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Introduccion

¢Alguna vez se ha cuestionado usted sobre como afecta la globalizacion en
Colombia? Seguramente si, o por lo menos se habrd preguntado que implica y como le
afecta, pues bien, hoy dia la globalizacién es un tema nombrado ampliamente por su
influencia en todas las dinamicas econOmicas de la actualidad asi como por sus
repercusiones sociales y politicas, suscitando innumerables criticas como aprobaciones. La
globalizacion implica un proceso de circulacion de capitales y mercancia entre los paises de
todo el mundo, mediada por los tratados acordados y firmados en cada nacion, Colombia
también entra en esta compleja dinamica econdmica, implicando esto grandes desafios para
las empresas nacionales, pues deben adaptarse y asumir los cambios necesarios para
poder circular y mantenerse dentro de las dinamicas comerciales frente a las grandes

empresas extranjeras y sus productos.

Para asumir la globalizacion las empresas colombianas deben hacer frente a la
necesidad del cambio asi como a las nuevas actividades que deben ser abordadas buscando
generar una adaptacion eficiente y efectiva, ya que por sus caracteristicas la globalizacion
requiere de las organizaciones el desarrollo de nuevas habilidades y competencias
innovadoras. Esto se puede incorporar en las organizaciones Colombianas tanto publicas
como privadas, ya que surge como la necesidad de generar cambios que permita un

desarrollo sostenible y competitivo.

A partir de la identificacion de los cambios necesarios para la supervivencia de las
organizaciones colombianas, un factor que se piensa muy importante dentro su estrategia
competitiva y de consideracion dentro del plan de las empresas, es la gestion del recurso
humano, como factor estratégico, pues este permite ejecutar eficientemente en las
organizaciones colombianas los proceso como: seleccion, capacitacion, planes de carrera
gestion del cambio etc. para lograr los objetivos de la compafiia en un quehacer que se

considere desde una apropiacion y sentido de pertenencia por cada colaborador o



trabajador. En este sentido la correcta gestion del recurso humano es entendida como el
uso racional y efectivo del conocimiento, habilidades, capacidades y competencias de
forma adecuada respondiendo a las necesidades de la compafiia con el fin de lograr su
objetivo.

En Colombia tanto de las empresas publicas como privadas, buscan generar una
ventaja competitiva en el mercado globalizado mediante la actualizacion y puesta en
marcha de los cambios necesarios para hacer frente al fendmeno de la globalizacion y
mantenerse en las dinamicas comerciales y econdmicas. Respecto a esto se hace un analisis
de los diferentes procesos en la gestion del talento humano de algunas organizaciones y se
pretende a bordar cuales son las repercusiones que ha traido la globalizacion en las
empresas colombianas y como esto ha generado un cambio en la gestion del recurso

humano.



1. Justificacion

No es desconocido, el hecho que Colombia se hace cada vez més participe de
tratados econdmicos internacionales o TLC, permitiéndole introducirse en la apertura
econdémica que subyace de las nuevas dindmicas comerciales entre la mayoria de los
paises del mundo, dicha situacion sugiere de las empresas Colombianas la generacién
de cambios tanto a nivel estructural como funcional de tal forma que les permita
mantenerse a flote en los mercados nacionales como internacionales. Estos cambios
implican la gestion de talento humano de forma importante por constituirse parte
fundamental de toda organizacion teniendo en cuenta que sin este factor no seria posible
hablar de procesos y organizaciones. Considerando que las nuevas perspectivas en la
administracion retoman la gestion humana como elemento para la generacion de una
ventaja competitiva sostenida en las dinamicas comerciales, al respecto en
publicaciones de investigaciones hechas en la universidad del valle. Leonel Monroy
menciona lo siguiente:

“Hemos entendido a lo largo de todos estos afios que es el hombre el que le da sentido a las
organizaciones y no al revés; que estas Ultimas se planean, se organizan y se dirigen a escala humana bien

sea que esta escala sea pobre o ricamente construida” (Monroy, 1996)

El ambito de la globalizacion requiere una administracién eficiente del talento
humano, ya que son las personas las que aportan a la organizacion, su conocimiento,
fuerza de trabajo, habilidades, motivacion e iniciativa. Todos estos factores vienen a
generar un papel muy importante en la productividad y competitividad de la empresa,
por ello es importante que los administradores tengan claridad sobre como manejar todo
lo relacionado con la gestién del personal y en la misma perspectiva desarrollen
habilidades para atraer y retener, los colaboradores o empleados en la organizacion,
asegurando que el potencial de estas personas sea desarrollado y puesto en préactica para
lograr un beneficio mutuo entre el trabajador, la empresa y la sociedad, a partir de una
configuracion desde la administracion del talento humano, que permita dirigir la
organizacion logrando competitividad, excelente servicio tanto al cliente interno como

externo y eficiencia para llegar al éxito.



“La inversion en la gestion del Talento Humano es uno de los cimientos del
desarrollo economico y social que progresivamente se ha convertido en una de las
estrategias de competitividad de la empresas” (Rueda, 2010).

Gestionar el talento humano en las empresas Colombinas tiene un carécter de
responsabilidad no solamente en términos de seleccionar y administrar el capital
humano para lograr lo fines productivos, sino también el de promover su desarrollo , de
tal forma que se genere un valor agregado en el talento humano y que en la misma
direccion le permita a las empresas tener un crecimiento enriquecedor en términos de
calidad humana y responsabilidad, junto con colaboradores capacitados, motivados,
empoderados y con sentido de pertenencia respecto al logro de los objetivos
organizacionales, que le permita a las organizaciones generar una ventaja con
caracteristicas unicas para hacer frente a la competitividad agreste que se presenta por

las dinamicas comerciales de la globalizacion.

Para lograr lo anteriormente expuesto es muy importante que las organizaciones
colombianas retomen la gestion del talento humano desde los proceso como seleccion,
capacitacién, motivacion, gestion del cambio, cultura, clima y comunicacién
organizacional como componentes influyentes dentro de las dinamicas de la
organizacion y que bien pueden contribuir positiva o negativamente para lograr el éxito
de la empresa.

El abordaje y reflexion de la gestidn en estos puntos mencionados permitira a las
organizaciones replantearse que tanto estan teniendo en cuenta su capital humano como
parte estratégica fundamental para generar una ventaja competitiva frente a la economia
globalizada, o si por el contrario estin dando mé&s atencion a otros aspectos,
permitiéndoles identificar que tanto estan haciendo para potenciar este capital humano
para generar cambios positivos que les permita mantenerse con un reconocimiento de

humanidad, calidad y eficiencia.



2. Marco Tedrico

2.1. Una breve resefa historica

A través de toda la historia el hombre ha tenido que desempefiarse en multiples y
variadas labores que exigen la organizacion y distribucion del trabajo. En la antigliedad las
labores que requerian de esta organizacion eran: la caza, la pesca y la agricultura, es asi
como los integrantes de un determinado grupo se organizaban para distribuir las funciones
segun el sexo, la edad y las caracteristicas fisicas. (Escobar, 2007)

En los tiempos antiguos naciones como Grecia, Egipto, Roma y posteriormente en
el feudalismo y la colonia se observa una forma de trabajo sumamente lamentable como lo
es la esclavitud, esta definida como la forma de trabajo comun para estas épocas, donde una
persona era totalmente dominada por otro, siendo considera como objeto de posesion del
duefio. En esta situacion las personas perdian su libertad y también su derecho a ser
reconocidos como seres humanos, como es el caso de las personas de color, puesto que la
iglesia proclamaba que no tenian alma, por lo tanto no podian ser considerados como seres
humanos, es asi como muchas personas eran obligadas a servirle a otros siendo
considerados como inferiores y se les obligaba a cumplir con cualquier tipo de trabajo
forzados bajo condiciones de vida lamentables.

Posteriormente en la edad media el trabajo esta dado por las condiciones sociales en
las que nace el individuo, es asi como el desempefio en determinado trabajo o actividad
dependia del estatus econdmico y social, entonces los oficios eran transmitidos de padres a
hijos. Es en esta época donde se observa un gran desarrollo de trabajo artesanal y es a partir
de este que se da paso a la manufactura adentrandose en la revolucion Industrial con el
surgimiento de las maquinas a vapor y el surgimiento de fabricas para producir en masa, en
este punto se empieza a hacer una distribucion del trabajo por tareas, el trabajo de la mano
de obra que se realizaba ahora estaba dirigido a las operaciones con las maquinas, y a partir
de estos procesos fabriles se busca regular la direccién de grandes grupos de personas
(Escobar, 2007, pag. 2)



2.2. Escuelas
2.2.1. Escuelas Clasicas

Dentro de estos procesos de manufactura e industrializacion del trabajo nacen las
diferentes escuelas que abordan la organizacién del trabajo como respuesta a las
dificultades que atraviesan en el manejo y organizacion del personal. La primera de ellas
es la escuela clésica de la organizacion cientifica del trabajo y su principal representante es
Frederick Taylor, quien buscaba hacer un analisis del proceso administrativo con estudios
de tiempos y movimientos, en la bdsqueda de métodos mas efectivo que le permitieran
aumentar la productividad de sus trabajadores, posteriormente publica el libro “Los
Principios de la Administracién Cientifica” donde proponia unos principios especificos
para la supervision del trabajo de las personas. (Escobar, 2007, pags. 2,3)

Estos principios de Taylor en si conllevaban la asignacion del trabajo a los
empleados basado en sus aptitudes y caracteristicas, es asi como proponia que el trabajo de
cada persona debia estar limitado a una sola funcidon principal, refiriendo que era necesario
que cada empleado tuviera el menor nimero posible de funciones a realizar para que el
funcionamiento fuese eficiente, asi como cada operacién del trabajador debia ir precedida
por acciones de preparacion que les permitieran a las persona realizar su labor mas
eficientemente y en menor tiempo, segin Taylor para esto se le debe dar al trabajador una
“direccion exacta y detallada diciéndole lo que tiene que hacer y como debe hacerlo”. Bajo
esta teoria se consideraba a los trabajadores como individuos que prestaba su fuerza de
trabajo con fines netamente econdmicos.

