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RESUMEN

Cada dia las organizaciones prestan un mayor interés, por generar estrategias que permitan
que los trabajadores se sientan satisfechos con la empresa; esto con el fin de que tengan una
mayor motivacion, y consigo se dé un incremento de su productividad, compromiso con la
organizacion y sentido de pertenencia. La gestion de talento humano tiene una serie de
actividades, que pueden contribuir a su desarrollo como ventaja competitiva, sostenible y

dificilmente limitable por la competencia.

De igual manera, la gestion de talento humano es considerada uno de los aspectos mas
importantes en las organizaciones, ya que, su productividad se refleja directamente con el
bienestar del trabajador. La funcion del administrador de talento humano radica en la
planificacién, administracion, direccién y control, del trabajo de las personas, con el fin de
elaborar politicas de mejora en la empresa, teniendo en cuenta tres momentos: el ingreso de
personal, periodo del trabajador en la organizacién y proceso de desvinculacién (Chiavenato,

2009).

El proposito de este ensayo fue conocer los principios claves para la gerencia de talento
humano como base fundamental de la buena administracion, teniendo en cuenta la correlacion
que existe entre empleador y empleado; mediante la recopilacion de informacion de términos
relacionados con administracion, siendo un elemento primordial para el desarrollo de los

objetivos de una organizacion.



INTRODUCCION

En el presente trabajo se busca identificar los problemas que se presentan por parte de la
gestion de las empresas con respecto al manejo del personal como base fundamental del
engranaje de las compafiias, es por ello que se busca identificar de manera acertada los procesos
con los cuales se trate de mejorar el emprendimiento de las empresas, buscando las aptitudes
favorables y observar desde una perspectiva adecuada las habilidades de las personas encargadas
de cada uno de los procesos respectivos en la funcion y operatividad de las entidades. Es por ello
que se debe tener motivado el capital humano como un valor fundamental en los procesos y de
esta forma tener en cuenta que, partiendo de esta base de mantener al personal de manera integra
en las compafias, y desde esta Optica obtener resultados favorables en las empresas,

especialmente en el &mbito operativo y competitivo.

Se establece hoy en dia que vivimos en un mundo globalizado y las nuevas expectativas de
mercado generan un recambio en la forma de gerenciar los procesos actuales, es por ello la
importancia en la interaccion entre los jefes de las empresas y las personas que se encargan de
los diferentes procesos, siendo fundamental en las compafiias, es por ello que se establece una
nueva forma de definir politicas en la gerencia del talento humano, que debe estar a la mano de
las nuevas tendencias para tener una excelente competitividad teniendo en cuenta los principios y
valores éticos fundamentales para un buen emprendimiento operativo de los procesos por las

empresas, Yy teniendo en cuenta los procesos hechos con efectividad.

Uno de los factores que se debe tener en cuenta en las empresas es el proposito de alcanzar
metas establecidas y también generar una competitividad adecuada representada dentro del

mercado comercial de las entidades, de esta manera hoy en dia las personas buscan



oportunidades donde se puedan sentir comodas y aspirar a sobresalir en lo que saben hacer. Por
consiguiente se hace necesario reclutar al personal que segin sus competencias, cumpla el perfil
requerido para determinado puesto de trabajo y encuentre un equilibrio entre sus aspiraciones
personales y laborales en la empresa, de esta manera se busca establecer de una forma més eficaz
y efectiva que el emprendimiento de las personas dentro de la sociedad corporativa sea
acompafiada por el emprendimiento de las empresas, un ejemplo de esto es, una persona
comprometida con la empresa en el que labora y que es fundamental en el engranaje de la
organizacion se vea enfocada en realizar estudios adicionales y profundizar conocimientos, no
solo como crecimiento personal y profesional, ademés el empleado debe sentir un respaldo de la
compaiiia generando una entorno de confianza reciproca y sea una forma de colaboracion mutua

entre ambas partes y motivacion hacia el fortalecimiento del talento humano.

Asi mismo, se debe tener en cuenta desde un comienzo que las empresas se mueven gracias al
recurso Y al talento humano, demostrando por parte de las compafiias hasta donde pueden llegar
como parte competitiva, el talento humano posee caracteristicas y capacidades particulares que
hacen que se tenga un mejor manejo en los procesos en las organizaciones, es por ello que los
elementos humanos que conforman las compafiias, demuestran esfuerzos considerables en pro de

las entidades, este tipo de organizaciones saldran adelante alcanzando las metas establecidas.

Por consiguiente, este ensayo se encargara en enfocar los importantes factores que se puedan
involucrar en la gerencia del talento humano dentro de los parametros proporcionales que ayudan
a los empleadores mejorar de manera categorica y competitiva sus empresas y tener como

fundamento principal la motivacion por parte del personal que labora alli.



