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1. Introduccién

Para poder desarrollar la presente investigacion bibliogréfica, la investigadora realizara una
busqueda y eleccion de todos los autores que través de las bibliografias, revistas, paginas web,
tesis y todos aquellos articulos que estén relacionados al tema de la gestion del talento humano en
las organizaciones, que hayan aportado sus diferentes puntos de vista para enriquecer este texto y
permitan contar con la informacidn pertinente al tema objeto de estudio.

Por lo tanto, se realizara la busqueda de los antecedentes histdricos que reflejen el origen,
surgimiento e historia del tema a desarrollar, en el que se pretende incluir informacién que trate
sobre las razones que generaron la necesidad de implementar la gestion del talento humano en las
organizaciones y la relevancia que esta tiene sobre el capital humano, de esta manera, se razonaran
los diversos aportes que los autores e investigadores han brindado a lo largo del tiempo y con base
a ellos, se debera considerar la realizacion de un analisis exhaustivo sobre el tema en mencion, el
que podra generar un debate de criterios, que permitira la formulacién de un juicio propio, con
base en los conocimientos de otros.

Al mismo tiempo, se podran esclarecer diversos conceptos basicos a cerca de la gestion del
talento humano como sus competencias, estrategias, tendencias y procesos, 10s que podran ser de
utilidad al momento de realizar la busqueda de temas y principales objetivos a alcanzar, estos
deberan ser claros y concisos para poder brindar un desarrollo de la investigacién adecuado.

Es asi como, se buscara tener un punto de partida para poder ampliar los diferentes temas
y subtemas, que la gestion del talento ha desarrollado a lo largo del tiempo en cuanto a las précticas
mas comunes, se procurara dar a conocer de forma explicativa el punto de vista de diversos autores
referente al tema en mencién, con el que se podra formar un criterio adecuado basandose en

informacion recopilada y emitida por quienes en su momento realizaron este mismo proceso.



Es necesario resaltar, que las estrategias que se estudiaran son las que podran acoplarse
mejor a las organizaciones actuales, a través de esta investigacion, no se llevara a cabo ninguna
accién o modificacion a alguna entidad, debido a que Unicamente se desea desarrollar y recopilar
los temas mas significativos que han causado impacto en las organizaciones.

A partir de ello, se mostrara en una secuencia logica los principales conceptos y tendencias,
asi como las caracteristicas y factores fundamentales para su correcta aplicacion, bajo esta razon,
se podran visualizar temas y subtemas en forma ordenada y clara con el objetivo de poder fomentar
el interés en el lector.

Dentro de este marco, se procurard realizar una busqueda de citas bibliogréaficas que puedan
enriquecer al lector en cuanto al tema la gestion del talento humano y su impacto en el desarrollo
organizacional, y también a todo aquel individuo que ha formado parte de una organizacion y
sienta la necesidad de poder ampliar su conocimiento en la rama del recurso humano.

En ese mismo contexto, se tratara de tener la mayor cantidad de informacion actualizada y
enfocada a los avances tecnolégicos que actualmente se tienen con lo que se evaluard el futuro de
la gestion del talento, asi mismo, se debera tomar en cuenta la situacion actual de las
organizaciones en cuanto al estado de salud de sus empleados y su forma de manejarlo.

Es asi como, el objetivo principal de esta investigacion, serd poder brindar conceptos
claves, informacién actualizada, nuevas tendencias, estrategias, factores y procesos que puedan
generar valor al lector a través de fuentes de informacion confiables, se podran obtener opiniones
y juicios de autores que se han especializado sobre el tema en mencion a lo largo de los afios, se
fomentara la implementacion de la gestién del talento humano como una de las principales
practicas en las organizaciones, asi mismo, se generaran conocimientos y criterios adecuados para

un buen desarrollo y comprension de las ideas y consideraciones indicadas por los autores.



2. Objetivos

2.1 Objetivo General

Determinar por medio de una investigacién bibliografica los conceptos y métodos de la gestion
del talento humano, las competencias, practicas, estrategias, tendencias y procesos, enfocados en
las organizaciones y delimitar el impacto de la gestion del talento, en el desarrollo profesional de

los trabajadores dentro de las organizaciones.

2.2 Objetivos Especificos

e ldentificar los conceptos y procesos de la gestion del talento humano en las organizaciones
por medio de libros, ensayos, articulos digitales y documentos de investigacion, con el fin
de interpretar los diferentes métodos y el desarrollo de los procesos para la correcta

implementacion y utilizacion dentro de las organizaciones.

e Definir las competencias, practicas, estrategias, tendencias y procesos de ejecucion,
enfocados en las organizaciones, con lo que se pretende determinar que la gestion del
talento humano influye en las empresas actuales e indicar los métodos que ayuden a dirigir

un mejor desarrollo del personal.

e Analizary delimitar el impacto de la gestion del talento, en el desarrollo profesional de los
trabajadores dentro de las organizaciones, con el objetivo de distinguir las técnicas a
utilizar, para una administracion del talento de manera idénea y acorde al tipo de institucion

que se desea gestionar.



3. Método

El método que serd utilizado es el de investigacion bibliografica, el que indica que “el
proceso de la investigacion no s6lo se encamina a descubrir, sino que amplia valor, interpreta,
integra y explica los hechos” (Cazares, 1999, pag. 16). Este proceso permite conocer ampliamente
la informacion sobre un tema especifico, debido a que conlleva una ardua labor de bisqueda en
las bibliografias creadas a lo largo del tiempo por diferentes autores, que a su vez han investigado
y dedicado su tiempo a dilucidar y crear un criterio sobre determinado tema, se pueden estudiar
varios conceptos que al combinarse llegan a esclarecer y acoplar en una sola idea el pensamiento
propiamente de quien investiga.
3.1 Técnica

La técnica que seré utilizada en la investigacion bibliografica sera la del fichaje, una tarea
permanente del investigador sera la redaccion de diversos escritos. Asi, la ficha (de cualquier tipo,
bibliografica, de observacion, de entrevista) representa la unidad minima de estos registros
escritos. Identifica que funcién cumplen los cuadros estadisticos, las citas bibliograficas. La
redaccion cientifica se desarrolla a partir de estos embriones de escritura. (Séez, 2016, pag. 112).