También surge la teoria clésica de la organizacion y su principal representante es
Henry Fayol, que estudiaba la organizacion desde sus interrelaciones y estructura. Fayol
hizo una clasificacion de seis grupos diferentes o funciones que consideraba como basicas
para el desempefio de una empresa estas son: comerciales, técnicas, financieras, contables,
administrativas y de seguridad, exponia que cada funcién debia corresponder a una persona
capacitada para ello de tal forma que la ejerciera lo mejor posible.

Ahora bajo la teoria de la transicién Parker se refiere a la coordinacion como un
aspecto muy importante y basico en los procesos administrativos, donde la comunicacion y

las relaciones interpersonales juegan un papel importante, asi como la participacion de



directivos, como de subordinados en la planeacion y ejecucion de las tareas. (Escobar,
2007, pag. 5)

Desde estas perspectivas “el hombre es visto desde una funcion mecanicista
ubicandolo solamente como un medio o una herramienta que sirve a los fines productivos y
que puede ser descartado en cualquier momento”. “El Hombre es solo y Unicamente un
recurso para la produccion” (Klisberg, 1995 segun citado en Saldarriaga, 2007)

Posteriormente surge la corriente Humanista donde el eje principal es el factor
humano, esta corriente fue liderada por Elton Mayo y sus colaboradores, quienes mediante
experimentos buscaban mejorar la productividad, fue entonces cuando descubrieron que los
procesos psicologicos interfieren en la relaciones de las personas en las organizaciones y
también en el trabajo. Seguidamente en la década de los cuarenta surge el modelo
burocratico y en contraposicion de esta en los cincuenta el modelo estructuralista que
trataba de modificar la teoria burocréatica en la concepcidn esquematica y rigida de normas
y prescripciones, mas bien esta pretendia dar relevancia al factor humano teniendo en
cuenta los objetivos personales de los individuos, y los de la organizacion proponiendo
incentivos tanto materiales como sociales.

La escuela Neoclasica se desarrolla a partir de los cincuenta con Peter Drucker,
bajo esta se consideran aspectos como el liderazgo, la comunicacion, los objetivos
organizacionales e individuales, los estilos de direccion, técnicas de direccion por objetivos
y la organizacion como un sistema social, refiriendo que es de vital importancia, la
participacion y el compromiso de las personas implicadas en todos estos procesos. Para esta
época ya se empieza a hablar de la Administracion de los recursos Humanos con la teoria
Behaviorista teniendo como eje central el factor humano, para esta teoria se observa una
influencia psicolégica muy marcada por los representantes de esta como Maslow. Se
plantean las teorias de X y Y donde el empleado se piensa como receptor de motivacién y
creativo. (Escobar, 2007, pag. 7)

A partir de esta influencia surge la teoria del desarrollo organizacional, la cual es
realizada por psicologos asesores de empresas y cientificos. Quienes estudian el
comportamiento de las personas en las organizaciones y como diferentes factores influian
en el trabajo y la realizacion de sus laborales. En esta teoria Leavit, indica que la tecnologia

y el ambiente generan un impacto a la hora de disefiar los cargos generando mdltiples



factores que interactian en las organizaciones, haciendo referencia que en el disefio de
cargos si se tiene en cuenta un perfil siper especializado trae consecuencia como: efectos
negativos en la motivacion y actitud, tareas repetitivas y demas que vienen a traer
consecuencias directas sobre la productividad de la organizacion y a partir de esto es como
se desarrollan nuevas ideas sobre la motivacién para los empleados.

Otra escuela que habla sobre la dinamica de las organizaciones, es la de los
sistemas, cuyo principal representante es Bertanllanffy, quien también es abordado desde
otras disciplinas fuera de la administracion como lo es la psicologia. Esta escuela representa
a la organizacion como un sistema, donde cada elemento influye en las dinamicas o
relaciones de todo el resto, si un solo elemento presenta un cambio todo el resto del sistema
también se verd afectado.

Desde la teoria de sistemas las dindmicas principales que se presentan entre los
elementos y que van en direccion al logro de un objetivo son las siguientes: (Escobar, 2007,
pag. 8)

» Totalidad,;

Sinergia;

La estructura;
Organizacion interna;

Cualidad resultante (sistémica);

vV V V V V

Interrelacion con el medio.

De forma posterior surge el Sistema Socioecondémico del Disefio de Cargos, donde
ya se tiene en cuenta la influencia mutua de los factores tecnologicos con los sociales y se
empiezan a disefiar estrategias o0 metodologias que tiene en cuenta temas como el disefio de
cargos, la direccién, la organizacion de la produccion, los servicios buscando generar
motivacion, mejores relaciones interpersonales y una satisfaccion laboral.

Metodologias:
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Grafica 1
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con el cambio de la interés
actividad

Fuente: Francisco Restrepo. El trabajo y la Funcion de Recursos Humanos.

Por altimo se revisa la teoria “Z” originaria de los japoneses que buscan
interrelacionar los intereses de la produccion y el interés por el ser humano generando un
beneficio hacia la empresa por medio de la motivacion de los individuos y de su trabajo en
equipo. Propicia una vision de los objetivos y valores compartidos asi como la
participacion de los trabajadores por medio de los circulos de calidad. Luego se encuentra
en el panorama la reingenieria, que tiene como caracteristica el redisefio de los proceso de
negocio, asi se combinan varias tareas en una sola y los trabajadores pueden tomar
decisiones pasando de controlado a facultado, los pasos de los procesos deben ser
ejecutados en un orden natural, el trabajo se realiza en el sitio razonable, se reducen la
verificaciones y los controles, segin esto el redisefio permite lograr conductas de valores
directos al cliente y mejoras de rendimiento en cuanto a costo, calidad, rapidez y servicio.
(Escobar, 2007, pags. 14,15).
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2. La gestién humana en Colombia

Las corrientes tedricas que se observan de mayor influencia en la gestion del recurso
humano colombiano a través de mucho tiempo y a pesar de la introduccion de nuevas
teorias son las clasicas, observandose una inclinacion notoriamente mas marcada hacia los
resultados de la produccion que a la capacitacion y motivacion del capital humano.

Posteriormente debido a la influencia de la escuela de relaciones humanas y con
modelos participativos provenientes de otros paises principalmente Japon, en Colombia se
empieza a dar prioridad a planes de mejoramiento circulos de participacion o de calidad,
programas de desarrollo organizacional (Calderén, Naranjo, Alvarez, 2007, pag.44) estos
influyeron en el cambio del nombre de departamento de relaciones Industriales o Personal
al de departamento de recursos humanos, teniendo en cuenta el nuevo interés suscitado por
la formacion de los trabajadores en creaciéon de planes de carrera. Es entonces cuando se
empieza a reconocer la importancia del talento humano como factor de competitividad con
la creciente apretura econémica.

La entrada al nuevo milenio trajo consigo reformas laborales acompafiado de crisis
social y econdmica, las empresas nacionales buscaron reducir costos y en vista de esto
optan por dejar en un segundo plano la inversion en el capital humano y se empieza
observar las alianzas de empresas para poder mantenerse e incursionar en otros mercados.

Se presenta entonces que las empresas a través de las gestion humana deben asumir
nuevas formas de relaciones laborales respecto a la contratacion y se empieza a trabajar en
aspectos sobre motivacion para retener el talento humano competente. Paralelamente se
pretende prestar mayor atencion a la evaluacién del desempefio y la capacitacién a los
trabajadores para el cumplimiento de responsabilidades.

Las organizaciones empiezan a implementar de forma teérica y préactica la gestion
del conocimiento y la gestion de competencias que se observa en este momento que “se
constituyen en las tendencias méas importantes que se vienen dando actualmente, generando
estrategias para su implementacion” (Saldarriaga J. G., 2008)

“Para autores como Louffat (2005) ambas tendencias son un soporte para la Administracion

moderna. Este autor afirma que ambas tendencias o modelos (como él los denomina) son esenciales en la
nueva filosofia empresarial basada en la valorizacion de las personas y como fuente de generacion de valor

competitivo en el actual contexto de los negocios.”(Saldarriaga ,2008)
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Si bien las empresas colombianas estan adoptando este tipo de teorias y enfoques
encaminados a la formacion de competencias y gestion del conocimiento en su estructura y
dinamica, en la practica se evidencia una falta de coherencia importante respecto a lo que se
plantean y las acciones que llevan a cabo para supuestamente lograrlos. Algunos de ellos
como recortes de presupuesto para la gestion humana, politicas de administracién de
personal poco claras e incluso mal formuladas, procesos de seleccion de personal con base
en competencias y el poco desarrollo de esta en la organizaciéon (Saldarriaga ,2008) asi
como la designacion de las responsabilidades con la contratacion de personal a temporales
y outsourcing desfavoreciendo los términos en la generacion de estabilidad laboral para los
trabajadores.

Estudios realizados en la universidad del valle con una influencia de la escuela
humanista traida a Colombia por Alin Chanlat dan como resultado el articulo denominado
“Hacia la formacién del Administrador para el siglo XXI”* publicado en el nimero 23 de la
revista “Cuadernos de Administracion” de la facultad de administracion de la universidad
del valle, “en el que se destaca un seguimiento a los desarrollo de una tendencia humanista
en la gestion humana en Colombia” (Gozalez, 2007, pag. 61) en el que se afirma segun
investigaciones, que la formacion de los Administradores en Colombia esta predominado
por un modelo administrativo ofreciendo una formacion bésica en areas como economia,
gerencia, contabilidad, produccién, mercadeo etc., (Monroy, 1996) pero no se dan o
propician adecuadamente los mecanismo necesarios para hacer una correcta articulacion
entre la teoria y la préctica y tampoco en cuanto a la gestién del talento humano que sigue
observando en la actualidad.

Un aspecto que también es importante mencionar y que permea de forma directa la
gestion del talento humano esta referido a términos del derecho laboral en el sistema
juridico colombiano ya que este se constituye como “factor econémico del cual dependen
de manera general el crecimiento y desarrollo econdmico; y en razén de este se desprenden
variadas y complejas relaciones sociales” (Barona, 2010). Estos aspectos de interaccion
social mencionados, estan referidos a la relacion empleador- trabajador determinado en la
norma que decreta todo lo concerniente a esto en Colombia que es el Codigo Sustantivo de

Trabajo que tiene como funcion administrar la justicia entre las relaciones de empleadores
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y trabajadores, abordando temas como contratacion, derechos y deberes de empleadores y
trabajadores, prestaciones sociales entre otros.