“De todo esto se busca establecer un enfoque en la compensacion laboral como un proceso en
la gerencia del talento humano con un enfoque estratégico, destacando fundamentalmente el

buen desempefio en el trabajo y la motivacion” (Santos, 2010).



PREGUNTA DE INVESTIGACION

¢Como las buenas acciones en la gestion del talento humano, permiten que las empresas
mejoren su competitividad y el buen ambiente laboral, identificando los problemas més comunes

que se presentan y se desarrollan con respecto al manejo del personal a cargo?



JUSTIFICACION

Hoy en dia observamos a través de los mercados competitivos, diferentes formas de ver el
emprendimiento por parte de las compafiias, ya sea por la parte de innovacion, por las diferentes
técnicas y el aprendizaje de nuevos conceptos, buscando mejorar los procesos de las compafiias,
enriqueciendo aspectos fundamentales como la eficiencia y la eficacia, obteniendo resultados
productivos, sin descuidar los principios de la buena conducta y la gestion de la calidad.
Teniendo en cuenta cada una de las caracteristicas que influyen dentro de estos mismos para su
mejoramiento, es de vital importancia tener claro los procesos con respecto a la gerencia que se
desarrolla y por esta razon se observa si se tiene una buena o mala administracion enmarcada
desde el punto de vista de lo moral y lo ético. De esta forma se destacan diferentes factores que
se involucran dentro de las politicas de la buena gestion que deben tener las empresas, es por ello
que se debe establecer aspectos de vital importancia y que se pueden enfocar como un punto
fuerte en los emprendimientos de las compafiias, por esta razon el talento humano es una de las
bases fuertes de las empresas que se deben aprovechar para el buen funcionamiento de las
organizaciones. En este contexto se deben observar de manera integral las capacidades y
competencias de cada una de las personas involucradas en los diferentes procesos de la empresa.
Asi mismo se debe analizar profundamente los procesos de seleccién del personal adecuado para
los perfiles que se desean obtener desde la idea de talentos que exhiben cada persona y puedan

servir para el fortalecimiento de lo que se desea.

No obstante, se pueden presentar problemas ya que se generan cuestionamientos por los
perfiles que no son adecuados dentro el sistema de postulacion, cabe destacar que cuando se trata

de gestidn del talento humano se considera las caracteristicas importantes de una persona y no se



encarga de suponer que este es el capital principal, la cual posee grandes habilidades y
conocimientos que dan el empuje, movimiento y accion a la conformacion de la estructura de
una organizacion, la cual tiene como punto principal el eje mas importante de las acciones

tomadas en las empresas.

OBJETIVOS

Identificar las acciones que con una gestion adecuada del talento humano desarrollen y

fortalezcan la administracion empresarial.
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MARCO REFERENCIAL

Marco tedrico

El capital humano se refiere al conocimiento util para las empresas que poseen las personas y
equipos, asi como su capacidad de aprender (Porret, 2010). Dentro de los recursos intangibles de
la empresa, el capital humano constituye el recurso mas estratégico, y complejo de gestionar.
Segun el modelo Navegator de Skandia el capital humano es el conjunto de las capacidades,
conocimientos, destrezas y experiencias de los empleados y directivos de la empresa. Pero debe
ser algo mas que la suma de estas medidas, ya que debe captar la dindmica de una organizacion

inteligente en un ambiente competitivo cambiante (L6pez, 2005).

Dado este concepto, surge el proceso de administracion del talento humano que se desarrolla
en tres procesos distintos de la relacion entre la persona y la organizacion: el primer momento se
refiere al ingreso de la persona a la organizacion, el segundo corresponde al periodo durante el
cual el trabajador permanece en la organizacion y crece en esta (relacion trabajo-organizacion), y
el tercer momento es el de la desvinculacion, que ocurre cuando por circunstancias particulares,

se debe tomar una decision de retiro (Bernal C. , 2017).

Por lo anteriormente dicho, las personas pasan a ser un recurso estratégico en la organizacion.
Bohlander y Snell (2010), proponen convertir a los empleados en recursos estratégicos de
negocio, mediante competencias centrales, que consisten en una serie de habilidades y
conocimientos que posee una organizacién y crea valor para los clientes, por ende es importante
desarrollar que: las personas deben ser valiosas (aumentar el valor de las personas), las personas
deben ser poco comunes (cuando sus capacidades y conocimientos, no se comparan con los

disponibles en la competencia), deben ser dificiles de limitar (brindando productos y servicios
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unicos en el mercado), y finalmente deben estar organizados (trabajar de manera eficiente, en

diferentes asignaciones de puestos y con poca anticipacion) (Bohlander & Snell, 2010).

Desde otro punto de vista, Ulrich (2010) propone una visién global para las nuevas
organizaciones que se desenvuelven en el mundo globalizado, donde las capacidades de los
gerentes y directores, deben ser igualmente globales, es decir deben adoptar una perspectiva
donde no solo le concierne al negocio de la empresa, sino a las necesidades de los clientes, los

proveedores, los competidores y el mercado de consumo (Ulrich, 2010).

