiológicas; proveer un ambiente acorde, es decir con 

temperatura adecuada sin extremos. No extender demasiado los horarios para la 

alimentación que provoque ansias de hambre.  

 

 

    Para las necesidades de seguridad; pagar salarios justos conforme a las 

necesidades básicas, pagar los salarios en las fechas previamente establecidas, 

disminuir los riesgos a los que por su actividad puedan estar expuestos los 

colaboradores y cuando las circunstancias son difíciles, tener una comunicación 

abierta con las personas que les permita no tener dudas, suposiciones falsas o 

que visualicen amenazas poco probables. 

 

 

    Para las necesidades de pertenencia (sociales); Crear en la empresa una 

identidad, visión, misión y socializarla.    

 

 

    Para las necesidades de estima (Ego); Practicar constantemente el 

reconocimiento a las personas, reconocer no solamente el cumplimiento de las 

metas establecidas, sino también los progresos, los pequeños logros.  

 

 

   Para las necesidades de autorrealización: Las personas autorrealizadas en gran 

parte es porque tienen el control total de sus vidas, es decir controlan sus 

actividades, sus decisiones y hacen lo que les apasiona. Por ello lo importante de 

contratar personas interesadas más en los valores de la empresa es decir en la  

visión y misión y no en lo que se les va a pagar.  
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    Considerando que la contratación del personal debe ser un proceso claramente 

definido, en el cual las empresas tengan los requisitos mínimos necesarios para 

garantizar que se vinvulen los mejores elementos tanto a nivel de capacitación, 

como a nivel personal y no ir en contravía de las expectativas de ambas partes. 

 

 

    Las etapas propuestas a seguir en la selección de personal son 

(http://www.monografias.com/trabajos64/rrhh-seleccion-personal-desempeno-

geocuba/rrhh-seleccion-personal-desempeno-geocuba2.shtml): 

 

 

 

 

 

    Vale la pena resaltar que estas etapas son generales para todo tipo de 

organización es decir para cualquier actividad económica que se desarrolle, sin 

embargo se deben incluir las específicas de acuerdo a las necesidades 

anteriormente identificadas. 

 

http://www.monografias.com/trabajos64/rrhh-seleccion-personal-desempeno-geocuba/rrhh-seleccion-personal-desempeno-geocuba2.shtml
http://www.monografias.com/trabajos64/rrhh-seleccion-personal-desempeno-geocuba/rrhh-seleccion-personal-desempeno-geocuba2.shtml
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CAPITULO III 

 

El talento humano como generador valor 

 

 

(Correa, 2007) El talento, un agregado diferenciador hacia la búsqueda del camino 

al éxito en un mundo de globalización. El talento, como una sumatoria de 

competencias y habilidades potenciales desde el “ser” y aprovechadas para la 

innovación.  

 

 

    Durante la  última década, diferentes estudiosos de las ciencias administrativas 

han desarrollado investigaciones sobre los individuos y grupos en las 

organizaciones, esto ya que pareciera un tema nuevo, pero no es solamente traer 

a la memoria  importantes aportes de los precursores de esta relevante ciencia; 

Taylor despertó el interés por las personas (principios de la gerencia estratégica), 

preparando el desarrollo del comportamiento organizacional; Henry Fayol inicio el 

estudio de la conducta humana en el trabajo; Hugo Muensterberg profundizó en la 

psicología y eficiencia industrial; dos décadas después (1921–1942) Henry Fayol, 

Elton Mayo y Fritz Rothlisberger, concluyeron que “una organización es un sistema 

social y el trabajador es sin duda el recurso más importante”. 

 

 

    Tomando como base dicha conclusión se necesita que todas las organizaciones 

se concienticen que el talento humano es el centro de cualquier organización, ya 

que son quienes construyen conocimiento y lo transmiten, sin olvidar que para 

alcanzar sus grandes capacidades es necesario reconocer sus intereses y 

pasiones personales. 
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    Los autores Nonaka y Takeuchi, enfatizan que solo los seres humanos pueden 

asumir el papel central en el proceso de creación del conocimiento y a partir de 

esto generan valor. 

