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RESUMEN  

 

El trabajo tiene como finalidad identificar los nuevos estilos de liderazgo en las empresas 

colombianas, tema importante porque permite identificar elementos de la administración utilizados 

en el manejo del talento humano, lo que genera que posiblemente estemos se esté hablando de una 

nueva era de líderes, donde todo está fundamentalmente dirigido al bienestar del talento humano, 

para que ello permita el éxito de las empresas, en Colombia hay muchos ejemplos, porque ya es 

común escuchar en el mundo empresarial sobre nuevas iniciativas para lograr tener un personal 

motivado en su trabajo, por tanto el trabajo muestra de manera detallada estas nuevas formas de 

gestión de talento humano que las empresas están  utilizando para mejorar los procesos y lograr el 

cumplimiento de los objetivos y las metas propuestas por la alta gerencia. 
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ABSTRACH  

 

The work aims to identify new leadership styles in the Colombian companies, important subject 

because it allows to identify elements of Administration used in the management of personnel, 

which generates that we possibly talk of a new era of leaders, where everything is primarily 

directed to the well-being of human talent, so that it allows the successful companies, in Colombia 

there are many examples, because it is common to hear in the business world about new initiatives 

to achieve having a staff motivated in his work, therefore the paper shows in detail these new forms 

of management of human talent that companies are using to improve processes and achieve the 

objectives and goals for the senior management. 
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LOS NUEVOS ESTILOS ADMINISTRACIÓN DEL TALENTO HUMANO HACIA UNA 

CULTURA DE BIENESTAR, MOTIVACIÓN Y PARTICIPACIÓN 

 

La administración del Talento Humano es fundamental en cualquier organización, pero para ello 

es necesario que la alta dirección cree estrategias que permitan la interacción del personal con los 

objetivos de la organización, que se intensiva una participación y sobre todo dinámica entre la 

gerencia y el Talento Humano, permitiendo que las actividades realizadas en la empresa  

Es por ello que este trabajo esta enfocado en identificar los nuevos estilos de la administración 

que pueden ser fundamentales para la gestión del Talento Humano bajo innovadoras estrategias 

que creen valor agregado. 

 
 

1. IMPORTANCIA DE LA ADMINISTRACIÓN Y GESTIÓN DEL TALENTO 

HUMANO 

 

El objetivo de muchas empresas de hoy en día es satisfacer las necesidades diarias de la gente 

en cualquier parte del mundo, anticiparse a las aspiraciones de los consumidores y clientes, y 

responder de una forma creativa y competitiva con marcas y servicios que mejoren su calidad de 

vida.   Para lograr el éxito a largo plazo, requerimos de un compromiso total hacia los estrictos 

estándares de rendimiento y calidad, de la máxima eficacia para trabajar en equipo y de la buena 

voluntad para abarcar nuevas ideas y así aprender continuamente. 

Para triunfar, es necesario contar con los más altos estándares corporativos en relación con 

nuestros empleados, de los consumidores, de la sociedad y del mundo en que vivimos.  Para 

obtener un crecimiento sostenido y redituable para las empresas y para crear un valor a largo plazo 

en beneficio de los accionistas y empleados. 
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En la actualidad las organizaciones buscan crecer aceleradamente, ser exitosas, reconocidas, 

pero muy pocas de ellas se dedican a brindar beneficios y oportunidades de crecimiento al 

elemento más importante que es su capital humano. 

No existen empresas que puedan funcionar sin personal, para estas, es de gran importancia la 

capacidad intelectual, ya que pueden optimizarla y utilizarla para la mejora de los procesos y 

procedimientos que ya tiene establecidos, la construcción de nuevos productos, servicios, 

implementación de estrategias que permitan su crecimiento. 

Hay ciertos programas como el de evaluación de desempeño y análisis de comportamiento de 

los empleados, que le permiten a las organizaciones lograr un alto grado de eficacia y eficiencia, 

crear mejores estrategias de negocio y por ende ser más competitivos en el mercado, debido a que 

en este proceso de evaluaciones identifican el talento, las habilidades y destrezas de los 

colaboradores, de esta manera pueden ubicarlos en un cargo que esté acorde a su perfil, lo que 

conlleva a que el personal tenga un rendimiento más alto y la empresa sea más productiva. Estos 

programas deben ir enfocados al cumplimiento de la misión, visión, objetivos y cultura de la 

empresa. 