Ademas Ulrich, sefiala que los profesionales, se mueven por cuatro roles: socio estratégico
donde los empleados brindan conocimiento, capacidad de cambio, asesoria, y aprendizaje a los
directivos para juntos crear valor, agente de cambio que busca que los profesionales en recursos
humanos ofrezcan a los empleados oportunidades para desarrollar capacidades futuras
(facilitador de cambio), experto administrativo donde los profesionales de recursos humanos
mejoran las decisiones y toman resultados en las areas propias del cambio como reclutamiento,
seleccion, capacitacion y evaluacion de desempefio; y defensor de los empleados enfocado en

atender, escuchar y responder a los empleados y sus inquietudes (Ulrich, 2010).

Por otro lado, en el ambito local Colombia tiene un “plan estratégico de talento humano
(2015-2018) " que tiene como objetivo “establecer el direccionamiento de la gestion de talento
humano con el fin de organizar y racionalizar los procesos de seleccidn, permanencia y retiro del
personal, asi como fomentar el desarrollo permanente de los servidores publicos”, desde la
definicion de talento humano como un potencial creativo, que se vincula con otros factores tales
como conocimientos, experiencias, motivacion, intereses vocacionales, aptitudes, actitudes,

habilidades, potencialidades, salud, entre otros; que se deben desarrollar y utilizar
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adecuadamente en funcién del crecimiento personal y laboral. Siendo una combinacién de varios
aspectos, caracteristicas o cualidades de una persona, que implica el saber (conocimientos),

querer (compromiso) y poder (autoridad) (Ministerio de Relaciones Exteriores, 2015).

Los estudios sobre Talento Humano son importantes ya que no enfoca solo en las capacidades
sobresalientes de unos pocos empleados de la empresa, sino en el desarrollo continuo de
capacidades globales y comunes a toda la organizacion, que requiera del compromiso de todos
sus miembros, para garantizar el éxito sostenible de los negocios de la empresa y capacidad de

producir y ofrecer productos y servicios, ampliando su red de valor (Ulrich, 2010).

Marco conceptual
Para la elaboracion del trabajo es indispensable el desarrollo de algunos conceptos los cuales

permitiran entender de una mejor manera el estudio.

Cultura organizacional

Se entiende como una variable que esta interrelacionada con el comportamiento empresarial.
Se concibe como la configuracién de la conducta aprendida y de los resultados de dicha
conducta, cuyos elementos se comparten y transmiten a los miembros de una sociedad. Por otro
lado, permite que los micro motivos de los actores (necesidades, creencias, valores, reglas,
simbolos, etc.) formen un macro comportamiento. Es decir, es la conducta convencional de una
sociedad que comparte una serie de valores y creencias particulares y estas a su vez influyen en

todas sus acciones (Luna & Pezo, 2005).

Tiene la particularidad de manifestarse a través de conductas significativas para sus

miembros, las cuales facilitan el comportamiento en la organizacion. Tales conductas se
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identifican a través de un conjunto de practicas gerenciales y de supervision, de ahi que sea tan

importante conocer el tipo de conducta de la organizacion (Luna & Pezo, 2005).

Administracion de recursos humanos
El enfoque sistematico, en la administracion de recursos humanos, puede dividirse en tres

niveles de andlisis a saber:

¢ Nivel de comportamiento social: permite visualizar la compleja e intricada sociedad de
organizaciones y la trama de interaccion entre ellas, este nivel retrata las relaciones de la
organizacion como un todo con la sociedad. El nivel social funciona como la categoria
ambiental del comportamiento organizacional.

e Nivel de comportamiento organizacional: (la organizacién como un sistema): visualiza
la organizacion como un todo, dentro del cual sus componentes interactian entre si y
también con los elementos relevantes del ambiente

e Nivel de comportamiento individual: (el individuo como un micro sistema): permite una
sintesis de varios conceptos sobre comportamiento, motivacion, aprendizaje etc., y una
mejor comprension de la naturaleza humana. Este nivel refleja el comportamiento de las

personas y de los grupos en la organizacion.