Por otra parte la globalizacion y la competitividad que esta genera en todos los
procesos econdmicos entre los diferentes paises, crea en las empresas nacionales la
necesidad de encontrar ventajas competitivas y frente a esto surge una fuerte tendencia
mundial a considerar de forma importante y central en todos los proceso de la organizacion
a los seres humanos, como ya se ha mencionado anteriormente, sin embrago en Colombia
aun falta hacer una apropiacion mas profunda de esta vision en las organizaciones, pues
aunque se trate de poner en practica, se han quedado implicitamente con las concepciones
de las teorias clasicas de la administracion donde el trabajador es considerado como una
herramienta mas para los fines productivos, dejando de la lado los objetivos personales de
sus colaboradores con una pobre busqueda o hasta inexistente de la alineacion de estos
objetivos de sus trabajadores con los de la empresa, perdiendo la posibilidad de contribuir
al desarrollo de potencialidades y habilidades de sus colaboradores en un beneficio mutuo
que permita crear un sentido de pertenencia y orientacion al logro para alcanzar el éxito en
la organizacion.

Para la nueva perspectiva econdémica se retoman conceptos como el de
competencias laborales, basados en los postulados del psicologo Goleman con sus
afirmaciones sobre la inteligencia emocional que ya hace sus atisbos en la Gestion del
Talento Humano en Colombia. Estos cambios hacen necesario que las funciones de
direccién no solamente se centren en la planificacion, el liderazgo, la organizacion y el
control, mas bien exige un sistema de gestion global.

Empiezan a parecer nuevos términos dentro de la Gestion del Talento Humano
como: capital intelectual y potencial humano. Se cambian las anteriores definiciones de
Recurso Humano ya que se considera al hombre como un sustituible, y se cataloga a la
persona como un instrumento, por lo cual se considera mas adecuado el usar el término de
Talento Humano de esta forma los trabajadores pueden ser vistos como el activo mas

importante y de ventaja estratégica de la organizacion.
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4. Temas de Analisis

4.1Contexto General de la Globalizacién en Colombia

Para poder referirse a los cambios que ha traido consigo la globalizacion en
Colombia es necesario primero hacer un pequefio repaso del significado de esta palabra. La
Globalizacion es una dindmica en la que fluctda la internacionalizacién de los mercados,
generando unos procesos econdmicos en las naciones acompafiados por grandes cambios
politicos, econdmicos y culturales. La globalizacion trae algunos beneficios inmersos, por
ejemplo los avances tecnologicos, la accesibilidad de la comunicacion en todo el mundo,
la internet junto y avaneces cientificos.

Los procesos econdmicos de la globalizacion actualmente son liderados por EE.UU
a nivel mundial, demostrado por la incursion de las multinacionales estadounidenses en
muchas partes de mundo. Este proceso se lleva a cabo gracias a las facilidades politicas
que se generan en las diferentes paises que hacen posible los tratados delibre comercio
entre naciones.

Ahora bien la realidad que se encuentra en la mayor parte de Latinoamérica y
Colombia no escapa de esto, tiene que ver con las condiciones desiguales, esto quiere decir
que si bien los paises llamados del tercer mundo tienen una participacion en estas
dindmicas de comercio, son los paises ricos e industrializados que operan los entes
internacionales que toman las decisiones politicas en busqueda de una liberacion financiera

y de las inversiones de forma mucho mas rapida en pro de sus beneficios. (Giraldo, 2014)

En Colombia y en General en toda Latinoamérica se ha adoptado la idea de la
inversion extrajera como una fuente de financiamiento para el desarrollo, que implica
cambios profundos en la politica y la participacion del estado. Un claro ejemplo de esto es
la compra de empresas publicas o entidades financieras que anteriormente pertenecian al
estado, observandose que esta situacion no genera necesariamente nuevos empleos como se
pretende hacer ver. Otro factor de analisis de condiciones no favorables esta referido a que
los paises industrializados toman los recursos naturales que Colombia tiene para exportar y

le dan un valor agregado dsea los transforman y los ingresan nuevamente, como productos
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manufacturados, entonces se paga un mayor precio por un producto hecho con la materia
prima que ha salido de la nacién. La conclusién de esta situacion es que si Colombia gana
por las exportaciones estos paises industrializados ganan muchisimo mas en las ventas de
los productos que han sido realizados con la materia prima nacional.

A partir de este pequefio analisis se puede vislumbrar un poco mas la situacion a la
que deben hacer frente la organizaciones Colombianas, ya que se hard cada vez mas arduo
lograr la supervivencia de las empresas nacionales que no cuenten con los recursos
econdmicos suficientes para la capacitacion y desarrollo de la gestion de su talento humano
como primera medida, actualizacion tecnoldgica, adquisicion de maquinaria y produccion
en masa para poder competir en el mercado frente a las grandes multinacionales, puesto
que cada vez es mas frecuente encontrar el mercado mayor nimero de empresas extrajeras.

Las empresas que estarian en la capacidad de competir serian aquellas con los
capitales suficientes para producir en grandes cantidades a bajos costos, y una
administracion eficiente de la Gestion del Talento Humano que le permita a la organizacion
cultivar una cultura y clima organizacional que dé respuestas eficaces al cambio y le
permita forjarse una imagen posicionada en el mercado asi como la fidelizacion de sus

clientes.

4.2 La realidad de la Gestién Humana en las empresas Colombianas

Ya se ha hecho un pequefio abordaje sobre las diferentes teorias que han surgido
sobre la Gestion del Talento Humano, pero en la realidad de las empresas Colombianas se
observa un poca aplicacion de estas o bien una aplicacion superficial e inadecuada, desde la
gerencias vistas estas teorias como un estilo administrativo que puede beneficiar a la
organizacion y se inician con un propoésito poco claro respecto a un correcto desarrollo de
la estrategia y la inclusion de los empleados como seres humanos, dentro de todo el proceso
que finalmente se pierde en funcion de alcanzar el objetivo productivo de la organizacion.

Lamentablemente aun se puede encontrar un gran numero de empresas que no
considera a sus trabajadores como capital importante a ser estimados de valor dentro la
empresa Yy en la busqueda del cumplimiento de los objetivos y el logro del éxito. Es por ello
que se evidencia una forma de administracion del Talento humano con préacticas obsoletas

y falta de consideracion de la parte humana de sus colaboradores, falta de capacitacion para
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los supervisores vy jefes respecto a la administracion del talento humano que tienen a cargo,
asi como la infraccion de la normatividad estipulada dentro del Cddigo sustantivo de
trabajo pasando muchas veces por la dignidad de las personas desestimando por completo
las teorias y enfoques que ponen como factor primordial el recurso humano mediante
actividades y actos mal tratantes.

Un claro ejemplo de esto son aquellas empresas que aun sabiendo que la ley
sanciona la exigencia de pruebas de embarazo con el propésito de condicionar la entrada de
la trabajadora, pues esto es considerado como una conducta reprochable, que implica la
vulneracion del derecho de la intimidad de la empleada, y aun asi la exigen,
aprovechandose del poco conocimiento que tienen las personas de la normatividad o de la
necesidad de estas, pero aun peor es el hecho por el que han optado muchas empresas de
camuflar la orden del examen de embarazo bajo el nombre de serologia, donde otros
profesionales de la salud en pleno conocimiento fecundan esta conducta e infringen el
codigo de ética de sus profesiones arriesgandose a severas penalizaciones como lo es la
pérdida de su tarjeta profesional. Si bien este tipo de circunstancias hacen parte de un
factor pequefio de las gestion humana como lo es la contratacion, influyen de forma
importante en la imagen que la empresa proyecta sobre su credibilidad y calidad humana.

También se presenta un descuido por las areas de bienestar social laboral y
capacitacion si es que se encuentran conformadas y se presta la atencion escasamente
necesaria a los programas de enfermedad profesional de los trabajadores que se han visto

afectados en su salud prestando su fuerza de trabajo a la organizacion.

Igualmente se observa un designacion de la responsabilidad de la contratacion del
personal, asi como el pago de los salarios mediante la contratacion de servicios de
temporales, 1o que no le permite a estos empleados acceder a un contrato en el que
realmente se le garantice que todos sus derechos seran respetados, asi como también se les
priva de todos los beneficios que impliquen tener un contrato directo con la organizacién
para la cual han sido enviados, sin contar que la mayoria de estos contratos no representan
para las personas estabilidad laboral alguna.

Respecto a la asignacion salarial aun se encuentran muchas inconformidades pues

hay empresas que requieren de personal capacitado o especializado para desempefiar
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actividades especificas y los salarios ofertados no son los adecuados para este tipo de
requerimientos, pues quieren conseguir personal con conocimientos especificos y
experiencia certificada con salarios irrisorios para tal exigencia, esto se constituye
diciéndolo coloquialmente en el pan de cada dia de las ofertas laborales en el pais.

Lo que evidencia esto es que no se ha adquirido esa estima por el valor del
conocimiento y su aplicacion desde las habilidades y aptitudes de sus trabajadores en
consideraciéon como un aporte significativo dentro de la organizacion. Sin duda las
asignaciones salariales no acordes con las responsabilidades y carga laboral de los
empleados asi como el mal trato de superiores o compafieros suscitan inconformidades,
generando un alto indice de rotacion de personal en las empresas Colombianas.

Todas estas situaciones crean un clima y cultura organizacional hostiles, pues los
empleados seguramente no se encuentran satisfechos con las condiciones laborales, por lo
tanto delimitan sus funciones escasamente al mero cumplimiento de lo exigido dentro la
produccion sin la motivacién necesaria para darle un valor agregado a su trabajo en
busqueda del cumplimento de los objetivos de la compafiia, de tal forma que ellos perciben
ese mensaje implicito que les comunica que no son tomados en cuenta como parte valiosa
para la organizacion y por lo tanto no generan un sentido de pertenencia a esta, entonces su
principal motivacion consiste nada mas que en la remuneracion por el tiempo dedicado al
trabajo que les permitird minimamente cubrir sus necesidades basicas.