Mientras que la evaluación del desempeño tradicional se enfoca en medir las acciones del 

pasado, la administración del desempeño se concentra en la administración del futuro; es decir, 

que el énfasis lo hace en el desempeño real.  Buen aporte mediante las técnicas de la administración 

del desempeño se define, evalúa y mejora el desempeño de la persona y su impacto en los 

resultados del negocio. Se ha adoptado este modelo como base para medir la contribución de cada 

empleado a los resultados de la empresa y para brindarle las herramientas necesarias para realizar 

mejor y más efectivamente las funciones de su puesto. Uno de los beneficios que este sistema trae 

al colaborador es que recibe retroalimentación sobre sus habilidades y competencias, de manera 
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constante y continua. Asimismo, clarifica los roles, las expectativas, responsabilidades y 

comportamientos deseados por parte de los miembros de la organización, desarrollando así las 

habilidades del ocupante del puesto en su autodesarrollo. Otra ventaja es que, a diferencia de otros 

modelos en que el desempeño sólo se revisaba anualmente, este proceso implica una sesión inicial 

de planeación y al menos dos revisiones: una a mediados y otra al final del año. En esta última se 

resume el desempeño de todo el año. 

Un ejemplo de gestión de talento humano es la empresa Bavaria S.A. ya que ha mostrado un 

gran interés en cuanto a la calidad de vida y crecimiento de sus colaboradores, a diferencia de otras 

empresas busca siempre mejorar la condición de su empleado, brindando capacitaciones que le 

permitan consolidar y mejorar sus conocimientos, utilizando incentivos salariales que 

indirectamente crean la necesidad en el empleado de ser cada vez más eficiente, esto sin nombrar 

los auxilios que ofrece adicionales, un ejemplo de ello, el de estudios, donde las personas tienen 

la oportunidad de crecer de manera personal y de escalar en el ámbito profesional. 

El tema de cubrimiento de vacantes por medio convocatorias internas es algo que beneficia y 

estimula al cuerpo de una organización y permite a esta tener mayor fluidez y crecimiento, puesto 

que ya el personal tiene conocimiento de procesos y la cultura que se maneja, adicional a esto crea 

un ambiente competitivo que es favorable para el logro de los objetivos organizacionales. 

Ciertamente esta empresa invierte en su capital humano, no sólo con lo mencionado 

anteriormente, también con otras cosas que mejoran las condiciones de sus trabajadores, por el 

compromiso y la fidelidad que les ha mostrado, es que hoy Bavaria S.A. es catalogada como una 

empresa exitosa y con buena imagen, que obtiene reconocimiento público por su buena gestión y 

compromiso, para ello es importante la utilización de tres elementos fundamentales como son 
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planeación de desempeño, evaluación formal y calificación del talento humano, por ultimo 

tenemos el coaching de desempeño, como se muestra en la figura 1. 

Figura 1: Estrategias de desempeño  

 
Fuente: (Garrigós & Llopis, 2010) 

 
 

2. Habilidades profesionales y Habilidades generales  

“...saqué de mi bolsillo una hoja de papel y una estilográfica. Pero entonces me acordé de que 

había estudiado sobre todo geografía, historia, cálculo y gramática y, dije (algo malhumorado) al 

niño que yo no sabía dibujar”. (Saint~Exupery, 1943) 

 En general las personas no realizamos alguna actividad al nivel de logrado por tres razones 

principales: porque no sabemos, porque no podemos, porque no queremos.  En el primer y segundo 

casos, la causa de no saber o no poder hacer cierta actividad es que no estamos preparados 

técnicamente para ello; es decir, nos faltan los conocimientos o la destreza para realizarla. Estas 

causas se pueden subsanar mediante la capacitación, en cualquiera de sus modalidades.  