El desarrollo y recoleccion de informacion e ideas correctamente organizados con la
técnica del fichaje, permite al lector agilizar la busqueda de las fuentes que fueron utilizadas para
basar los documentos consultados, es necesario tomar en cuenta la redaccion y orden ldgico,
debido a que a través de ello se permite una comprensién oportuna y es posible brindar un informe
adecuado sobre los autores y datos recopilados a lo largo de la investigacion, esto facilita el proceso
de revision y una correcta percepcion de la idea principal que se desea dar a conocer a través de la

recopilacion de bibliografias las que se deben acumular en orden razonable.



4. Marco Teorico
4.1 Antecedentes

Los siglos XVIIl'y XIX fueron particularmente importantes para la evolucion del talento

humano, pues fue durante estos 200 afios que ocurrieron dos hechos que promovieron el

estudio de la administracion como ciencia: la Revolucién Industrial, que desencadend la
transicion de produccion artesanal a produccidn en serie, y el surgimiento de las escuelas
de administracidn, que plantearon teorias que han trascendido hasta nuestros dias, como la

division del trabajo. (Diaz, 2018).

La linea de tiempo de sucesos que han quedado registrados antes del surgimiento del
talento humano, estos han sido necesarios para generar evolucion, que hasta el dia de hoy marca a
muchas organizaciones en cuanto a procesos sociales y lineamientos establecidos para la
planeacion de estrategias con el recurso humano.

Esta ciencia nacié cuando las primeras organizaciones sociales delegaron labores

especificas en sus integrantes. En el caso de las primeras civilizaciones, estas labores

fueron la caza, la recoleccion de frutos o la basqueda de lugares para refugiarse. Siglos

después, pueblos como los griegos y los asirios asignaron oficios domésticos y mineros a

sus prisioneros de guerra, lo cual se constituyd en los primeros intentos por asignar tareas

fijas a grupos poblacionales especificos. (Diaz, 2018).

La ciencia tiene su origen a través del tiempo por necesidades propias del ser humano, en
funcion de su misma sobrevivencia se asignaron roles a quienes conformaban las comunidades
segun sus capacidades y destrezas, conforme el avance de ciertos grupos privilegiados, quienes
tenian la posibilidad de tener prisioneros para realizacion de sus tareas, se observo las ventajas de

segmentar las actividades para un mejor aprovechamiento.



El primer antecedente de los Recursos Humanos debemos situarlo a mediados del siglo

XIX, en plena Revolucion Industrial, que se desarroll6 basicamente en Europa y Estados

Unidos. La excesiva mecanizacion de las tareas generd una creciente insatisfaccion entre

el personal de las empresas y las grandes fabricas, lo cual dio origen a las primeras medidas

para tratar de solucionar problemas asociados a la salud, la vivienda y los horarios de los
trabajadores. La mas importante de ellas fue la creacion de los llamados Departamentos de

Bienestar, un momento que coincide con la aparicion en la historia de los RR.HH.

(Business School EAE, 2021).

La transformacidn social que trajo consigo la Revolucion Industrial, asi como los cambios
que genero a nivel de productividad, dejo entrever quienes conformaban la clase obrera y generd
demandas por parte de este nivel social, quien vio como prioridad se tomaran en cuenta sus
derechos bésicos y bajo estas premisas surgieron los departamentos de bienestar.

Pero no seria hasta el 1910 y 1920 cuando el término de RRHH se popularizo y las

empresas comenzaron a ver a sus trabajadores como activos del capital dentro del negocio.

Aparecieron las primeras oficinas orientadas a la gestion de empleados. No obstante, estas

Unicamente se centraban en acciones disciplinarias y, en ocasiones, en sistemas de

retribucion. (Endalia, 2020).

Es necesaria la transformacion y mejora de las ideas que surgen bajo una necesidad, el
departamento de recursos humanos no ha sido la excepcién, debido a que con el correr del tiempo
y de la experiencia en desarrollo y productividad, se ha determinado que es necesario un enfoque
humano, anteriormente estos se centraban en la disciplina lo cual es necesario para el alcance de

metas y no garantiza una satisfaccién y compromiso por parte del trabajador.



4.2 ¢ Qué es la Gestion del Talento Humano?
4.2.1 Definicion

“La administracion como ciencia social tiene como objeto de estudio las organizaciones;
en este contexto todas sus funciones deben gestionarse de manera adecuada, con igualdad de
importancia, destacando la gestion del talento humano” (Martinez, et al., 2018). Al examinar una
organizacion, es preciso que se pueda validar que todos los departamentos que la conforman sean
tratados con el mismo nivel de relevancia, esto debido a que cada uno de ellos estd conformado
por trabajadores, que, aungue no llevan a cabo las mismas labores estas son valiosas para el alcance
de metas y objetivos.

En algunas naciones el desarrollo de la administracién de recursos humanos ha sido méas

significativo que en otras: las leyes son méas especificas y la competencia por atraer,

conservar, motivar al mejor talento humano en las empresas es mas cerrada; ello va en
funcién directa de su nivel de avance tecnolégico y de desarrollo social, entre otros

factores. (Desller & Varela, 2011).

El desarrollo de los recursos humanos esta directamente relacionado con el progreso de
cada pais, en regiones mas desarrolladas se han logrado, por ejemplo, definir jornadas de trabajo
mas cortas para salvaguardar la salud fisica y mental de los trabajadores, se han impulsado
diferentes métodos para llevar un control mas exacto del personal, generar ambientes menos
hostiles y mas justos al respetar los derechos y cumplimiento de normas establecidas.