Cabe mencionar que aunque este sea el panorama general de la Gestion del Talento
Humano en las empresas Colombianas, no se constituye un fenémeno obligado en todas,
puesto que también se encuentra organizaciones que se esfuerzan por capacitar y valorar al
maximo su capital humano considerandolo como un factor sumamente importante en todo
sus procesos que les permitira llegar al éxito.

Ya en cuanto a gestioén de procesos en gestion humana segun Calderén (2006) los
mejores estructurados en su orden son:

seleccién, induccion, administracion de personal, capacitacion, bienestar y entrenamiento; los

menos estructurados son: plan de carrera, comunicacién, reconocimientos e incentivos y valoracién del
desempefio. Es decir, se hace mayor esfuerzo en las tareas que tienen fundamento en lo instrumental
(seleccion, por ejemplo), que en aspectos mas intangibles como la comunicacion, la valoracion o la

motivacién.” (Calderén, 2006, pag.169)
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La observaciéon general es que aunque las empresas cuenten con procesos bien
estructurados en estos campos no siempre se aplican. Otro aspecto en que se debe mejorar
es en la participacion de los empleados respecto a temas de responsabilidad social, revision
de politicas y desarrollo organizacional, que generalmente no se da por considerar que
dichos asuntos corresponden exclusivamente a las directivas. Tampoco se percibe que el
tema de la responsabilidad social sea muy tomado en cuenta y generalmente no es asociado
como parte de las responsabilidades de la gestiobn humana, es solo hasta ahora que han
surgido empresas con practicas estratégicas que le apuestan también nuevas formas de

administracion y responsabilidad social.

5. Retos que deben asumir las Empresas Colombianas en Gestion del
Talento Humano

El Talento Humano de las empresas suele ser una ventaja competitiva sostenida,
siempre y cuando la organizacion tenga la capacidad de reconocerlo, valorarlo, potenciarlo
y retenerlo. Que esto se dé hace parte de la responsabilidad de la Direccidén de Talento
Humano, que debe tener unas caracteristicas coherentes respecto a lo que se requiere y
pretende proyecta y asi esto se convierte en un conjunto de variables como: la filosofia
administrativa, las politicas, los valores, el clima y la cultura organizacional, solo por
mencionar algunos. Sin embargo se requiere afrontar y superar los retos que estos mismos

factores implican.

5.1 Rotacién de Personal

Un aspecto importante que se presenta muy frecuentemente en las empresas
nacionales es la rotacion de personal debido a diferentes circunstancias, algunas de ellas de
caracter interno de las compafias como lo son: las pocas garantias laborales para los
empleados, los bajos salarios, una cultura y clima organizacional hostil y en algunas
ocasiones mal trato y sobrecarga laboral, a esto también se suman factores externos como la

falta de compromiso por parte de los trabajadores, las empresas de competencia que buscan
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atraer el Talento Humano con mejores ofertas y las situaciones personales improvistas que
le pueden suceder a los empleados.

“Con la expresion rotacion de personal se define la fluctuacién de personal entre una
organizacién y el ambiente; en otras palabras, el intercambio de personas entre la organizacion vy el
ambiente las cuales son determinas por el volumen de personas que ingresan y salen de la
organizacién” (Chiavenato, 2011, pag. 66)

La rotacion de personal se mide a través de una relacion porcentual cada
determinado periodo de tiempo, que permite obtener un informacién para generar un
diagnostico organizacional, comparar y proponer acciones de mejora en caso de ser
necesario. Entonces se puede decir que la rotacion de personal es el nimero de personas

gue empiezan y dejan de trabajar para las empresas.

El célculo del indice de rotacion de personal se basa en el volumen de entradas y
salidas de personal en relacion con los recursos disponibles en cierta area de la
organizacion. (Grijalba, Capitulo 2 Rotacion de Personal, pag. 19) La ecuacién es la
siguiente:

indice de rotacion de personal = R x 100/ EM

R = Renuncias de Personal

EM = Efectivo medio del area dentro del periodo considerado

Si resultaran 50 renuncias o despidos durante un mes y el nimero total de

empleados fuera de 400 la tasa de cambios de personal sera:

. 50 x 100
400

= 12,5%

Se entiende que si el indice de rotacion de personal es igual a cero la compafiia
estaria demostrando un estado de estancamiento, y si este es muy alto reflejaria la
incapacidad de la organizacion para fijar y asimilar de forma adecuada su capital humano.
El indice de rotacion adecuado seria el que permitiera retener el capital humano de calidad
y sustituir el que definitivamente no se ajusta al desempefio requerido y su mal desempefio

a pesar de los esfuerzos es muy dificil de corregir.
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5.2 Adaptacion al Cambio

Los nuevos procesos de apertura econémica e internacionalizacion de los mercados
exige a las empresas la generacion casi obligada de cambios que les permita sobrevivir y
ademas de esto mantenerse a flote mediante estrategias que generen ventaja competitiva
frente a las empresas extrajeras, esto supone una generacion de cambios profundos desde la
estructura organizacional, relaciones, comunicaciones y hasta los proceso de produccion y
comercializacidn, de esta forma todo el capital humano de la organizacion debe asumir una
adaptacion a nuevas normas, procesos Y relaciones que surjan. Sin embargo resulta ser un
tema en el que por lo general se observa cierta resistencia por parte de los trabajadores,
pues esto les implica salir de su zona de confort en la que se sentian seguros, los cambios
suponen entonces amenazas cuando no se ha hecho un debido proceso de gestion del
cambio dentro de las organizaciones, pues no se puede esperar que los trabajadores en poco

tiempo asimilen cambios tan profundos.

La gerencia del cambio viene a ser uno de los procesos mas importantes en vista de
las complejas situaciones que se presentan por las dindmicas que implica la globalizacién,
estos cambios deben ser atendidos concienzudamente para que se den buenos resultados,
para esto se requiere una sensibilizacion y motivacion, transmitiéndole a todos de forma
claray precisa cada paso que deben seguir para lograr el cambio, de esta forma se consigue
minimizar la resistencia.

Las empresas deberdn entonces buscar un equilibrio entre las costumbres del
pasado y las nuevas que poco a poco se deben ir incorporando para sustituir las que ya no
son utiles, “el papel central del area de talento humano en este aspecto es desarrollar la
capacidad de cambio de la organizacion” (Calderdn, 2006, pag. 28)

El cambio debe ser abordado como un proyecto que necesita un lider para guiar las
actividades que se deben realizar, y que proyecte la seguridad que necesitan los
trabajadores para no temer enfrentarse a las nuevas actividades o circunstancias que deban
asumir, este debe convertirse en “un visionario, un estratega y un excelente comunicador e
inspirador de todos los aspectos que involucran a la organizacion” (Grijalba, Gestion del

Cambio, 2011)Este cambio por supuesto debe corresponder a un diagnostico organizacional
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preciso del cual resultara un proposito de transformacidn, con unos costos estimados, y que
corresponda a la planeacion de la organizacion. (Grijalba, Gestion del Cambio, 2011)

Los buenos resultados dependeran del correcto desarrollo de la gestion del cambio
al interior de la organizacion, por ello es importante hacer una buena sensibilizacion,
capacitaciones, planeacion y verificacion del cumplimiento de cada uno de los indicadores
que se habia propuesto desde el principio, esto con el fin de evitar costos por un inadecuado
proceso de cambio, al final se debe hacer la divulgacion de los logros y beneficios
alcanzados, asi como validar e incorporar aquellos cambios que resulten favorables para la

organizacion.

5.3 Motivacién al Personal

La motivacion es aquello que les permite a las personas guiarse y mantener ciertos
comportamientos y actitudes para llegar a la meta o lograr los objetivos que se habian
propuesto en un principio.

Las empresas hoy en dia se esfuerzan cada vez mas por ser mejores y para lograrlo
deben idear herramientas que les facilite cumplir con sus objetivos, en este punto el valor
del capital humano cobra vital importancia, pues de los resultados del trabajo de todos los
colaboradores se puede llegar a tener buenos resultados.

Para generar mas posibilidades de logros las empresas implementan planes de
motivacion a sus empleados con el proposito de obtener mejores resultados en los procesos
de la compafiia. Mediante este tipo de estrategias se busca un beneficio en doble direccion,
tanto para el empleado como para la organizacién, pues al motivar a sus empleados ya sea
monetariamente, socialmente con una situacién que impligue un reconocimiento o la
adquisicion del algan bien material, la organizacion esta contribuyendo a satisfacer
necesidades de tipo social, econémico y de reconocimiento en sus colaboradores, por
supuesto siempre y cuando este tipo de motivaciones estén pensadas estratégicamente
respecto a las expectativas de los trabajadores y sean justas y acordes con las metas que se
les propone alcanzar.

Desafortunadamente en Colombia las empresas que consideran y plantean este tipo

de estrategias mas bien son pocas, Yy las que lo hacen generalmente se encuentran en el
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sector de ventas de productos y servicios. La forma de motivacion muchas veces no es la
adecuada, incluso mezclandolas de forma difusa con las condiciones laborales, es asi como
algunas empresas ofrecen cargos de vendedores con un suelo basico que en la generalidad
no llega ni siquiera al salario minimo, la estrategia para estas compafiias consiste en los
pagos de comisiones por ventas, y se le asegura a las personas que si vende mucho su
salario seguramente sobrepasara el legalmente establecido. Si bien pueden verse casos en
los que se logre, no es el comun denominador, pues las personas terminan trabajando las
ocho horas diarias reglamentarias y hasta mas por menos de un salario minimo ya que no
generan las ventas suficientes para lograr la comision.