  

Planeación del  
desempeño  

Evaluación  
formal y  

calificación  
Coaching del  

desempeño  
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 El tercer caso es diferente, pues cuando no queremos realizar la actividad estamos hablando de 

una situación relacionada con la actitud. La actitud, en oposición al conocimiento, no es algo que 

se pueda adquirir mediante algún entrenamiento; es modificable siempre y cuando la persona esté 

dispuesta a cambiarla. Las habilidades son, pues, aquellos conocimientos que necesitamos para 

hacer lo que se requiere en el puesto. Por lo mismo, las habilidades se miden con base a la 

capacidad demostrada por la persona en el desempeño de su puesto.  

 La propuesta identificó once profesiones específicas; es decir, once ramas de conocimiento 

técnico especializado. Uniendo el concepto de habilidad al de profesiones, se obtuvo el de 

Habilidades Profesionales; es decir, todos aquellos conocimientos técnicos especializados que 

requiere tener el ocupante de un puesto determinado para desarrollar las responsabilidades 

inherentes a dicho puesto. Las diez profesiones identificadas son (Bowen , 2016):  

 Finanzas  

 Información Tecnológica  

 Compras  

 Logística  

 Manufactura  

 Investigación y Desarrollo  

 Mercadotecnia  

 Ventas  

 Recursos Humanos  

 Conocimiento del Consumidor y el Mercado  
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 El undécimo bloque corresponde a las Habilidades Generales; es decir, las habilidades que todo 

empleado debe dominar, sin importar el área o la profesión a la que pertenezca. Como se mencionó, 

las Habilidades Profesionales se refieren a los conocimientos técnicos que cada empleado debe 

dominar para desempeñar las funciones de su puesto de manera sobresaliente. Por otra parte, las 

Habilidades Generales son todas aquellas que no están directamente relacionadas con un 

conocimiento técnico específico, pero que son necesarias para complementar un buen desempeño 

profesional. Estas habilidades incluyen aspectos importantes y están agrupadas en tres rubros 

principales: Enfoque del negocio. Relaciones interpersonales. Conciencia en seguridad (Bowen , 

2016).  

 A diferencia de las Habilidades Profesionales, que manejan un nivel de dominio determinado, 

las Habilidades Generales son mandatorios para todo el personal de la organización.  En todos los 

casos, la evaluación será en base a si se domina o no cada uno de los requerimientos. Para el efecto 

y para que se manejen criterios uniformes sobre lo que son y no son las habilidades profesionales 

se incorpora el diccionario de habilidades profesionales.   

 La estructura dichos diccionarios es la siguiente:   

 Contienen las definiciones para cada una de las áreas generales de conocimiento de 

cada profesión.  

 La sub-áreas que integran dichas áreas generales del conocimiento, y Las actividades 

que corresponden a esas sub-áreas.  

2.1. Desarrollo de competencias   

Cuando se habla de Competencias, se está hablando de las características personales de cada 

ser humano, las cuales ha adquirido a lo largo de su vida tanto personal como laboral.  Los 
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comportamientos, rasgos, personalidad, actitudes y demás características de una persona han 

estado con ella durante mucho tiempo, tal vez en muchos casos de manera inconsciente, por lo que 

el proceso de cambiar dichos comportamientos y rasgos es largo por lo general.  

 El primer paso para desarrollar una Competencia es reconocer uno mismo que tenemos un área 

de oportunidad. Si esto no sucede, cualquier esfuerzo será inútil  

 

3. LOS NUEVOS ESTILOS DE DIRECCIÓN Y LIDERAZGO 

 

Con un recurso humano motivado y dispuesto a cumplir con las funciones que les corresponden 

en cualquier organización, muy posiblemente se puedan conseguir los objetivos de este. Para tal 

fin las empresas han encontrado nuevos elementos que permiten que se cumpla con la anterior 

premisa, ejemplo de esto son las políticas o manuales de procedimiento en el manejo del personal 

de las empresas, donde se generan estrategias para lograr que el personal encuentre en la empresa 

no solamente donde se trabaja, también donde se sientan que son un elemento fundamental para 

lograr cada uno de los objetivos propuestos por la alta dirección.  