La gestion del talento humano hace referencia al proceso que desarrolla, atrae e incorpora

nuevos integrantes y ademas retiene a los colaboradores dentro de las empresas. La gestion

del talento humano se centra en destacar a aquellas personas con un alto potencial dentro

de su puesto de trabajo. (Core Global Partners, 2022).



El talento humano no solamente se centra en poder atraer al personal mas calificado, una
de sus principales funciones, es poder retener a los trabajadores que ya estan dentro de la empresa
y gque aportan al alcance de metas, sus habilidades y experiencia, para esto es conveniente tener un
programa de desarrollo empresarial como beneficio a la lealtad y disciplina del empleado.

Para comprender con mayor claridad la Gestion del Talento Humano, la hemos analizado

en dos dimensiones; la interna y la externa. Para ello hemos partido de la idea de que

primeramente debemos analizar aquellos elementos que posee la persona intrinsecamente

(estamos hablando de conocimientos, habilidades, valores, motivaciones, experiencias,

comportamiento ético del ser humano, actitudes, entre otros), para después pasar a analizar

los elementos externos que intervienen en la incorporacién, permanencia y desarrollo en
nuestras Organizaciones del Talento Humano. Ahora bien, una vez analizada la existencia
de estas dos dimensiones, es de vital importancia trabajar en ambas para que el talento
genere impactos, porque de lo contrario careceriamos de un enfoque sistémico y no

estariamos gestionando. (Rodriguez & Hernandez, 2009).

El tomar en cuenta las dos dimensiones, interna y externa, permite elaborar un plan basado
en el ambiente que se tiene en la organizacion y verificar como las conductas y comportamientos
de la persona podrian ser provechosos para el alcance de metas, tomar en cuenta un amplio
panorama debido a que cada miembro posee diferentes habilidades y valores que en esto influye
el ambiente en donde ellos se desarrollaran a lo largo de su vida, por este motivo es necesario
poder gestionar desde un punto de vista global y no solamente asentar en una sola dimensién.

Los equipos de gestion de talento humano se libran de las actividades operativas y se

ocupan de proporcionar asesoria interna para que el area asuma las actividades estratégicas

de orientacion global, de frente al futuro y al destino de la organizacion y de sus miembros.



Las personas dejan de ser agentes pasivos a quienes se administra, y se convierten en
agentes activos e inteligentes que ayudan a administrar los demas recursos de la
organizacion. El viraje es enorme. A las personas ahora se les considera asociados de la
organizacion que toman decisiones en sus actividades, cumplen metas y alcanzan
resultados previamente negociados y que sirven al cliente con miras a satisfacer sus
necesidades y expectativas. (Chiavenato, 2009, p. 43).

El pase del area de recursos humanos a poder capacitar y trabajar de forma mas directa con
los empleados en una organizacion, abrid las puestas a estos para convertirse en protagonistas de
su propio desarrollo, y facilitar informacion sobre qué temas abordar, cuando abordarlos y a
quienes brindarles informacion, eso permitié un mayor involucramiento e interés por parte del
personal para su propio crecimiento.

4.2.2 ;Qué es Talento Humano?

Administrar el talento humano se convierte cada dia en algo indispensable para el éxito de

las organizaciones. Tener personas no significa necesariamente tener talentos. ¢ Cual es la

diferencia entre personas y talentos? Un talento es siempre un tipo especial de persona. Y

no siempre toda persona es un talento. Para ser talento, la persona debe poseer algln

diferencial competitivo que la valore. Hoy en dia el talento incluye cuatro aspectos

esenciales para la competencia individual. (Chiavenato, 2009, p. 49).

El administrar a cada persona de forma individual posee talentos con los que ha nacido o
bien ha adquirido a lo largo del tiempo y han desarrollado cierto tipo de actividades que le hayan
aportado conocimientos y habilidades, es necesario identificar dentro de la empresa los talentos de
cada empleado para poder invertir en ellos y poder convertirlos en un impulso para la organizacion,

en donde se pueda aprovechar al personal en su area de especialidad.
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4.2.2.1 Cuatro Aspectos Esenciales para la Competencia Individual

4.2.2.1.1 Conocimiento. “Se trata del saber. Constituye el resultado de aprender a aprender,
de forma continua, dado que el conocimiento es la moneda més valiosa del siglo XXI”
(Chiavenato, 2009, p. 50). El poner un empefio en el constante aprendizaje de diferentes temas y
procesos que puedan luego aportar una ventaja competitiva en el mercado laboral es necesario para
poder generar un valor adicional en la hoja de vida, el tener un aprendizaje de forma agil y rapida
se vuelve una cualidad o atributo en un individuo.

4.2.2.1.2 Habilidad. “Se trata de saber hacer. Significa utilizar y aplicar el conocimiento,
ya sea para resolver problemas o situaciones, crear e innovar. En otras palabras, habilidad es la
transformacion del conocimiento en resultado” (Chiavenato, 2009, p. 50). El poseer habilidades es
propio de cada individuo, estas se adquieren con base a experiencia y diferentes asignaciones
realizadas a lo largo de la vida laboral y no laboral, el poder desarrollar habilidades es
indispensable para colocar como objetivos de reclutamiento en las organizaciones, esto brinda
oportunidades de seguir y acumular conocimiento y crecer de forma profesional.