Identidad corporativa

Es la auto representacion y el comportamiento de una empresa a nivel interno y externo,
estratégicamente planificados, y operativamente aplicados. Esta basada en la filosofia acordada
por la empresa, en los objetivos a largo plazo, y, en especial, en la imagen deseada, junto con el
ideal de utilizar todos los instrumentos de la empresa como unidad, tanto de manera interna

como externa (Van Riel, 1997).
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Existen tres clases de identidad: “Identidad Monolitica donde se utilizan los mismos simbolos
en todas las partes, es decir, un nico estilo visual, lo que permite que sea reconocida la empresa
inmediatamente; ldentidad Respaldada se refiere a empresas diversificadas cuyas partes
conservan segmentos de sus propias culturas tradicionales y/o marcas. Se sigue reconociendo la
empresa matriz, pero las empresas subsidiarias tienen su propio estilo; ldentidad de marca limita
el riesgo de fracaso del producto, pero la marca no se puede beneficiar de la reputacion de la
empresa, las marcas no tienen relacion con la casa matriz pues ésta no es reconocida en este tipo

de identidad.” (Fuentes, 2004)

Imagen corporativa

Es la imagen psicoldgica que una sociedad se representa mentalmente de una institucion. Por
lo tanto, la configura todo el conjunto variado de actuaciones y mensajes de la institucion a lo
largo del tiempo. El estudio de la imagen corporativa abarca varias areas que van desde el
analisis de las diferentes experiencias por las que pasa el consumidor, hasta sus creencias y
sentimientos o las diferentes informaciones que le llegan sobre la empresa. Los estudios de
imagen tratan de conocer en detalle cuales son los diferentes atributos que definen la imagen de
la empresa, tanto tangibles como intangibles y tanto favorables como desfavorables (Pintado &

Sanchez, 2013).

Gestion del talento humano

Segun Chiavenato (2002), la gestion del talento humano es un area muy sensible a la
mentalidad que predomina en las organizaciones. Es contingente y situacional, pues depende de
aspectos como la cultura de cada organizacion, la estructura organizacional adoptada, las
caracteristicas del contexto ambiental, el negocio de la organizacion, la tecnologia utilizada, los

procesos internos y otra infinidad de variables importantes (Chiavenato, 2009).
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Es considerada uno de los aspectos més importantes en las organizaciones, y este depende de
las actividades y la forma en que desarrollan, tomando en consideracion varios aspectos como
puede ser caracteristicas, costumbres, habilidades y aptitudes de cada uno de los miembros que
conforman la organizacion y las actitudes para realizar el trabajo. Ya sea director, gerente, jefe o
supervisor, cada administrador desempefia en su trabajo las cuatro funciones administrativas que
constituyen el proceso administrativo: planear, organizar, dirigir y controlar. El &rea de recursos
humanos esta relacionada con estas funciones del administrador pues se refiere a las politicas y

practicas necesarias para administrar el trabajo de las personas, a saber (Chiavenato, 2009).

Las actividades del proceso de gestion del talento humano se desarrollan en tres momentos

distintos de la relacion entre la persona y la organizacion (Bernal C. , 2017):

e Ingreso del personal: Incluye todas las actividades previas a su vinculacion y aquellas
que hacen posible transformar el estatus de una persona de aspirante a un cargo a
colaborador o trabajador de una organizacion.

e Periodo del trabajador en la organizacién y crece en esta: Es el méas prologando e
importante en la relacion trabajador-organizacion, porque es cuando ambas partes
interactuan.

e Proceso de desvinculacion: Ocurre cuando por circunstancias particulares, cualquiera de

las partes, debe tomar una decision de retito.

En la figura 1. Se muestra en forma resumida el proceso de gestion de talento humano.
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Proceso de
vinculacion

A

Formacion o
capacitacian

Analisis y
disefio de cargos

Bienestar
laboral y plan
de retiro

Desarrollo o
crecimiento
laboral

Gestion del
Talento Humano

v
Evaluacidn del
desempefio

Figura 1. Proceso de gestion del talento humano. Fuente: (Bernal C. , 2017)

Relaciones
laborales

Compensaciones

Plan estratégico de la organizacion y su relacion con la gestion de talento humano

El plan estratégico de una organizacion se compone de las siguientes etapas:

v" Formulacion de la misién, la visién y los valores de la organizacion.

v Andlisis del entorno externo.

v Andlisis del entorno interno.

v" Formulacidn estratégica.

v Evaluacion estratégica.

e Analisis del entorno externo: Factores (politico, econémico, juridico, tecnoldgico,
cultural y ambiental) que se encuentren fuera de la organizacion y pueden afectar su
funcionamiento. El area de talento humano debe participar activamente en el analisis del
entorno externo en razén a que los colaboradores de la organizacion son un componente
transversal que se puede ver afectado por la incidencia de cualquiera de los factores que

hacen parte de su entorno (Bernal C. , 2017).
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e Andlisis del entorno interno: Corresponde al andlisis de los recursos y capacidades que
tiene la organizacion y su comparacion con los recursos capacidades que tiene la
competencia. Esta actividad incumbe de manera directa a la gestion del talento humano
en lo que hace referencia a la identificacion de las capacidades o habilidades de los
miembros de la organizacion y su comparacion con las de la competencia (Bernal C. ,

2017).