 

Las organizaciones o empresas, desde hace unos pocos años han entendido que es importante 

el gestionar adecuadamente al personal, a fin de que estos logren desarrollar todo su potencial para 

que las empresas alcancen el máximo de eficiencia posible. Para esto se puede afirmar que hay 

una regla base que se tiene que tener en cuenta, que es la administración del recurso humano, ya 

que esta se entiende como un proceso continuo y permanente, con el propósito de tener personal 

en el puesto adecuado, a fin de que se favorezca la eficacia y la eficiencia en la organización. 
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Los líderes en las empresas se han dado cuenta que la gestión del talento humano puede ser una 

estrategia de negocio, puesto que permite orientar de manera adecuada al personal en el 

cumplimiento de los objetivos. Ya que el capital humano es el punto medular dentro de una 

empresa, por lo complejo del conocimiento particular que involucra las habilidades que deben de 

tener los colaboradores o quienes hacen parte de la empresa y las experiencias de cada uno de sus 

integrantes pueden aportar a la organización. 

Las empresas para incrementar su nivel de productividad, han implementado nuevas estrategias 

de gerencia en cuanto al talento humano de las mismas, ya que esta abarca todas las funciones y 

responsabilidades que tienen que ver con el contratar, en atraer, el desarrollar y maximizar el valor 

de este recurso dentro de la organización, donde es importante aplicar una cultura de bienestar, 

motivación y participación del recurso humano, permitiendo que este último explote al máximo 

sus capacidades, en función del cumplimiento de los objetivos la organización. 

 

Durante años se ha escuchado decir que el personal es el activo más valioso de una empresa, e 

indiscutiblemente en la actualidad esto sigue siendo así, y mucho más ahora en que Colombia y el 

mundo enfrentan los nuevos procesos competitivos a raíz de la globalización actual. En donde se 

ha entendido especialmente por parte de la alta gerencia de las empresas que el recurso humano 

logra hacer que la visión de la empresa se haga una realidad. Ya que son las personas las que, en 

definitiva, con su desempeño dentro de la organización, logran que la estrategia del negocio genere 

resultados concretos. 

 

Es importante tener claro que el capital humano  y su talento es cada vez más decisivo como 

factor de estabilidad, crecimiento e innovación en las empresas. Es de vital importancia identificar 

las competencias individuales que posee el trabajador, para ubicarlo en el cargo ideal dentro de 
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una estructura y así permitirle desarrollar todas las habilidades y potenciar nuevas destrezas, que 

contribuyan a formar una organización más fuerte y más estable.  

 

La propia evolución de la función de recursos humanos en las empresas hace que los 

departamentos tengan que ir cambiando su visión. De orientaciones y procesos administrativos, 

Los nuevos tiempos y las nuevas situaciones requieren una serie de cambios en las organizaciones 

pasando por etapas donde predominaron las relaciones laborales, para ir enfocándose hacia la 

gestión del talento y por ello hacia un rol más estratégico (Garrigós & Llopis, 2010). Permitiendo 

que con una buena administración por parte de la alta gerencia, se tenga un personal más motivado 

a realizar sus actividades en la empresa, ya que no se sienten como algo más de la empresa, sino 

como una persona importante que puede aportar mucho para el cumplimiento de la misión y los 

objetivos de la organización, por esto es que las empresas le han apostado al mejoramiento de las 

condiciones de los empleados, permitiendo que estos estén más motivados a la hora de realizar su 

trabajo explotando al máximo su talento en favor de la empresa. 