4.2.2.1.3 Juicio. “Se trata de saber analizar la situacion y el contexto. Significa saber
obtener datos e informacion, tener espiritu critico, juzgar los hechos, ponderar con equilibrio y
definir prioridades” (Chiavenato, 2009, p. 50). El tener un juicio puede considerarse como una
habilidad y de las mas necesarias al momento de la toma de decisiones, es por ello, que el poder
tener una vision critica de situacion y mantener templanza ante ciertas circunstancias muestra una
capacidad analitica avanzada la cual genera una ventaja competitiva ante los demas miembros, el
poder juzgar situaciones desde una posicion parcial da una muestra de lucidez.

4.2.2.1.4. Actitud. Se trata de saber hacer que ocurra. La actitud emprendedora permite

alcanzar y superar metas, asumir riesgos, actuar como agente de cambio, agregar valor,
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llegar a la excelencia y enfocarse en los resultados. Es lo que lleva a la persona a alcanzar

la autorrealizacion de su potencial. (Chiavenato, 2009, p. 50).

El tener una actitud positiva ante los diferentes escenarios que puedan generarse en la
organizacion o bien en cualquier aspecto de la vida determina la manera en que un individuo podra
afrontar dicha situacion y podra generar soluciones efectivas, es por ello, que el mantener actitud
agrega valor en una organizacion debido a que se pueden sacar a flote diferentes proyectos y tener
adaptabilidad ante cualquier cambio.

4.2.3 Puntos Clave en la Gestion del Talento Humano

4.2.3.1 Planificacion. Del mismo modo que en cualquier otro &mbito organizacional, el

primer consiste en la planificacion en la gestion del talento RRHH. La compafiia debe

elaborar un documento escrito en el que determina cuéles son los objetivos, asi como la
estrategia y acciones a realizar, en el corto y largo plazo. (Tecnologia para los Negocios,

2019)

La correcta planificacion empresarial permite innovar en nuevas estrategias, no solo para
el negocio sino para quienes lo llevan a cabo, en este caso el brindar lineamientos sobre qué metas
se desean alcanzar, también brinda claridad al camino que debe seguirse y esto otorga confianza
al equipo.

4.2.3.2 Reclutamiento. Uno de los procesos clave en la gestion del talento humano es el

reclutamiento. El éxito o fracaso de esta etapa depende en gran medida de cual sea la

capacidad de la compafiia de atraer el talento a través de una estrategia basada en el

Employer Branding. (Tecnologia para los Negocios, 2019).

El iniciar un proceso de atraccién de talento humano y reclutar a los mejores candidatos,

tiene mucho que ver con las personas que se encuentran interesadas en poder aplicar a una vacante
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dentro de la organizacion, es por ello, que es conveniente tener una excelente imagen ante el
personal que ya forma parte de la organizacion, esto en gran parte promueve la marca segun sea
su percepcidn y propia experiencia.

4.2.3.3 Control. “Los lideres y responsables de RRHH deben realizar peridodicamente
evaluaciones integrales que les permitan controlar el desempefio de los nuevos empleados. De este
modo, si detectan cualquier tipo de debilidad, deben aportar las herramientas necesarias para
transformarla en fortaleza” (Tecnologia para los Negocios, 2019). Las evaluaciones contribuyen a
llevar un control de las debilidades y fortalezas de nuevos empleados, se convierten en una
necesidad para validar si la induccion que se brinda es la correcta, asi como si el proceso de
reclutamiento fue exitoso y se eligi6 a la persona idonea para el puesto.

4.2.3.4 Desarrollo Profesional. “Un proceso en el que se establecen una serie de planes
vinculados a los objetivos individuales de cada uno de los empleados, planificando asi de forma
efectiva su carrera profesional dentro de la compafiia” (Tecnologia para los Negocios, 2019). El
ofrecer un plan de crecimiento bajo lineamientos justos, que exijan el cumplimiento de las politicas
internas y el poder brindar oportunidades de desarrollo bajo compromisos de estudio o alcance de
metas es una fuente de motivacién para el trabajador, lo que genera una mayor responsabilidad.

4.2.3.5 Desarrollo de Liderazgo. “Los nuevos empleados deben ser lideres, para lo cual
el desarrollo del liderazgo es un proceso fundamental. Se realizan una serie de actividades
intencionales para mejorar las habilidades de liderazgo de los trabajadores” (Tecnologia para los
Negocios, 2019). El animar a un nuevo elemento a que pueda ejecutar un liderazgo dentro de un
equipo es un reto para quien lo desea llevar a cabo, esto puede generar una sana relacion entre
empleados y formar compromiso con el alcance de metas, habra una rapida integracién con su

circulo el que deberia tener una cultura de trabajo en equipo debido a esta estrategia.
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Hoy se evidencia tanto en las empresas, en las academias y en el mundo de los negocios
diversos y repetidos axiomas que dan fe a la preponderancia del tema de la gestion del
talento humano debido a que las personas son el activo intangible mas necesario para las
naciones. (Cejas et al., p. 9).

Durante varios afios no se tuvieron las consideraciones necesarias con el recurso humano
dentro de las empresas, no se logré una segmentacion que generara un mejor aprovechamiento de
talentos, no fueron brindados reconocimientos para la motivacion al alcance de metas, hoy en dia
se han notado los grandes beneficios que se obtienen al gestionar el talento humano, es por ello
que es conveniente el conocimiento de sus puntos clave para su aplicacion.

Segun se ha mencionado con antelacion, en la actualidad, la gestion del talento humano

lideriza los procesos de cambios organizacionales en el mundo, alineando politicas y

practicas al fortalecimiento de la gente como el principal indicador de crecimiento y

competitividad. Sean instituciones publicas o privadas, de bienes o servicios, la evaluacion

del desempefio es una practica eficaz para asegurar el logro de los objetivos

organizacionales. (Cejas et al, p. 96).

El talento humano es la fuente del cumplimiento de metas, a través de un reclutamiento
adecuado y aplicacion de lineamientos sin distincion, se logra un excelente ambiente laboral que
reflejara un equipo conformado por personas comprometidas con su puesto, tener una evaluacion
del desempefio en donde se muestren fortalezas y debilidades que deben ser corregidas con
capacitaciones e inducciones, permite formar planes de accion para una mejora continua.