Otro ejemplo de motivaciones mal contempladas y formuladas son aquellas que
pretenden sacar ventaja de los trabajadores, con condiciones poco claras respecto al
beneficio que obtendran y que no resulta ser justo. Un caso particular se presentd en una
empresa del sector textil y de confecciones muy reconocida en el medio nacional, de la cual
se abstiene de nombrar. Esta organizacion decidio que para motivar a sus empleados en la
consecucion de mas clientes y aumento de las ventas, les pagaria a cada uno una comisién
si lograban vender hasta alcanzar cierta cantidad de dinero en el mes, pero no hizo ninguna
aclaracion sobre los porcentajes de la comision y si esta comision dependeria de la venta
que cada uno realizara o por la totalidad del almacén. Finalmente los empleados muy
motivados lograron la meta en ventas, pero al recibir la comision quedaron sumamente
inconformes, pues vendedores de planta que habian vendido hasta veinte millones de pesos
recibieron una comision total de treinta mil pesos, y los sabatinos que variaban entre los
seis y diez millones en ventas recibieron una comision de diez mil pesos, pues la empresa
nunca aclaro que el porcentaje no era por ventas individuales si no por la sumatoria de las
venta de cada almacén y el porcentaje de comision resultaba ser sumamente bajo, ademas la
division de la comisidn total del almacén se hacia por el total de personas que estuvieran
alli trabajando y el valor dependia del cargo que ocuparan. Casos como este demuestra que
aun en las empresas colombianas falta asumir de forma responsable y justa este tipo de
estrategias sin pretender obtener un beneficio en detrimento de la dignidad y expectativas
de sus trabajadores.

Se encuentra que también hay empresas que se preocupan por motivar a su personal

y para esto deciden contratar servicios externos, que implican una serie de capacitaciones
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en temas como: motivacion personal, liderazgo, trabajo en equipo, mejora continua y
demas. Si bien se reconoce que este tipo de temas son apropiados y contribuyen en la
capacitacion y desarrollo, por no ser temas de aplicacion netamente técnica u operativa
generalmente con el paso del tiempo se olvidan o0 no se ponen en practica, resultado un
método no muy efectivo de motivacion.

Ahora bien se encuentran otras estrategias a la hora de motivar al personal, como lo
es el aumento del pago por mayor produccién “te pago méas para que produzcas mas’ sin
embrago se ha demostrado en varias investigaciones que el aumento de la remuneracion no
necesariamente eleva la productividad. (Grijalba, Gestion del Cambio, 2011, pag. 39)
Entonces para hacer un acercamiento mas conveniente sobre la motivacion de los
empleados se debe tener en cuenta los factores individuales y socioculturales en los que se
encuentran, pues lo que para alguien puede ser considerado como una motivacion para otro

no.

5.4 Cultura, Clima Organizacional y Comunicacién

Estos temas aunque relevantes son poco considerados en las organizaciones, pues
en gran medida estan dados desde la alta gerencias y se constituye en un modo de ser y de
actuar dentro de toda la estructura organizacional, entonces una empresa donde la direccion
suele ser sumamente rigida y metddica enfocada solo en los resultados del proceso
productivo, esta misma actitud se ira replicando en todos los niveles jerarquicos de la
organizacion debido a la fuerte influencia ejercida desde las directivas. El abordaje de estos
temas resulta incomodo Yy tedioso para ellos como lo evidencia Gregorio Calderon (2007) A
la hora de indagar sobre ellos con los directores de Gestion del Talento Humano esto fue lo

gue encontro:

“los problemas que los gerentes de talento humano consideran mas relevantes en la gestion
son En primer lugar, problemas relacionados con el clima y cultura organizacionales, como falta de

compromiso, resistencia al cambio, falta de autonomia, lo que obstaculiza cualquier plan que se

tenga para desarrollar el potencial humano”. (Calderon G. , 2006, pag. 169)

La cultura, el clima y la comunicacién dentro de las compafiias poseen una relacion

estrecha, pues cada uno genera incidencia en los otros. El clima laborar es referido al
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medio diario o comun en el que se desarrollan las actividades laborales, comprendiendo la
forma de relacionarse entre los trabajadores, la actitud y forma de trabajo y en general todas
las interacciones dentro del lugar de trabajo, de este clima depende generalmente la
comodidad o incomodidad de los trabajadores en sus labores y esto se puede tornar en una
dificultad para el buen desempefio.

A partir del clima laboral los trabajadores tienen una percepcion sobre la empresa
y las dinamicas de relaciones que se dan en su interior. El clima laboral puede variar segun
las circunstancias, nivel de estrés, comportamientos y actitudes de quienes hacen parte del
sistema proximo de trabajo.

Las percepciones y respuestas al clima laboral son mdltiples dependiendo de varias
causas, como: un liderazgo o supervision autoritario, 0 democratico, la estructura formal de
la organizacion remuneracion, dependencia Y el sistema de las comunicaciones. (Grijalba,
Gestion del Cambio, 2011)

El concepto de cultura organizacional se emplea principalmente para definir al
conjunto de normas, valores y formas de pensar que caracterizan la actividad de una
organizacion u empresa. (Federido Gan, 2007) La cultura estd condicionada por todos los
trabajadores de la empresa, y se refiere a los valores, forma de actuar, respecto a cualquier

situacion, segun Gan, Berbel (2007) la cultura cumple con tres funciones principales:

» La funcion diferenciadora del resto de las organizaciones
» La funcion identificadora de sus miembros
» La funcion integradora y aglutinadora de estereotipos Y estilos individuales

y grupales de hacer y entender.

La cultura organizacional comprende entonces un gran nimero de caracteristicas
que identifican una organizacion respeto de otra, donde adquiere una identidad corporativa,
es por esto que se escuchan expresiones de aprobacion o desaprobacion sobre algunas
empresas respecto a su forma de trato, beneficios y demés. En esta cultura organizacional
se encuentran inmersos los valores de la organizacion, los ritos y ceremonias que se
refieren a los programas o actividades que se acostumbran a hacer al interior de las

compafiias con los empleados, un ejemplo de esto seria la celebracion del cumpleafios del
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fundador de la empresa, torneos deportivos anuales, pero también se encuentra otras
situaciones que no son tan agradables, como la costumbre de amonestar a las personas
publicamente. También hace parte de la cultura organizacional la subcultura o los grupos de
personas Yy sus prioridades y caracteristicas que pueden estar dadas por sus areas de trabajo,
asi es como se distinguen las personas que conforman el equipo comercial, el de
produccion el de proyectos etc... y también se encuentran los que se forman implicitamente

bajo las caracteristicas sociales, como lo son la diferencias de clases sociales.

Respecto a la comunicacion dentro de la organizacion debe ser directa y
verbal y considerarse como una estrategia importante y de esencial aplicacion en
todos los proceso de la organizacion incluyendo de forma relevante la Gestion
Humana. “Aqui, entonces, puede decirse que se concibe al ser humano como un ser
del lenguaje, por medio del cual se inscribe en la cultura y con el que es posible
instruirlo para las acciones que debe desempefiar en la organizacion” (Saldarriaga J.
G., 2008)

Para que la comunicacion sea efectiva debe contar con canales apropiados,
mensajes exactos y claros y retroalimentacion continua. Una mala comunicacién,
puede provocar fallas importantes en los procesos de las organizacion, si se refiere
por ejemplo a mensajes que pretendian dar solucién a algin problema, y no han
sido suficientemente claros o se han distorsionado, o bien si se trata de la forma de
comunicarse con las otras personas siendo amable o desagradale, propiciara
entonces incomodidad e influira en el clima laboral.

La comunicacion en las empresas puede ser descendente que va desde los
superiores a los subordinados, ascendente que va desde los subordinados a los
superiores y horizontal que esta referida a la comunicacion entre personas del
mismo nivel jerarquico. Cualquiera que sea esta comunicacion cada persona sera
responsables de transmitir el mensaje lo mas correcto posible para no dar lugar a
interpretaciones equivocadas o generar distorsiones respecto a lo que se quiere
comunicar. Es importante entonces que las presas prestan atencion a sus canales de

comunicacion para determinar si son los adecuados, y si esta comunicacion se esta
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dando apropiadamente o por el contrario es necesario tomar algunas medidas para

mejorarla, pues de una buena comunicacion se generan también buenos resultados.

5.5 Formacion y Desarrollo de Competencias
Este uno de los temas mas tocados en el dmbito de la Gestibn Humana en las

empresas nacionales. Se puede observar que muchisimas han optado por usar e incorporar
este modelo en la gestién de su capital humano, es incluso se puede observar ofertas
laborales en las que solicitan personal especializado en evaluacion por competencias,
desarrollo de competencia y demas.

Las empresas colombinas buscan generar una ventaja competitiva sostenida, en
relacion a esto en afos anteriores autores como Perose (19519) y Barney (1991) afirmaban
que para que una empresa pudiera tener una ventaja competitiva sostenida debian cumplir
varias condiciones una de ellas que las capacidades y los recursos generaran un valor
agregado en la organizacion, siendo estas condiciones alcanzables por el talento humano de
las compafiias. (Calderon N. A., 2007, pag. 39)

Son las areas de Gestién de Talento Humano las responsables de capacitar a su
personal para que logre estas caracteristicas a través de desarrollo de competencias,
generando actividades de mayor eficiencia, rendimiento y competitividad.

El panorama general que se observa en las empresas es que esta estrategia no es lo
suficientemente bien analizada antes de ser aplicada, pues lo incluyen creando politicas en
el desarrollo de los procesos de la Gestibn Humana como seleccion, capacitacion, plan de
carrera entre otros en base a las competencia laborales y dependiendo del area o cargo
pueden ser generales o especificas, lo que sucede es que usualmente esto queda en el
ambito de un imaginario, sobre un estilo administrativo para la organizacion que puede
reportarle beneficios, entonces para poder implementar un plan de desarrollo de
competencias dentro de las organizaciones es necesario hacer una planeacion teniendo en
cuenta todo lo que supone para los empleados, pues como se ha mencionado anteriormente
en el tema de gestion del cambio esto supone la generacion de cierta resistencia por parte de
los trabajadores.

Se trata entonces de implantar esta estrategia intentando no causar un impacto

demasiado agresivo que pueda afectar el clima organizacional y repercuta en la
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productividad de la comparfiia, mas bien se busca que por medio del desarrollo de
competencias en los trabajadores no solamente se contribuya al mejoramiento continuo en
busqueda de la excelencia, sino que también sea una oportunidad para contribuir al
desarrollo personal y profesional de todos los colaboradores de las empresas. Si esto se
logra se puede incluso hasta generar un mayor sentido de pertenecia hacia la empresa y la
adquisicion de mayor conciencia de los empleados respecto a su responsabilidad y

compromiso con el logro de los objetivos de la organizacion.