 

En las décadas pasadas los modelos organizacionales de las empresas estaban solo les importaba 

la productividad del trabajador, donde la empresa únicamente monetizaba o veía la mano de obra 

como un elemento que garantizaba facturación, evidenciado la poca motivación y a su vez la poca 

participación de los empleados en la empresa, esto genera que el empleado no explote al máximo 

sus talentos, ya que puede que este sienta que no es importante para la empresa y a su vez pierde 

la motivación en lo que hace, esto puede ocasionar que las empresas pierda eficiencia y eficacia 

en cada uno de los procesos que realiza. (Alles M. A., 2006) 
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Hoy en día es importante entender que el potencial humano es diferenciador en las 

organizaciones. Por ende, la gestión del capital individual es fundamental, no solo para alcanzar 

la visión, cumplir con la misión y lograr los objetivos, sino también para que estos logros sean 

consecuencia de la gestión de las personas y no una sola imposición de los altos ejecutivos o alta 

gerencia. Para ello, un clima de trabajo que impulse la participación, un sistema de remuneración 

coherente, competitivo y equitativo, sumado a un liderazgo que fomente la motivación, facilitaran 

y simplificaran la implementación de la estrategia para alcanzar las ventajas competitivas que 

actualmente juegan un papel importante en las empresas a raíz de los procesos de globalización 

que se están viendo. Pon lo tanto es importante que la alta gerencia visualice nuevos cambios en 

el sistema de gerencia del talento humano, el cual se debe amoldar a las nuevas tendencias 

empresariales que permitan el éxito de manera conjunta, entre quienes hacen parte de la 

organización. 

 

La alta dirección en las empresas se ha dado cuenta que el personal es un punto clave dentro de 

la organización, donde se trabaja por el desarrollo del personal, ya que estos son el corazón de la 

organización, puesto que permiten que las empresas vivan y funcionen. Muchas empresas han 

pasado por crisis no saben qué hacer, invierten dinero y dinero sin saber la solución, y no se dan 

cuenta que la solución está en el trabajo en equipo con el personal de la empresa. Pero para tal fin 

es importante contar con un ambiente laboral acorde, que todo el personal tenga la posibilidad de 

tomar decisiones y que al mismo tiempo se creen estrategias de motivación al personal, estos son 

punto muy vital en toda empresa en cuanto al personal, por esta razón es que hoy en día el liderazgo 

está tomando una nueva dirección, ya no es de solo autoridad, sino de crear nuevos elementos que 

maximice los talentos del recurso humano en pro del cumplimiento de los objetivos 

organizacionales. (Garrigós & Llopis, 2010) 
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CONCLUSIONES 

Dentro de los nuevos estilos se puede resaltar las siguientes fortalezas: la administración e 

integración de los recursos humanos está organizada con unos Niveles de Trabajo, de lo cual, es 

necesario mencionar que es una forma de clasificar los puestos que conforman la estructura de la 

organización.  Y cuenta con unos principios básicos los cuales hacen que la estructura del talento 

humano funcione de una manera direccionada, el primero menciona la definición clara de los 

roles de cada miembro de la organización y el entendimiento cabal de las responsabilidades del 

puesto, por parte de su ocupante.   

El segundo estilo identifica de las decisiones que son únicas de cada puesto, de manera que 

los ocupantes de cada puesto tomen las decisiones que no pueden tomarse en un nivel más bajo y 

que no deben tomarse a un nivel más alto.   

Por último, el tercer estilo menciona que existen tantos niveles de trabajo dentro de una 

organización como sea necesario. El personal no gerencial está agrupado en el nivel de trabajo, 

el cual, a su vez, se subdivide en   posiciones de trabajo. Los tres principios mencionados 

anteriormente. 

Dentro de la materia Gerencia del Talento Humano permite entender como futuros 

especialistas en Alta Gerencia, la importancia de realizar un reconocimiento a las personas que 

hacen parte de la organización, identificando sus competencias, sus destrezas, habilidades y 

como estas contribuyen a los logros de la organización, convirtiendo el área de Talento Humano, 

como un área generadora de calidad de vida laboral e identificar que el factor humano como 

ventaja competitiva de la empresa. 
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Por tanto se puede considerar que el principal reto de un gerente es alinear a las personas con 

las estrategias de la empresa, especialmente a la estrategia corporativa que es futuro de la 

organización, estrategia organizacional  que solo se materializa a través de la acción de la 

personas y la acción de las personas solo es realmente efectiva si esta auto motivada y 

fundamentada en competencias. 
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