4.2.4 Modelos de Gestion del Talento Humano
El Modelo de Gestion de Talento Humano es la manera en que la unidad administrativa

encargada del personal interactia con sus partes interesadas (dentro y fuera de la
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organizacion), se organiza y ejecuta estas actividades encaminadas a satisfacer los

requerimientos establecidos. Es de comprender entonces, que la definicion del modelo de

gestién conlleva la estructuracion de los procesos del area y su agrupamiento en procesos

de nivel — 0 o conocidos también como macroprocesos. (Saenz, 2018).

El establecimiento de Modelos de gestion del talento permite a las organizaciones
diferenciarse de sus competidores, debido a que las ventajas que genera una buena administracion
y desarrollo de su talento, les permite ganarse la lealtad y respeto por la relacién que se tiene con
su capital humano.

Analizando los modelos, (Abril, 2018) indica que, de acuerdo a las filosofias gerenciales,

el desarrollo de las tecnologias de la informacion y las comunicaciones han elevado la

inteligencia y el talento de las personas hacia una posicion méas protagonica en el logro de
las ventajas competitivas sustentables de la organizacion, por lo que se hace necesario,
optimizar al capital humano mediante la aplicacion de adecuados modelos de gestion que

garanticen el transito hacia la moderna gestion del talento humano. (p. 35).

Las filosofias gerenciales indican que la automatizacion en los procesos de talento humano
es indispensable en la actualidad, y contribuyen a una implementacion mas practica y adecuada
que otorga rapidez y fluidez en sus procesos, el poderse apoyar en programadas desarrollados para
la documentacion de logros y metas es hoy en dia una herramienta basica en las organizaciones
debido a que agilizan la documentacién de forma individual.

Asi, Chiavenato (2002, como se cit6 en Sdenz, 2018) indica en “seis grandes grupos de
procesos que podrian ser adoptados por cualquier tipo de organizacion: Administracion de
personas, Aplicacion de personas, Compensacion de personas, Desarrollo de personas,

Mantenimiento de las condiciones laborales del personal y Monitoreo de personal” (pag. 18).
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Las varias alternativas en grupos ya determinados en los que se pueden desarrollar las
organizaciones para promover la continuidad del talento humano, es necesario el estudio de cada
una de ellas para acoplar a la empresa en la mas idonea segun sean las necesidades de su personal.

4.2.4.1 Modelo de Beer y Colaboradores. Los autores del modelo integraron todas las

actividades clave de GRH en cuatro areas con las mismas denominaciones de esas politicas.

En este modelo se explica que la influencia de los empleados (participacion,

involucramiento) es considerada central, actuando sobre las restantes areas o politicas de

RH: Sistema de trabajo, Flujo de RH y Sistemas de Recompensas. (Aduna et al., 2017).

El modelo determina que la gestién del talento es aplicada de una mejor manera al
involucrar al personal, el poder delegar responsabilidades y tomar en cuenta los diferentes puntos
de vista, hacen que el empleado se siente mas comprometido y se muestra méas participativo en las
actividades propuestas por el departamento de recursos humanos, esto permite un amplio
entendimiento de las necesidades que se tienen a nivel interno.

4.2.4.2 Modelo de Harper y Lynch. Partiendo del plan estratégico, se realiza la prevision

de necesidades en interdependencia con una serie de actividades claves de talento humano

(anélisis y descripcién de puestos, curvas profesionales, promocion, planes de sucesion,

formacién, clima y motivacion, etc.) desarrolladas a través del conocimiento del personal

con que cuenta la organizacion. Con estos elementos se logrard una optimizacion del
capital humano, para lo cual se requiere de un seguimiento constante verificando la
coincidencia entre los resultados obtenidos y las exigencias de la organizacion. (Abril,

2018).

El modelo indica que es necesaria la correcta utilizacion de las herramientas desarrolladas

para medir y analizar los puestos, resultados y estados emocionales dentro de las organizaciones,
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con ello se permite evaluar el nivel de conocimiento en sus sitios de trabajo, asi como el reconocer
de qué forma se puede estimular el talento humano.

4.2.4.3 Modelo de Wether & Davis. Este modelo no cuenta con una proyeccion

estratégica de los recursos humanos; plantea la interdependencia entre las actividades

claves de los recursos humanos, incluye el entorno como base para establecer un sistema 'y

muestra a la auditoria como elemento de retroalimentacion y de continuidad de operacion

de la gestion de talento humano. (Ibarra, 2016, p. 10).

El modelo indica que es necesario tener conocimiento del entorno laboral, no es suficiente
basarse en indicadores si al momento de validarse la informacién no se profundiza en como se
encuentra el ambiente interno, asi mismo, muestran que la auditoria como medio de informacion
y seguimiento al desarrollo es un método factible para la secuencia de la gestion del talento.

4.2.4.4 Modelo de Bustillo Modelo centrado en el puesto de trabajo, se pretende lograr

una eficiente GRH y la motivacion de las personas a través del puesto de trabajo, su
desempefio, reconocimiento y progreso profesional. El puesto de trabajo es el eje de las
técnicas y sistemas de GRH, entendiendo por puesto de trabajo el cometido de una persona
en la organizacion. El puesto de trabajo se configura con un enfoque estratégico, es decir,
se ubica en la estructura como consecuencia de la estrategia general definida por la
direccion para alcanzar las metas y objetivos que permitan la supervivencia y desarrollo de

la organizacion en su entorno. (Aduna, 2017).