Etica en la formacion del gestor del talento humano en las organizaciones

Segun Rodriguez “el hombre, en definitiva, constituye el objetivo ultimo de todas las ciencias
y toda la actividad humana, ya que cualquier campo del conocimiento humano va dirigido hacia
el mayor perfeccionamiento y bienestar de la humanidad”. Por ende, del concepto de ser humano
que asuma el gestor de talento humano en su proceso de formacion profesional, dependera la

orientacion de su actividad administrativa (Bernal C. , 2017).

El trabajo debe ser vinculo de unidn con los demas seres, fuente de recursos para sostener a la
propia familia, medio de contribucion a la mejora de la sociedad en la que se vive y aporte para
el progreso de toda la humanidad. Por lo tanto, toda actividad relacionada con la gestion del
talento humano debe estar orientada al desarrollo pleno de la persona y sus potencialidades, y al

desarrollo de las organizaciones y, por ende, de la sociedad en su conjunto (Bernal C. , 2017).

Marco historico

La gestion humana se divide en cinco etapas:
Primera etapa (1870-1900)

Este periodo se da después de la revolucion industrial, por la defensa de la propiedad privada
y el predominio del individualismo sobre opciones colectivas. El trabajo era considerado el
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verdadero generador de valor, por cuanto el valor de la mercancia lo determinaba el costo de
produccion que, a su vez, dependia de la cantidad de trabajo que hubiera requerido para su
fabricacion. Se consideraba trabajo productivo basicamente el trabajo industrial (Calderén,

2006).

Se presenta un desarrollo naciente del concepto de gestion con la denominada administracion
sistematica, cuyos principios eran la pertinencia de solucionar los problemas mediante la
cooperacion y no el conflicto, la motivacion tanto de trabajadores como empresarios, la
necesidad de intervenir en las condiciones de los trabajadores y no en las condiciones del trabajo
y la responsabilidad desde el punto de vista de la gestion humana. Algunas funciones que
desarrollaba la gestion humana tenian relacion con el control de la produccion, la contratacion de

personal y los sistemas de remuneracion (Barley, 1995).

Segunda etapa (1901-1930)

Esta etapa se centra en el acentuado conflicto obrero-patronal, el impacto de la revolucion
bolchevique, las condiciones generadas por la primera guerra mundial, y la crisis de 1929, que
trajo consigo el derrumbe de la economia mundial. La economia neoclasica desarrolla un nuevo
concepto de trabajo, que se asume como una mercancia, cuya cantidad es asignada por el
mercado y su precio corresponde al salario; de manera que el precio de la mercancia es un

producto marginal del trabajador (Calderdn, 2006).

El surgimiento de la administracién cientifica conlleva dos impactos en la gestion de las
personas, por una parte, separa el trabajo del trabajador, se cambia la preocupacién e las
condiciones del trabajador, a las condiciones del trabajo. De esta manera se crean los

departamentos de personal, cuya intencion es colaborar para alcanzar la eficiencia. Por la otra,
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con la organizacion taylorista del trabajo se establecieron las bases del contrato psicologico,
fundamento de la relacion trabajador-empresario durante el resto del siglo XX, donde el

empresario garantiza estabilidad y el trabajador entrega lealtad y productividad (Taylor, 1991).

Tercera etapa (1931-1960)

Como consecuencia de la crisis de 1929, se considera que el libre mercado no garantiza las
condiciones para el desarrollo de la economia y el bienestar de las personas, y se aboga entonces
por una intervencion del Estado que regule las relaciones. Se reconoce al ser humano como
hombre social con necesidades superiores, un ser emocional que busca reconocimiento,

aprobacién social y participacion (Calderén, 2006).

Este periodo busca fortalecer la teoria organizacional y el interés despertado en algunas
ciencias sociales como la sociologia y la psicologia, surgen nuevas ideas para interpretar lo
humano en la organizacion. Desde el punto de vista de la gestion humana, se presenta un mayor
interés frente a las condiciones que afectan la capacidad humana en el trabajo, es decir, debe
orientarse a alcanzar lealtades, motivaciones y satisfacciones de parte del trabajador que

conlleven a la productividad (Graham, 1997).

Cuarta etapa (1961-1990)

El desarrollo de las tecnologias de la informacion y la comunicacion, las interacciones entre
paises, y el resurgimiento del libre mercado; en este periodo surge con fuerza el concepto de
globalizacion (Calderdn, 2006). El impacto en la gestion humana se da en las responsabilidades
de esta, donde debe trascender su activismo en practicas aisladas o procesos funcionales para

reorientar su accion hacia el apoyo del logro de los objetivos del negocio y hacia la gestion
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cultural de la organizacion, para lo cual debe buscar el desarrollo de los recursos y capacidades

gue hacen competitiva a la empresa (Kamoche, 1996).