5.6 Formulacién de Indicadores para la Gestidén del Recurso Humano

Segun un estudio realizado por Gregorio Calder6n en medianas y grandes empresas
del occidente colombiano “el 13.5% de las empresas reconocen carecer de cualquier tipo de
indicadores para medir su gestion.” (Calderon G. , Direccion de Recursos Humanos y
Competitividad, 2006) Y quienes si los tienen, los enfocan a medir la produccion, las
ventas, la satisfaccion del cliente, a nivel de procesos internos la rotacion y desempefio de
personal y en una proporcion mucho menor generan indicadores para medir temas tan
importantes como la satisfaccion laboral de sus trabajadores, la motivacion, la efectividad
de los programas de bienestar laboral y participacion.

Los indicadores son una unidad de medida que permiten determinar el grado de
cumplimiento de las metas y objetivos de las organizaciones. Segun los resultados
arrojados se puede determinar qué tan cercano o distante se estd de alcanzar los resultados
esperados, asi como también permitird tomar las medidas correctivas que sean necesarias

en caso que el proceso que se esté midiendo no de resultandos efectivos.

Usualmente las empresas generan indicadores de produccién pero olvidan los de
gestion y una de las principales limitaciones que presentan en las areas de Gestion del
Talento humano esta relacionado con la dificultad para traducir en cifras o indicadores la
efectividad del &rea, ya que la medicion en esta area es muy pobre y deja la impresién de no
contribuir a los resultados de la compafiia.(Calderén 2006 pag.45) Es por esto que supone

un reto el tema de los indicadores para la gestion humana, pues también es necesario medir
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los resultados de esta y hacer evidente el gran trabajo y la contribucion que se hace para el

logro de los objetivos de la compafiia.

6. Procesos de la Gestion Humana que Proporcionan Competitividad y
Eficiencia

Retomando el estudio realizado por Gregorio Calderon Herndndez en la que se

encuesto a 257 gerentes de recursos humanos se muestra lo siguiente:

“Se puede afirmar que en las empresas estudiadas existen dos grupos: el primero con la
DRH ubicada en un nivel estratégico, que reporta directamente a la direccion general, lidera
proyectos organizacionales y que en general puede catalogarse con un nivel de desarrollo superior o
alto (46.8% del total estudiado), este grupo tiene una DRH que esta en capacidad de servir de soporte
a la empresa para alcanzar la ventaja competitiva: y un segundo grupo (53.2%) que no es fuente de
ventaja competitiva para las organizaciones, por su poco desarrollo, su dedicacién a funciones

operativas y rutinarias, y su poca autonomia y liderazgo.” (Calderon G. , 2006, pag. 1)

Los resultados arrojados por esta investigacion hacen evidente la necesidad
imperante de las organizaciones colombianas por la implementacién y mejora de los
procesos de Gestion Humana en su interior, buscando contribuir de forma mas importante a
la obtencion de una verdadera ventaja competitiva y para ello es necesario tener en cuenta

un desarrollo eficiente y efectivo de los siguientes procesos.

6.1 Reclutamiento y Seleccién de Personal

Estos dos procesos pueden significar un importante aporte para la organizacion,
siendo posible si estan bien estructurados y cuentan con personas profesionales capacitadas
en los temas de aplicacion e interpretacion de pruebas técnicas, psicotécnicas, entrevista de
seleccion, evaluacion por competencias y un criterio fuerte para seleccionar al mejor talento

sin ningun tipo imposiciones sociales, politicas, raciales o culturales. Esta persona también
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debe ser conocedora de las necesidades de la organizacion, para poder reclutar y

seleccionar el talento humano que verdaderamente le dé un valor agregado a la empresa.

Sin embrago esto dos procesos traen consigo inmersos tres efectos secundarios que
suelen ser inevitables en la mayoria de las organizaciones, estos son: una gran inversién de
tiempo, recursos y dificultad para encontrar el verdadero talento, resultando ser muy
desgastantes para el area de gestion humana, pues aunque en el reclutamiento se trate de
seleccionar los perfiles mas adecuados para la vacante, nunca se puede asegurar que pasen
las pruebas requeridas o cumplan con todos los requisitos para ocupar el cargo al que se

presentan, generando incremento en los costos.

El reclutamiento y la seleccién deben dar cuenta de un proceso ético, transparente, y
de buen trato, respetando la dignidad de todas las personas que concursan para una vacante,
pues cada persona se lleva una imagen ya sea positiva 0 negativa de la compafiia, asi como
una percepcion de la calidad humana de quienes ahi laboran por el tipo de trato que se le dé

asi como por las caracteristicas del proceso.

En Algunas empresas aun predominan caracteristica impropias en los proceso de
seleccion, pues toman las decisiones respecto a los candidatos, basados en intuiciones,
aspectos socioculturales, y hasta discriminatorios, por ello se evidencian casos en los que
las personas recurren a demandar los proceso de seleccién por habérseles discriminado y
vulnerado sus derechos de alguna forma, como por la exigencia de examenes medicos no
aprobados por la ley (prueba de embarazo y VIH) lugar de origen, color de piel, apariencia
(ser catalogado de gordo o delgado, bajo o alto, bonito o feo), y por limitaciones fisicas
siempre y cuando se compruebe que esta no es impedimento y que la persona no se vera

afectada en su salud por desempeniar las tareas del trabajo.

El reclutamiento por su parte se encarga de buscar y seleccionar los perfiles que
mejor se ajusten, para esto las empresas que poseen politicas de planes de carrera preferiran
buscar este talento primero dentro de la misma organizacién, generando motivacion a los

trabajadores, aprovechando las habilidades y competencias de personas que ya conocen y
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pertenecen a la compafiia, brindando la oportunidad de escalar profesionalmente.
Finalmente si no ha sido posible hallar el talento requerido dentro de la organizacion, se
debe dar a la tarea de buscar fuentes efectivas de reclutamiento, para elegir los candidatos
con las caracteristicas mas cercanas posibles a los requerimientos de la vacante y

posteriormente citarlos para el proceso de pruebas y entrevista.

En el proceso de seleccion se procede a la aplicacion de las pruebas técnicas, y
psicotécnicas que la organizacidn considere prudentes y necesarias, segun el cargo, después
de la interpretacion y calificacion de estas pruebas, se hace la entrevista de seleccion en la
cual el profesional debera determinar si el candidato cumple con las habilidades,
competencias, conocimiento y responsabilidad para asumir el cargo al que aspira, si el
candidato cumple con el perfil se procede a proceso de contratacion que implica la
documentacion estipulada, examen médico ocupacional, lectura y firma de contrato para
iniciar proceso de induccion. A continuacion se presenta un flujograma de todo el proceso

de preseleccidn, reclutamiento y seleccién de personal.

El flujograma muestra detalladamente en orden secuencial todo el proceso de
reclutamiento y seleccion, a pesar de parecer extenso y tedioso en la realidad esto
dependeré exclusivamente de la urgencia o no de la vacante que se requiere cubrir. Se hace
la representacion lo méas cercana posible a como deberian darse estos dos proceso, por
supuesto es solo un ejemplo y no es un orden secuencial obligado, ya que cada empresa
debe planear y decidir como sera todo su proceso de seleccion de personal, en esta medida
pueden aparecer o desaparecer varios pasos segun sea el criterio de la organizacion.

Un aspecto preocupante sobre los procesos de reclutamiento y seleccion en las
organizaciones, es que estan siendo delegados a otras empresas llamadas temporales que
se encargan del reclutamiento, seleccion, contratacion y némina del personal para enviarlos
a las compafias que contratan sus servicio, lo que quiere decir que los trabajadores no
tienen un contrato directo con la empresa para la que estan prestando sus servicios. Esto
supone una delegacion de la responsabilidad directa que deben tener las empresas sobre las

condiciones laborales de sus trabajadores, pues al no tener un contrato directo se crea una
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percepcidn de inestabilidad e inseguridad en las persona 'y se les priva también de acceder
a los mismos beneficios que tiene los empleados con un contrato directo.

Respecto a todos los cambios que estan afrontando las empresas si la seleccion no
se vuelve estratégica serd una de las destinadas a desaparecer de la Gestion del Talento
Humano dentro de las organizaciones, bien por ser externalizada o por pasar a los
directores de linea. (Calderon G. , Direccion de Recursos Humanos y Competitividad,
2006)
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6.2 Generacion de Planes de Carrera

El plan de carrera implica como lo mencionan algunos autores, un proceso en donde
los trabajadores reconocen una meta u objetivo Yy hacen todo lo posible por alcanzarlo,
teniendo en cuenta las oportunidades que la organizacion brinda, estas oportunidades deben
ser coherentes y acordes con el nivel de competencia que se requiere de los empleados. Al
respecto la organizacion tiene la responsabilidad de mantener informados a los empleados
sobre los cargos que estan disponibles y a los que pueden aspirar si cumplen con los
requerimientos, también deben asesorarlos sobre las rutas que deben seguir para lograr su

plan de carrera dentro de la empresa. (LIoyd, 2010)

Las ventajas de los panes de carrera dentro de la empresa son varias, una de ellas es
la motivacion que se le da a los empleados al brindarle una meta para que pueden alcanzar
con su propio trabajo, de forma paralela les permite crecer personal, profesionalmente y
obtener mejor experiencia y mayores ingresos. Para la empresa le confiere cierto grado de
garantia de la retencion del personal, van a contar con empleados motivados y capacitados
que tienen una conciencia sobre su compromiso en la consecucion de los objetivos de la
empresa, dispondran de empleados con habilidades y competencias para cuando requieran
cubrir una vacante, y generaran una reduccion importante en los costos de reclutamiento y
seleccidn, pues este proceso con personas ya vinculadas a la empresa es muchos mas
sencillo y no implica tanto tiempo y costos, y finalmente se crea una relacion mas estrecha

entre los empleado y la empresa generando sentido de pertenencia.