El modelo que pone como guia las atribuciones que el empleado tiene asignadas para
valorar su nivel de satisfaccion, esta estrategia permite evaluar si las asignaciones son
suficientemente retadoras y generar un nivel de desarrollo personal en su puesto, él se convierte

en motivacion para el alcance de metas y genera un sentimiento de realizacion para el personal.
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Tratar a las personas como recursos organizacionales es un desperdicio de talentos y de
masa encefélica productiva. Precisamente para proporcionar esa nueva vision de las
personas, ya no como meros trabajadores que son remunerados en funcién del tiempo que
destinan a la organizacion, sino mas bien como asociados y colaboradores del negocio de
la empresa, es que hoy en dia ya no se habla de recursos humanos, sino de gestion del

talento humano. (Chiavenato, 2009, pag. 34).

El cambiar la perspectiva y la percepcién que se tiene sobre los trabajadores y poderlos
tomar como individuos que colaboran a la organizacion, para que esta se pueda desarrollar y
progresar en su rol de mercado, permite tener un mejor manejo del personal y mayor
aprovechamiento de las habilidades y virtudes que cada individuo posee, asi mismo, permite
explotar al maximo sus capacidades y poder acoplar al plan de negocio o bien continuar el
desarrollo para beneficio de ambas parte, es por ello, que se tiene hoy en dia la necesidad de tomar
como asociado al empleado y como el recurso mas valido de la organizacion.

4.2.5 Desafios de la Gestion del Talento Humano

El mundo moderno se caracteriza por tendencias que involucran: la globalizacién, la

tecnologia, la informacién, el conocimiento, los servicios, la importancia del cliente, la

calidad, la productividad, la competitividad. Todas esas tendencias afectan la forma en que

las organizaciones emplean a las personas. (Chiavenato, 2009, pag. 42).

Los principales desafios de las organizaciones involucran hoy en dia a la tecnologia y su
forma de uso y manejo, es por ello, que es necesario el poder de innovacién y la optimizacion de
procesos bajo el aprovechamiento de las herramientas que se brindan a través de ella.

Las competencias que hace un par de afios eran altamente valoradas a nivel profesional,

hoy dia se han quedado en el pasado para dar paso a otras habilidades que se adaptan a las
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demandas actuales. Es por ello que la gestion de talento debe buscar formar profesionales

que sean capaces de adaptarse a los nuevos desafios y estar preparados para hacer frente

de cada uno de los retos que puedan presentarse en el futuro. (Pérez, 2016).

El tener habilidad mecanogréafica en una maquina de escribir a tenerla y utilizar el teclado
de una computadora con sus multiples funciones, a esto poder referirlo como cambios en
habilidades que hace algunos afios eran altamente necesarias, actualmente todas las habilidades
gue tenga que ser con uso de programas, aplicaciones en la red es indispensable para las empresas,
gue en su mayoria se han adaptado programas que suplantan a grandes archivos fisicos o registros
llenados a mano, se exige el manejo de bases de datos y utilizacion de herramientas que se adaptan
a las demandas de la organizacion.

En relacion a los principales desafios que afronta la institucion tanto en la organizacion

como en la planificacion de la gestion humana, los sujetos expresan y coinciden en que

para que se dé una adecuada organizacion como planificacion, es importante que el recurso

humano haga parte de ello, es decir, generando espacios en donde se puede expresar y

aportar ideas para el éxito de la misma, pues se halla que la mayor parte del personal, no

conoce los aportes de gestion humana ni sus objetivos. (Paz, 2021, pag. 25).

El poder involucrar al personal para que aporte sus ideas y percepciones, permite poder
generar ideas de valor y un panorama mas amplio sobre las necesidades humanas y laborales que
se tienen dentro del grupo, esto generar un sentimiento de pertenencia y de responsabilidad debido
a que se tienen un mayor involucramiento por parte del trabajador, y se le deja ver que sus
aportaciones son tomadas en cuenta, pueden llevarse a la practica e incluso a la implementacion
segun cumplan con las necesidades de la organizacion, el poder darles a conocer que se pueden

expresar libremente permite generar lealtad y confianza.
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4.2.5.1 La Globalizacion. Tener empleados capacitados para enfrentar la globalizacion es
un gran reto no solo para las empresas, sino también para los mismos colaboradores. Un
equipo de trabajo con habilidades en idiomas, con capacidad para trabajar en distintos
contextos culturales y con conocimientos en comercio y relaciones internacionales atrae
grandes ventajas para la organizacién. (Pérez, 2016).

La globalizacién no solo representa un reto para las organizaciones que deben de atraer

talento con las capacidades adecuadas para cubrir sus necesidades, también es un reto para todo

aquel que desea poder optar a un puesto de trabajo en un lugar donde constantemente se tiene

innovacion y ya no solo se requieren carreras universitarias, sino el poseer habilidades técnicas

gue puedan complementarse y poder ser competitivos.

4.2.5.2 Las Nuevas Tecnologias. Las nuevas tecnologias estan presentes en cada aspecto
de nuestra vida y por supuesto, las empresas no escapan de ellas. Es por ello que aprovechar
la tecnologia para brindar capacitacion a los empleados con el apoyo del e-learning hoy en
dia es fundamental y se ha convertido en uno de los desafios mas importantes en la gestion
del talento humano. (Pérez, 2016).

Actualmente se pueden aprovechar diferentes plataformas disponibles para cualquier

empresa, 0 bien incluso el poder tener opcion a solicitar aplicaciones personalizadas para poder

subir cursos o talleres que puedan desarrollar al talento, y hasta poder evaluar el impacto de cada

capacitacion impartida, es por ello que el implementar la tecnologia en todos los ambientes es de

bastante provecho de las organizaciones, especialmente en una época en donde se tiene la

necesidad de poder conectarse de forma remota.