 

 

    El aprendizaje individual no garantiza el aprendizaje organizacional. Pero sin él, 

ningún aprendizaje organizacional ocurre” (Senge, 1990). Las organizaciones sólo 

aprenden a través de individuos que aprenden. 

 

 

(Bernardez, 2008) Según Bernárdez “La acumulación de capital intangible, 

humano y social es a la vez una característica y una causa del desarrollo 

económico”. Esta afirmación, está perfectamente acorde con la realidad que se 

vive, en la cual prevalecen los avances de los conocimientos en las Tic´s, 

sistemas de comunicación electrónicos, que exigen al talento humano su 

fortalecimiento y desarrollo como parte de su propiedad intelectual, representando 

así el capital intelectual de cada individuo en las organizaciones.  

 

 

    Si se desea fortalecer dicho capital, se podrían destacar dos aspectos, el 

primero, sería la capacitación de cada individuo y sus deseos de superación para 

ser más competente; el segundo, la disposición de la organización de planificar y 

planear el desarrollo profesional del talento humano para el cumplimiento de sus 

objetivos y metas organizacionales. En consecuencia, para estos dos aspectos la 

organización  debe invertir capital financiero, a fin de que su talento humano 

responda a las exigencias de las mismas. 

 

 

(Elsa Alama Salazar, 2006) quienes consideran el capital intelectual como 

“…conocimiento útil, entendido como opuesto a la simple colección de datos, pues 
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se trata de conocimiento estructurado que sirve para un fin determinado; además, 

es conocimiento valioso, pues a partir de él, la empresa es capaz de crear valor y 

obtener rentas superiores. 

 

 

    Los activos intangibles de la organización, si son gestionados y medidos 

convenientemente, se transforman en una fuente de ventaja competitiva 

sostenible, capaz de proporcionar valor organizativo y traducirse en beneficios 

importantes. 
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CONCLUSIONES 

 

 

    Se puede concluir que en gran parte el éxito de un negocio está en las personas 

que trabajan en ella, el teamwork es esencial para lograrlo, en la mayor parte del 

mundo se cierran grandes negocios y se hacen excelentes alianzas tan sólo 

porque las personas con las que se tratan estos asuntos tiene una magnífica 

reputación tecnológica, económica, social o académica. Se puede tener la más 

alta tecnología pero sin el talento  humano, la tecnología no podrá sacar adelante 

a la empresa, se podrá tener mucho capital pero sin talento humano, claramente 

no será suficiente para sostener una empresa, cuántas empresas con mucha 

inversión han salido del mercado porque las personas que la dirigen no toman 

buenas decisiones y no son aptas para continuar al paso del tiempo.  

 

 

    Los inversionistas uno de los factores que más tienen en cuenta (tal vez el  más 

importante) para poder tomar la decisión de invertir en una empresa es 

precisamente, el valor agregado de la misma, haciendo preguntas como: quiénes 

son, qué experiencia tienen, de dónde son, qué logros han tenido en sus carreras, 

de qué universidades u otras empresas provienen, con qué innovaciones o 

patentes cuentan, etc., tal vez muchas personas que quieren emprender un 

negocio no cuentan con una hoja de vida increíble pero hay que pensar en integrar 

un equipo de trabajo lo mejor posible para poder cumplir con las expectativas de 

alto crecimiento que la empresa necesita.    

 

    Las Pyme definitivamente desarrollan un papel esencial en la economía de 

cualquier país; pues no solamente ofrecen oportunidades a las personas de 

espíritu emprendedor para permitirles desarrollar plenamente sus capacidades, 
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sino también, ellas representan una pujante fuerza que hace una significativa 

contribución al sistema económico y social de las naciones. 

    Quisiera que todo mundo comprendiera la importancia que los recursos 

humanos tienen para las PYMES y en general para todo tipo de empresas.  

 

 

    Las empresas deben arrancar por pensar a donde quieren llegar y en cuanto 

tiempo. Esto es Planeación estratégica y representa una muy importante 

herramienta para la misma porque le permitirá trazar esa ruta e identificar los 

recursos necesarios para lograr los objetivos trazados. Se deben crear planes, y 

objetivos que tiene que trascender con el compromiso organizacional de lograrlos. 
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