Quinta etapa (1991 en adelante)

El trabajo no manual pasé a reemplazar al trabajo manual como generador de valor en las
empresas, se derrumba el planteamiento taylorista de evitar la autonomia, la iniciativa y la
creatividad del trabajador y, por el contrario, se vuelve algo no sélo deseable, sino un imperativo
para ser competitivos; de alli el surgimiento de nuevos retos en la direccion de las personas: la
gestion del conocimiento y la gestion por competencias, es decir, gestionar el talento (Gubman,

2000)

Se da una intensificacion de la globalizacién, con un nuevo dominio neoliberal, en el cual la
competencia en mercados mundiales es la caracteristica predominante y para lo cual las
empresas deben estar preparadas. La accién central de gestion humana se orienta a responder a
los problemas criticos de la empresa, como retencion de clientes, aumento de la productividad,
mejoramiento de la calidad o reduccion del ciclo productivo, para lo cual sus actividades deben

concentrarse en apoyar el desarrollo de capacidades organizacionales (Jerico, 2000).
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METODOLOGIA
En este trabajo se busca establecer los criterios basicos para la gestion del talento humano

(ver figura 2).

Tipo de estudio Poblacién Disefio del
(o de estcio ] (pobiacion) s

i Fuentes e
Metodologia instrumentos de
[E20E recoleccign
Figura 2. Proceso metodoldgico para la gestion del talento humano. Fuente: Elaboracion propia

Tipo de estudio

La investigacion serd exploratoria; en la medida que permite aborda un tema que busca hacer
una recopilacion de tipo tedrico, encaminado a reconocer los problemas que se presentan en el
desarrollo de la gerencia del talento humano para su posterior mejoramiento. La mayoria de las
veces se utiliza la recoleccién de la informacion y estd sometida a un proceso de analisis, para
dar cumplimiento a los objetivos del estudio se describe inicialmente la situacion actual de las

micro, pequefias y medianas empresas (Ander-Egg, 1995 ).

Su objetivo es familiarizar a las empresas, frente a las buenas acciones del componente de

talento humano, a partir de la revision teorica, el analisis y la necesidad de gestidn del personal.

Poblacion

Una poblacion es un conjunto de elementos acotados en un tiempo y en un espacio
determinado, con algunas caracteristicas comunes. Muestra parte de la poblacion que se
selecciona, de la cual realmente se obtiene la informacion para el desarrollo de un estudio y
sobre el cual se efectta la medicion y la observacion de las variables objeto de este (Bernal C. ,

2016).
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El disefio del ensayo esta orientado a todas las pequefias, medianas y grandes empresas que
busca conocer los principios claves para la gestion del talento humano como base fundamental

de una buena administracion.

Diseno del estudio

El disefio de investigacion sera mediante la revision tedrica, sobre los principios claves para la
gestion del talento humano como base fundamental de una buena administracién, con el fin de
identificar los problemas mas comunes en el area de talento humano y buscar sus posibles

soluciones, para tener una armonia entre el empleador y el empleado.
Fuentes e instrumentos de recoleccion de informacion

e [Fuentes primarias: Es el talento humano en este caso los gerentes y responsables del
manejo de talento humano en las empresas.
e [Fuentes secundarias: Libros relacionados con administracion de empresas, gerencia del

talento humano, administracion del personal, capital intelectual, direccion y liderazgo.

Fases de disefio
Para el disefio del ensayo, fue necesario establecer unas fases de ejecucién que incluyen (ver

Anexo 1):

e Recoleccion de informacion: El ensayo requiere de una revision bibliografica e
investigacion mediante documentos de apoyo.

e Analisis de la informacion: En esta fase se traduce la informacién a un lenguaje que
tributa a las necesidades de las empresas, en relacion con la gestion de talento humano.

e Seleccion y adaptacion de un modelo de gestion: Definidas las necesidades en la gestion

del personal en las empresas, se adapta su respectivo modelo de gestion.
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DESARROLLO DEL TRABAJO

Segun la revista de recursos humanos los principales problemas que se desarrollan por parte

de la gestion de empresas con respecto al manejo del personal (Romero, 2016).

1. Falta de compromiso y conciencia laboral
Se refiere a cuando un integrante del equipo no se encuentra ejerciendo su trabajo de
la manera adecuada y que por tanto se encuentra afectando a la organizacién, generando
inconvenientes como indisposicion del departamento.
2. Exceso o falta de personal
Es importante tener un control de los cargos existentes en la organizacion, dado que
estos afectan los presupuestos y los gastos de la misma. Si existe personal sobrante no se
realiz6 una adecuada evaluacion del presupuesto de trabajo; por otro lado, si hace falta
personal quiere decir que hay una sobre explotacién laboral.
3. Falta de capacitacion
El departamento de recursos humanos tiene la obligacién de conocer las falencias y
capacidades de los empleados, con el fin de reforzar sus conocimientos, asi como mejorar
sus capacidades para aumentar su rendimiento. Sin embargo, en la mayoria de las
empresas esto no ocurre y la efectividad de los trabajadores resulta menor a lo que espera
la organizacion.
4. Miedo a no contratar las personas adecuadas
Muchas empresas ven como solucién la contratacién de compafiias especializadas en

reclutamiento de personal. Por ende, es importante que las empresas tengan una buena
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seleccion del personal, con el fin de tener el conocimiento necesario para evitar errores
econodmicos y que afecten el proceso de la organizacion.
5. Manejo de los beneficios laborales
La administracién de los beneficios laborales debe mantenerse bajo control, teniendo
claridad de cuales son los que se van a dar a los colaboradores. Por consiguiente, es
importante que todos los empleados tengan conocimiento y claridad para poder acceder a

sus beneficios, y asi evitar inconformidades laborales.