4.2.5.3 Buen Ambiente Laboral. Cuando los miembros de tu equipo sienten que son

realmente escuchados, satisfechos y encuentran sentido a lo que hacen, puede lograrse un
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gran ambiente laboral en el que seran capaces de conectarse a nivel emocional, social e

intelectualmente. Esto sin duda, les permitira desempefiar de una mejor manera cada una

de sus funciones y ser mas exitosos dentro de la organizacion. (Pérez, 2016).

La salud mental de los empleados, el poder brindar las instalaciones y herramientas
necesarias y el acompafiamiento de los mandos medios y altos puede generar un ambiente
agradable en donde se demuestra que se cumplen las necesidades minimas para poder llevar a cabo
sus tareas, a veces, cosas tan simples como proporcionar asientos adecuados pueden generar un
gran cambio en las actitudes de un individuo, es por ello que también se debe fomentar el trabajo
en equipo y evitar la mala comunicacién que puede llevar chismes, malos entendidos entre
compafieros, si se logra erradicar este tipo de inconvenientes, sin duda se tendrd un gran ambiente
para el cumplimiento de las funciones.

4.2.5.4 Ofrecer Salarios Competitivos. Y en este particular también entran los conocidos

incentivos como aumentos graduales de salario, bonos en efectivo, acciones de la empresa

y hasta tarjetas de regalo. Estos serian los de tipo financiero, mientras que los no financieros

son dias de vacaciones adicionales, algunas horas libres, teletrabajo, algo de flexibilidad y

hasta politicas de bienestar empresarial. (Rios, 2021).

El mercado laboral una buena imagen sobre pagos justos y prestaciones adicionales pueden
brindar un gancho para la atraccion de un mejor talento humano, se debe tomar en cuenta que las
remuneraciones o un buen salario no siempre serd de forma monetaria, también se pueden brindar
ciertos incentivos para poder generar un animo de compromiso para el cumplimiento de tareas y
poder alcanzar esos beneficios de una forma sana de competencia, el tener flexibilidad ante las
situaciones personales que puedan ser tomadas como relevantes por parte del personar también

genera un valor positivo en los trabajadores al ver que la empresa se preocupa de sus necesidades.
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4.2.5.5 Evitar que el Talento Quede Rezagado. Las nuevas tecnologias ponen a correr a
las empresas y como quiera que sea, se debe estar actualizados en todo. En especial en lo
referente a las bases laborales y sus nuevos paradigmas que implican el nacimiento de
nuevos cargos, herramientas y procesos para la gestién automatizada de talento. (Rios,

2021).

Debido a los constantes cambios, las organizaciones se han visto en la necesidad de realizar
contrataciones con personal mas especializado que el que ya se tiene, sin embargo, es conveniente
el poder contar con un programa adecuado de crecimiento y desarrollo en donde aquellos
empleados que haya puesto esfuerzo en sus estudios o bien hayan tomado cursos especializandose
en determinados temas puedan desenvolverse y demostrar que dentro también hay talento que
espera a poder desenvolverse.

4.2.5.6 Cultivar la Comunicacion Interna. “La comunicacion es esencial para lograr el
entendimiento, y en una organizacion utilizar buenos canales para eso, resulta en un elemento
indispensable para lograr que la gestion del talento humano sea efectiva” (Rios, 2021). El tener
una comunicacion directa con los diferentes niveles de la organizacién puede ayudar a desarrollar
un acercamiento conveniente con cada empleado, el utilizar las herramientas otorgadas para
mantener una comunicacion fluida genera un ambiente estable y disminuye la incertidumbre.
4.2.6 Procesos Clave en la Gestion del Talento

“La gestion de talento humano se puede definir como el conjunto de procesos dentro de
una empresa para atraer, desarrollar, motivar y retener a los empleados dentro de una organizaciéon”
(Universidad Manuela Beltran, 2018). Existe una serie de procesos y lineamientos a seguir para
lograr potencializar las habilidades de los empleados, esto contribuye a una reduccion en la

rotacion de personal, asi como a un ahorro de recursos.
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4.2.6.1 Planificacion de Recursos Humanos. “La proyeccion estratégica y la
planificacion de acceso y retencién del talento” (Barcelo, 2016). El contar con un plan de trabajo
bien estructurado, se convierte en la herramienta mas poderosa al momento de mitigar errores en
proyectos que se pretenden llevar a cabo, esto permite realizar correcciones y llevar seguimientos
adecuados para corregir antes de que puedan iniciar su ejecucion.

4.2.6.2 Reclutamiento. “La capacidad de atraer y contratar talento; el reclutamiento
efectivo para el talento obliga a disefiar una estrategia basada en el Employer Branding” (Barcelo,
2016). Las organizaciones han adaptado el Employer Branding como una estrategia de atraccion,
debido a que esta se centra en la imagen que tiene la organizacion ante los empleados, esto
contribuye a que el propio empleado cree un interés a un tercero brinde testimonio de su estabilidad
y satisfaccion en su puesto de trabajo.

4.2.6.3 Evaluaciones 360°. “La evaluacion 360 grados es una herramienta que proporciona
a los lideres la posibilidad de evaluar el desempefio de las personas” (Barcelo, 2016). La
evaluacion consiste en un andlisis que se realiza en todos los @ambitos con los que esta relacionado
el empleado, el mismo se realiza una introspeccion la cual puede ayudar a afrontar con claridad
sus debilidades y forjar sus fortalezas, este tipo de evaluacion es importante debido a que brinda
informacion de sus pares, jefes y clientes lo cual permite una vista mas amplia de lo que se debe
mejorar y lo que se debe de ejecutar.