Las empresas que reportan tener planes de carrera son muy pocas,
desafortunadamente se ha perdido el interes por el desarrollo y avance de los empleados en
las compafiias. Es importante que las empresas se deshagan del pensamiento que al
capacitar y darle la oportunidad de crecer a sus empleados dentro de la organizacion ellos
se irdn, para otras organizaciones con el conocimiento y la experiencia que la empresa les
ha dado la oportunidad de adquirir, pues esta es una idea que ha inundado a algunas
organizaciones que tuvieron experiencias parecidas.

En la generalidad de las empresas nacionales se observa que prefieren contratar
personal nuevo en la compafia que promover los planes de carrera, puesto que les has
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interesado poco capacitar a sus empleados y crear planes de carrera, por creer que esto
genera un costo que prefieren no asumir y que es suficiente con tener una produccion

necesaria y con los pardmetros minimos si invertir en su capital humano.

Los planes de carrera dentro de las organizaciones deben ir acompafiados de
capacitaciones acordes con los requerimientos necesarios en cuanto la adquisicion de
competencias y habilidades que deben adquirir los empleados para poder iniciar su plan de
carrera, puesto que no es suficiente solamente con el concomimiento previo o la
experiencia que posean, pues cada compafia es diferente y maneja los proceso de forma
totalmente disimil que otra, entonces la organizacion es la responsable de informar y
capacitar a sus empleados en cuanto a sus funciones dentro de los procesos que se les
asignan para evitar malos resultados.

La invitacion es entonces para que las empresas pierdan el miedo y dejen los
paradigmas a un lado generando planes de carrera para sus trabajadores, pues como se
menciond anteriormente esto trae consigo beneficios tanto para la organizacién como sus

colaboradores.

6.3 Remuneracion

La remuneracion hace parte importante del reconocimiento al empleado por el
tiempo y la fuerza de trabajo que dedica a una organizacion. De esta también depende la
comodidad o inconformidad del trabajador respecto a las responsabilidades y carga laboral

que tiene frente a lo que devenga.

Se sabe que las empresas deben tener una escala salarial de acuerdo a los cargos y
sus responsabilidades, pero resulta ser que estas escalas debido a innumerables variables no
suelen ser siempre del todo eficientes, respecto a un pago acorde con las responsabilidades
y nivel de desgaste tanto fisico como mental que deben asumir los empleados, es asi como
aln se encuentran empresas que pagan mas a personas recomendadas por otros directivos
que a otro empleado que no tiene la recomendacion y ocupa el mismo puesto con las
mismas responsabilidades e incluso mas. Esto representa una desvalorizacién de sus

empleados y deja mucho que desear, pues de forma implicita estan dando el mensaje que
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los conocimientos, el tiempo y el desempefio del empleado al que le pagan menos por hacer

las mismas funciones que el recomendado no tiene el mismo valor.

Un ejemplo muy comun es de los cargos operativos, referido a las personas que
prestan sus servicios como auxiliares de bodega, operarios de maquinas de confeccion,
operarios de produccion y demas, que generalmente tienen horarios laborales extenuantes
con un desgaste fisico importante y también posibilidades mas altas de adquirir
enfermedad profesional. Generalmente los salarios para estos cargos suelen ser el MLV
(minimo legal vigente) por considerarse meramente operativos y corresponder al nivel mas
bajo en las jerarquias organizacionales. Debido a los bajos salarios para este tipo de cargos

las organizaciones presentan altos indicies de rotacion de personal.

Se encuentra que algunas empresas asignan ademas de las labores que deben
cumplir segin el manual de funciones otras diferentes cuando ven que el empleado tiene los
conocimientos necesarios, constituyéndose primero en una falta por estar no considera en el
manual de funciones y ademas sin ningun tipo de reconocimiento o aumento salarial por las
responsabilidades extras. Esto agregado a que “Son minoria quienes consideran que el
sistema de retribuciones al personal se constituye en un factor de éxito, aspecto muy
importante en la vision actual de la gerencia estratégica, sobre todo si se puede ligar con el
desempefio.(Calderdn, 2006 Pag.169)

Son pocas las empresas que consideran politicas salariales como factor motivacional
para la productividad de sus empleados, considerando que es suficiente con una
remuneracion de pagos puntuales y que cumpla con las condiciones minimas legales de

salario y prestaciones sociales.

6.4 Capacitacién

Las capacitaciones en las compafiias estan referidas a las actividades que se llevan a
cabo con el fin de informar, actualizar y entrenar al personal, para que se desempefie de
forma mas segura y eficiente en sus labores y para que adquiera otras destrezas y
habilidades que puedan servirle en un futuro o en una situacién inesperada. Con este tipo de

programas no solo se benefician los receptores sino también las organizaciones, pues
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contaran con empleados méas preparados para la toma de decisiones basados en el
conocimiento, con mayor confianza en si mismo y orientacion al desarrollo, empleados mas
satisfechos con sus funciones y puestos de trabajo, disminucidn del mal desempefio y las
posibilidades de accidentes en los casos de personal operativo. También pueden observarse
beneficios como la mejora de la calidad de los productos y la imagen de la empresa,
promocion de politicas de desarrollo y planes de carrea, incrementando la productividad y
su calidad.

La organizaciones deberian usar la creatividad de sus empleados y potenciarla en las
capacitaciones para beneficio mutuo, que permita combinar la creatividad de todo los
colaboradores de la organizacion con la produccion, procesos administrativos, de talento
humano, ambiente y clima laboral de forma que se pueda generar una apropiacién mayor
del empleado frente al cumplimiento del objetivo empresarial, mediante mecanismos que le
permitan mediante su rol aportar ideas innovadoras que contribuya a potenciar sus
habilidades y crecer al mismo tiempo de forma profesional y personal

Para realizar una capacitacion lo primero que se debe hacer es un diagnostico serio
que permita identificar cuéles son los temas mas relevantes y los que se debe dar prioridad.
Posteriormente determinar cuéles son los objetivos que se quieren alcanzar con la
capacitacion, definir el plan de formacion y analizar el costo-beneficio, realizar la ejecucion
y finalmente la evaluacion de los resultados.

Se debe tener en cuenta que para las capacitaciones la medicion de resultados en los
proceso no puede ser inmediata, es por ello que la evaluacién debe tener un programa de
seguimiento que mida los resultado a corto, mediano y largo plazo.

El problema de las capacitaciones resulta ser la falta de mecanismos o indicadores
para medir el retorno de la inversion en la capacitacion, asi como medir los resultados,
cambios en los comportamientos y la efectividad lograda por estos programas a largo
plazo.(Calderdn, Naranjo, Alvarez, 2007) por tal motivo estas actividades son mas bien
vistas como un costo y generalmente son relegadas a un segundo plano por los directivos a
los que reporta el area de Gestion de Talento Humano destinando pocos o ningln recurso
para capacitar a los empleados. Si la empresa no cuenta con el personal indicado en los
temas de capacitacion, es necesario que se provea de los servicios de profesionales en este

tema, teniendo especial cuidado en lo que se ofrece y en el sistema de evaluacion y
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seguimiento de los resultados, para asegurar un proceso responsable y que arroje los efectos

esperados con la capacitacion.

6.5 Evaluacion del Desemperio Laboral

La evaluacién del desempefio tiene como proposito medir los resultados del trabajo
de los colaboradores de forma cualitativa como cuantitativa para identificar debilidades asi
como fortalezas concernientes a las actividades relacionadas con las funciones que deben
desempefar, también se evalta el compromiso, la actitud y las responsabilidad que se tiene
con respecto a su trabajo y para tomar decisiones sobre promociones, incentivos,

presuncion de servicios etc.

Son muchas las formas o métodos para evaluar a los colaboradores de la
organizacion, lo mas recomendable es que se haga un andlisis detenido sobre los items que
son mas importantes para ser evaluados, considerando que todos los cargos son diferentes
ya que implican actividades y responsabilidades que varian de uno a otro, por esta razon las
organizaciones deberan elegir el método que mas se ajuste a su necesidades de evaluacion.

En la evaluacidon 360°se propone que haya una evaluacion por parte del supervisor,
los comparieros, los clientes (en caso de aplicar) los subordinados y el concepto de la
misma persona. A diferencia de la evaluacion tradicional en la que es el supervisor o jefe
inmediato quien la realiza y posteriormente hace la retroalimentacion.

Aun muchas empresas usan meétodos de evaluacion informal mediante la
observacion directa del jefe inmediato, o por andlisis de quejas, reclamos o problematicas
reportadas (Calderon, Naranjo, Alvarez, 2007) estas forma de evaluacion del desempefio
no son apropiadas, pues no permiten determinar de forma real los resultados del trabajo de
colaborador.

Por ultimo un factor importante a tener en cuenta, es la honestidad en las
evaluaciones, pues el resultado puede ser sesgado debido a factores ajenos al desempefio
del trabajador, este es el caso de los favoritismos e inconvenientes interpersonales de jefe-
subalterno. La persona que asuma esta responsabilidad de evaluar el desempefio de otro

debe regirse bajo normas éticas estables que le permita diferenciar las situaciones ajenas a
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la hora de evaluar a un trabajador. Un buen proceso de evaluacion de desempefio le
permitird a la empresa determinar acciones de mejora en caso de ser necesario y reconocer

el buen desemperfio de quienes han hecho su trabajo con responsabilidad y compromiso.

7. Avances en la Gestion Humana de las Empresas Colombianas

Las nuevas dindmicas de la globalizacion han traido grandes cambios a nivel
estructural y funcional para todas las organizaciones, estos cambios no pueden ser
considerados solamente desde un nivel tecnoldgico y de produccidn, pues si bien son muy
importantes para la competitividad, no son los Unicos, por tanto también se puede dar
cuenta de cambios importantes a nivel de la Gestién del Talento Humano, con escenarios
que implican cambios de paradigmas en la administracion del capital humano y que se
encuentran estrechamente relacionados con aspectos de caracter social ademas de
administrativos.

Dichos cambios son observados en todos los proceso internos de las organizaciones
y de interés especial lo relacionado con el factor humano, entonces entran en juego las
figuras de reclutamiento, seleccién, contratacion, induccion de personal, planes de carrera,
desarrollo y capacitacién, que se podria decir son los que tienen mayor contacto directo con
las personas respecto a las nuevas ideales de organizacién y administracion del mismo.