Para evitar caer en algunos de estos problemas, es importante ejecutar una serie de

alternativas para su mejoramiento (Mora, 2008).

e Motivacion del capital humano

Es importante llegar de manera dindmica a los trabajadores, sacandolos de rutinas para
motivarlos a nivel personal y laboral. Promoviendo la integracion entre los empleados,
control del estrés mediante actividades ludicas y de salud ocupacional.

Reconocer los logros, impulsando a los trabajadores a desarrollar de mejor manera sus
actividades, compensando con tiempo o econdmicamente el buen rendimiento; lo que los
Ileva a alcanzar un alto grado de compromiso.

e Comunicacion

Para tener una buena relacion laboral, es importante llevar a cabo un estilo de
comunicacion directa y honesta con los trabajadores. Por ende, se debe hacer un
desarrollo personalizado, que margue objetivos y expectativas, para contribuir al valor de

crecimiento laboral.
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Apoyo en el desarrollo

Para ofrecer una satisfaccion personal a los trabajadores, es esencial brindar el
fortalecimiento de las competencias y capacidades comunicacionales, mediante
actividades que beneficien la comunicacion oral y escrita (competencias comunicativas,
habilidades de expresion y las destrezas de generar informacion que permitan reclutar los
conocimientos de las personas que construyen dia a dia la cultura organizacional de la
empresa).

Ademas, las organizaciones deben crear programas que permitan la capacitacion y
adquisicion de nuevos conocimientos y establecer una politica de promocién interna que
les permita a los colaboradores lograr ascensos a través de sus méritos y logros
profesionales (Cristancho, 2016).

Clima laboral flexible

Es importante asumir nuevos modelos de trabajo; mas alla del cumplimiento de un
horario rigido o de ocupar un puesto de trabajo fisico. El trabajo desde la casa y los
horarios flexibles ajustados a las necesidades de las personas, son una alternativa para
promover el equilibrio entre la vida laboral y personal. Sin embargo, para lograrlo es
importante que los empleados cultiven confianza en sus jefes y subordinados.
Reconocimiento directo

Para los trabajadores es vital que su esfuerzo sea valorado y compensado. El
reconocimiento tiene un impacto notable en la productividad, la retencién y el animo de

las personas.
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Evaluacion y retroalimentacion

Para cualquier organizacion, es necesario tener una evaluacion continua del
desempefio, para analizar el compromiso de cada uno de los empleados. Los resultados
obtenidos en la evaluacion deben ser divulgados, ademas es importante hacer una reunion
de retroalimentacion que permita crear estrategias para aprovechar las oportunidades de
mejora identificadas. Este tipo de reuniones permiten que los empleados conozcan sus

debilidades y optimicen su trabajo.

27



CUERPO DEL TRABAJO

Ya establecido anteriormente las problemaéticas que se pueden presentar en el entorno laboral
con el mal manejo del personal del talento humano por la relacion entre empleados y
empleadores, se busca fijar soluciones claras de los procesos entre este tipo de interaccion en las
compafiias, que a la larga busca desde un punto de vista afectar las instituciones desde el interior

de las mismas.

Por consiguiente se busca consolidar de manera mas concreta las teorias motivacionales que
ya se han implementado tedricamente en la gerencia del talento humano, es por ello que las
empresas emplean la estimulacién en el trabajo y no se desarrolla como una politica interna que
se debe emplear, si no que partiendo de la base fundamental en el emprendimiento de la
compaiiia; pero no siempre las motivaciones son positivas para los empleados, de esta forma se
debe buscar una motivacién del personal que convenga en la parte administrativa y a la

compaiiia.

La estimulacion al trabajador por parte de las compafiias a los empleados debera limitarse
teniendo en cuenta las pautas y objetivos que se deben llegar a cumplir dentro de la organizacion,
bajo esta premisa se busca establecer dentro de los parametros los beneficios entre las dos partes
y que de esta misma forma incentivar y complacer las necesidades del personal, sin olvidar la

metas y objetivos empresariales.
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CONCLUSIONES

Las competencias laborales son una herramienta con la que se puede mejorar la productividad
de una empresa, de ahi surge el concepto de gestion del talento humano que es de gran
importancia, dado a que ayuda a tener una mayor eficiencia en los diferentes procesos
productivos de determinada organizacion, aumentando el valor de los trabajadores, y teniendo en
cuenta las competencias y capacidades de cada uno para posteriormente potencializarlas, y asi

acrecentar la productividad de la empresa.

A lo largo de este ensayo se realiz6 una revision bibliografica de términos relacionados con
administracion, siendo un elemento primordial para el desarrollo de los objetivos de una
organizacion. En una empresa el recurso mas importante son las personas, desde su proceso de
vinculacion hasta su retiro, por ende, la administracion dedicada al talento humano debe ser la
actividad primordial para la gerencia. Ademas, la buena administracion del componente de
talento humano ayuda a mejorar el desempefio de los trabajadores, mediante teorias
motivacionales y filoséficas como lo son el conocimiento de sus necesidades, experiencias y

educacion.

El conocimiento de los principios claves para la gerencia del talento humano, es una
herramienta que facilita no solamente la gestion, sino que ademas puede consolidarse como un
servicio, para mejorar el nivel de excelencia de las organizaciones. Sin embargo, aunque en la
actualidad exista un avance en cuanto a la administracion del talento humano, todavia las
empresas no le dan mayor importancia a este componente, provocando un clima laboral

inestable, perdidas de empleados y carencia de herramientas para su desarrollo personal.
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El administrador de talento humano, debe ser una persona que promueva y facilite la
comunicacion, innovacion, efectividad y apoyo a la capacitacion del personal de forma
permanente, con el fin de mejorar la productividad de los empleados y la armonia en la
organizacion. En cuanto a los problemas que se desarrollan por parte de la gestion de empresas
con respecto al manejo del personal, la administracion tiene un papel principal; ya que deben
estar orientadas a la participacion, trabajo en equipo, comunicacion, motivacion, entre otras. Por
ende, las empresas deben tener experiencias positivas respecto a las formas de administracion,

para aumentar la confiabilidad de los empleados.

La administracion de talento humano busca la mejora del proceso productivo de la empresa,
promoviendo la eficacia desde la seleccion y contratacion hasta el retiro de personal. Por otro
lado, promueve la calidad de los procesos productivos, mediante la capacitacion de los
trabajadores. Es decir que el éxito de las organizaciones depende del esfuerzo y las capacidades

de su personal.
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RECOMENDACIONES

Es importante que las empresas capaciten y fortalezcan al equipo dedicado a talento humano,
en los procesos de seleccion, induccidn, motivacion, desarrollo y bienestar de los trabajadores,
mediante la implementacion de los principios claves para la gerencia del talento humano; ademas
de desarrollar habilidades de comunicacion entre los gerentes, los responsables a la gestion de

talento humano y sus empleados.

Las organizaciones deben tener una mayor concientizacion sobre la importancia de las
personas como principal motor de los procesos de la misma. Se debe prestar la atencion
necesaria de estas, con el fin de generar un adecuado ambiente laboral. Asimismo, para llevar a
cabo una buena gestion de talento humano el administrador de talento humano, debe ser una
persona que promueva Y facilite, el intercambio de conocimientos, innovacion, trabajo en equipo

y capacitacion permanente del personal.

Por otro lado, los trabajadores deben mostrar interés en las propuestas de desarrollo de talento
humano, promovidas desde la gestion, con el fin de fomentar un sentido de pertenencia hacia
esta, asi como mejorar la imagen de la empresa; puesto que busca fundamentalmente su

bienestar.

Las organizaciones deben contar con administradores y gestores del talento humano que
permitan optimizar la estructura interna de la empresa, a través del mejoramiento de los
problemas que se detecten con el manejo de personal, mediante politicas y ejecucion de

actividades que ayuden a fortalecer sus capacidades y mejorar la imagen de la empresa.
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Finalmente, las organizaciones deben dejar de considerar a los trabajadores como mano de
obra y empezar a verlos como socios estratégicos para la mejora y productividad de la misma. La
riqueza en la gestion del talento humano ayuda a no afectar el equilibrio entre el crecimiento de

la organizacion y la satisfaccion de los trabajadores, convirtiéndola en una ventaja competitiva.
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Anexo 1.

Principios claves para la gestion del talento humano

Relacién: administracion
del talento humano

Etica en la formacién

ye entorno J

Administracion ]

(Administracién del]

Talento Humano

( del administrador
L del talento humano

{ Relacion: estrategia
corporativa

internacional
del talento humano

10. Proceso
de bienestar
laboral

9. Proceso de
evaluacion del
desempeiio

8. Proceso de
conpensaciones

7.Proceso de
desarrollo o

Proceso de
administracion del
talento humano

crecimiento
laboral

Fuente: (Bernal C. , 20
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seleccion
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socializacién o

17)

induccion
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