El talento humano de las organizaciones se constituye una figura realmente
importante ya que sin los aportes de este no seria posible hablar de empresas. Para la actual
época se observa el aumento de la valoracion de las empresas nacionales por su capital
humano, en la puesta en marcha de nuevas opciones administrativas que permiten potenciar
y desarrollar habilidades en sus trabajadores, aunque se reconoce gue aun hace falta mucho
por recorrer en este tema.

Realmente se encuentran pocos estudios que analizasen en materia de gestion
humana los avances en Colombia por tratarse de un tema tan extenso y de grandes
magnitudes. Calderon, Naranjo, y Alvares (2006) realizan dos articulos que hablan sobre la
gestion humana en Colombia, el primero de ellos titulado Gestion humana en las
organizaciones un fenémeno complejo: evolucion, retos, tendencias y perspectivas de
investigacion, y el segundo: La gestion human en Colombia: Caracteristicas y tendencias de

la practica y de la investigacion (2007). Los dos, bajo un estudio de revision en el marco de
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la investigacion “Estrategia empresarial y gestion humana en Colombia” proyecto que fue

financiado por la Universidad Nacional de Colombia en Manizales.

En uno de sus articulos exponen una tabla que indica los aspectos en los que las

empresas colombinas han hecho avances y en los que aun se consideran que no se le ha

prestado la suficiente atencion.

Grafico 3

Efectos de los proceso de modernizacion en empresas Colombianas

Estratepias de
maodernizacion

Aspecios mejorados

Aspectos descuidados

Gestion de la
produccion

Organizacidn de
la produccidn

Gestidn de recur-
508 humanos

Integracidn departamental

Orddenamiento espacial de equipos.

Mayores vinculos empresa-cliente

Simplificacidn de tareas
Rotacian de puestos

Actualizacidn en normas
de tiempos y rutinas

Inspeccion de calidad
por parte de operarios

Capacitaciin de operarios

Capacitacién de mandos
medios y gerentes

seguridad industrial

Células de trabajo
Control de calidad, Justo a tiem po.
Control estadistico de procesos

T ] TR ] [t
Asistencia a proveadores

Desarrollo de equipos de trabajo.
Reduccidn de jerarquias

Control estadistico y mangjo de
inventarios por los operarios

Participacion de trabajadores
Sistemas de remuneracidn
Intercambio de informacian

Efectos de la tecnologia sobre las
condicionas de trabajo.

Fuente: Cérdenas, Naranjo, Alvarez (2007) La gestion human en Colombia: Caracteristicas y tendencias de la

practica y de la investigacion.

Los cambios contribuyeron a elevar la productividad, reduccion de costos, y

mejoramiento de la calidad, pero trajeron consigo también, dos efectos que se observan en

las empresas, la inestabilidad laboral y la pérdida de confianza. Ahora la necesidad de

entrar en los mercados

internacionales estd haciendo que las empresas creen nuevas

estrategias con el aprovechamiento del conocimiento y nuevas politicas de talento humano

que permitan el buen desempefio de todas las capacidades de la organizacién teniendo en

cuenta la creatividad de sus colaboradores (Calderon, naranjo, Alvarez, 2007)
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Se destacan también cinco factores de analisis considerados generadores de cambio
respecto a la gestion humana. EI primero de ellos fue aceptar que existian otras ventajas
como los activos intangibles a modo de las capacidades de la empresa, el conocimiento y
que a partir de estos también se podria explicar el éxito de las organizaciones. El segundo
es correspondiente a la globalizacidn y sus efectos, el aumento de la competencia asi como
cambios sociales y politicos en situaciones encontradas, ya que la empresas se ven
presionadas para reducir los costos y hacer reestructuraciones respecto a la demanda
paralela de los nuevos paradigmas que implica las administracion para hacer frente a la
globalizacion que exige mayor innovacion y compromiso por parte de los trabajadores,
resultando paradojico en el sentido que si no se tiene una estabilidad laboral o se cuenta con
salarios muy bajos esto no seré posible.

El tercer factor tiene que ver con los cambios a nivel estructural y de procesos que
deben hacer las empresas, abarcando la reestructuracion y la externalizacién de varios
procesos Yy los cambios en las condiciones contractuales de los trabajadores. El cuarto es el
cambio del concepto de empleo por el de empleabilidad en el que se pierde la confianza y
el compromiso en las dos partes. Y finalmente el quinto y ultimo factor tiene que ver con el
surgimiento del concepto de responsabilidad social de las empresas en contextos social,
cultural, ecologico y tecnoldgico.

Respecto a la valoracion de lo humano dentro de las compafias se abordan cinco
propensiones que permiten entender el valor agregado que implica el capital humano en las
empresas, segln la revision documental hecha por (Calderdn, naranjo, Alvarez, 2007) que

Se exponen a continuacion:

Primera: La gestion humana debe pasar de un activismo de tipo administrativo en
labores como pago de ndmina a convertirse en un socio estratégico que debe participar no
solamente en la ejecucion de la estrategia, sino que debe influir desde su formulacion.

Segunda: Pasar de ser defensora del status quo a ser lider de transformaciones
culturales.

Tercera: La gestion humana pasara de ser un area ejecutora a convertirse en un area

asesorar, lo cual implica dejar de trabajar solamente para los operarios y empezar a actuar
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sobre los equipos directivos que son quienes tiene a cargo la mayoria de las personas en las
empresas.

Cuarta: La gestion humana tiene que preocuparse no solamente por desarrollar
practicas individuales excelentes, sino que es su deber responsabilizarse por sistemas de
alto rendimiento.

Quinta: La actividad de gestion humana deja de tener un enfoque interno para
asumir un enfoque externo, esto es, de hablar un lenguaje de talento humano, preocuparse
por los problemas criticos de la empresa y buscar la manera de aportar a su solucién desde
la accion de las personas.

Si bien se han hecho avances en la gestion de talento humano, como lo es la
implementacion de modelos de gestion por competencias y en otros campos importantes
como el tecnolégico y la produccion, ain se debe trabajar arduamente en el desarrollo del
talento humano dentro de las organizaciones nacionales, pues persiste en muchas empresas
una vision conservadora de sistemas estructurales, rigidos y jerarquizados considerando a
las personas como un fin para la produccion e impidiendo la creatividad y participacion del

capital humano en busqueda de los objetivos de la compafiia.

8. Conclusiones

La globalizacién siendo un proceso econdmico inevitable al cual deben hacer frente
las organizaciones representa un reto para todas la empresas Colombianas que quieran
mantener su competitividad en los mercados nacionales como internacionales, para ello es
necesario la creacion de una ventaja competitiva sostenida, que esté representada por el
talento humano de las organizaciones con caracteristicas particulares como habilidades,
destrezas y competencias que les permita generar esa ventaja frente a otros.

Para asumir tales retos es necesario también que las empresas cuenten con
administradores y gestores del talento humano altamente capacitados para proyectarse en la
ejecucion de actividades, que permitan un avance en la estructura interna a partir de una
gestion del cambio eficiente con el menor impacto negativo posible en consideracién con el
capital humano que conforma la empresa.

También se debe reconsiderar y mejorar en los planes de carrera capacitacion y
desarrollo de las organizaciones, pues se evidencian bajos indices de interés por estas
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estrategias que propenden por el desarrollo tanto a nivel organizacional como de las
personas trabajadoras.

El nuevo panorama econémico ha hecho que surjan nuevos retos respecto a la
formacion y competencias de los trabajadores para que puedan responder a una economia
abierta, en contra posicién a la situacion de distancia y desconfianza generada entre los
directivos y los trabajadores, generado por la poca estabilidad laboral a pesar que se
observa que en las empresas han implementado modelos de administracion que promueven
la opinion y participacion de los trabajadores en la consecucion de los objetivos.

Estas nuevas formas de administracidn estan orientadas a la participacion, trabajo en
equipo, formacién, comunicacién y motivacion entre otras, pero el verdadero propoésito de
estas se ve afectado porque en la organizaciones se asumen solo como modas de
administracion pues nos son implementadas eficientemente, por tanto aun las inclinaciones
de administracion tienen un fuerte tinte de mando y jerarquizacion, donde el personal es
cosificado como un medio para lograr los beneficios econdmicos que se pretenden.

Sin embargo hay casos de empresas que tienen experiencias positivas respecto a
estas formas de administracion, ya que realizaron un estudio a profundidad asi como los
costos beneficios de la implementacion de su estrategia, generando planes de evaluacion y
seguimiento para establecer hasta qué punto han avanzado en las metas propuestas. Un caso
exitoso es una empresa de seguros en Colombia, donde su Presidente el sefior Gonzalo
Pérez Rojas manifiesta en una entrevista lo siguiente “Creemos que Colombia es un pais
que tiene un talento humano excepcional, que es una clave fundamental para el de éxito y
que representa competitividad, junto con una gestion absolutamente clara de este talento
humano y formacién, con mucha calidad humana, agregandoles formacién, con una

coherencia entre lo que se piensa se dice y se hace”

La gran diferencia entre el discurso y la realidad es la coherencia que se debe tener
a la hora de la gestion del talento humano, ya que el gran diferenciador de las empresas es
el talento humano y la inversion permanente en este, en un proceso que le permita a los
trabajadores ser capaces de pensar diferente, pensar lateralmente cuestionarse de porqué

que se pueden o no hacer las cosas, permitiéndoles ser creativos ya que esta caracteristica
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juega un papel importante en el aporte de ideas innovadoras que pueden permitirle a la
compafiia generar valores agregados que ofrecer a sus clientes.

Las empresas deben asumir este reto en miras de crecer integralmente, generando
responsabilidad social y oportunidades de crecimiento personal como profesional para sus
trabajadores, en colaboracién con administradores y gestores del talento humano que
tengan caracteristicas de calidad humana, orientacion al logro, creatividad, dinamismo, para
poder asumir de forma eficiente todos los cambios y adversidades que sobrevengan,
permitiendo que se haga evidente y se reconozca la importancia del capital humano en las

organizaciones.
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