4.2.6.4 Desarrollo del Liderazgo. Segun (Barcelo, 2016) el desarrollo del liderazgo
consiste en “actividades intencionales orientadas a objetivos que mejoran la calidad de las
habilidades o actitudes de liderazgo de un trabajador”. El liderazgo puede darse
independientemente del puesto que se tenga dentro de la organizacidn, su desarrollo es necesario

debido a que motiva a compaginar con los demas miembros.
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4.2.6.5 Programas de Reconocimiento. “Un método de reconocer, y motivar a las
personas y equipos que contribuyen, a través de comportamientos y acciones, para el éxito de la
organizacion” (Barcelo, 2016). El reconocimiento no solamente consiste en brindar bonificaciones
monetarias, estos también radican en reconocer las labores que se realizan dia a dia y el dar crédito
por las ideas que se obtienen al involucrar a los empleados en la toma de decisiones, con base a
su experiencia, esto brinda seguridad y muestra que sus esfuerzos son bien vistos ante sus
superiores y no pasan desapercibidos.
4.2.7 Factores que Intervienen en la Planificacion de la Gestion del Talento Humano

“Existen muchos factores que deben ser analizados como el ausentismo, la rotacién, el
cambio de los requisitos de la fuerza de trabajo; estos factores forman parte de la planificacion de
la gestion del talento humano™ (Vallejo, 2016, pag. 43). Los factores que pueden representar una
barrera para una correcta planificacion del talento humano pueden interpretarse como actitudes
que influyen en los empleados y que determinan su satisfaccion en el puesto de trabajo, lo que
ocasiona obstaculos para el alcance de metas.

4.2.7.1 Ausentismo. Las ausencias son faltas o retrasos para llegar al trabajo. El opuesto

al ausentismo es la presencia. El ausentismo es la frecuencia y/o la duracion del tiempo de

trabajo que se pierde cuando los colaboradores no se presentan; constituye la suma de los

periodos en los cuales los colaboradores se encuentran ausentes del trabajo, sea por falta,

por retraso o por algn otro motivo. (Vallejo, 2016, p. 43).

El tema de ausentismos puede traducirse en poco interés por sus actividades cotidianas, es
probable que se tenga algun conflicto o bien que sus atribuciones no generen un reto que pueda
formar un grado de atencion, no debe tomarse en cuenta solamente una falta completa del

trabajador, este inconveniente puede darse tambien por incumplimiento en sus horarios.
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4.2.7.2 Rotacion de Personal. La rotacion del personal o turnover es el resultado de la
salida de algunos empleados y entrada de otros para sustituirlos en el trabajo. La rotacion
es el flujo de entradas y salidas de personas en una organizacion; las entradas compensan
las salidas de personas. A cada separacion casi siempre corresponde una contratacion de
un sustituto para reemplazarlo. Esto significa que el flujo de salidas puede ser por
separaciones, despidos y jubilaciones, y se compensa con el flujo equivalente de entradas

0 contrataciones de personas. (Vallejo, 2016, p. 44).

La rotacion de personal puede representar un gasto considerable si el indice es demasiado
alto, esto debido a que cada nueva contratacion conlleva gastos de induccion y sobre todo tiempo
invertido en brindar capacitaciones, es por ello, que se presenta como un factor que puede
intervenir la planificacion del talento humano, debido a que no se logra en el trabajador un sentido
de pertenencia en donde se pueda fomentar el crecimiento dentro de la organizacion.

4.3 Las Competencias de la Gestion del Talento Humano
4.3.1 ¢{Qué son las Competencias Laborales?

De acuerdo con (Vargas et al., 2001), el concepto de competencia empez6 a ser utilizado

como resultado de las investigaciones de David McClelland en los afios 70, el cual se

enfocaron a identificar las variables que permitieran explicar el desempefio en el trabajo.

De hecho, un primer hallazgo lo constituyé la demostracion de la insuficiencia de los

tradicionales test y pruebas para predecir el éxito en el desempefio laboral (p. 21).

El uso del término competencias laborales ha cobrado sentido a través de los afios, esto fue
debido a inconsistencias en los resultados de las pruebas realizadas para la medicién y creacién
de indicares de desarrollo, fue necesaria su implementacion y utilizacion para detectar el motivo

por el que un empleado tenia exito en un area determinada.
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McClelland logré confeccionar un marco de caracteristicas que diferenciaban los distintos
niveles de rendimiento de los trabajadores a partir de una serie de entrevistas y
observaciones. La forma en que describio tales factores se centrd mas en las caracteristicas

y comportamientos de las personas que desemperiaban los empleos que en las tradicionales

descripciones de tareas y atributos de los puestos de trabajo. (Vargas et al., 2001, p. 21).

Lo que se indica es que no es suficiente el poder plasmar en pruebas convencionales las
capacidades que presentaban los empleados de forma individual, es por ello, que surgid y se vio la
necesidad de poder enfocarse mas en observar y analizar el comportamiento bajo sus asignaciones
de forma individual y no solamente quedarse con un concepto vago de sus aptitudes, actualmente
se utilizan diferentes métodos de anélisis que permiten determinarlo de forma mas agil.

En conclusién (Vargas et al., 2001) indican que, competencia laboral es la capacidad de

desempenfar efectivamente una actividad de trabajo movilizando los conocimientos,

habilidades, destrezas y comprension necesarios para lograr los objetivos que tal actividad
supone. El trabajo competente incluye la movilizacion de atributos del trabajador como
base para facilitar su capacidad para solucionar situaciones contingentes y problemas que

surjan durante el ejercicio del trabajo (p. 30).

Esto indica que para la realizacion de trabajos individuales y grupales es necesario contar
con las competencias y habilidades necesarias para llevar a cabo un buen desempefio,
generalmente los conocimientos necesarios se desarrollan conforme a la experiencia en diferentes
puestos, las habilidades son las que se forman a lo largo de la vida de un individuo de acuerdo con
las vivencias y la comprension se da con base a el andlisis que es capaz de efectuarse ante

determinados escenarios.
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4.3.2 Caracteristicas de las Competencias Laborales

Las Competencias Laborales de acuerdo con Sagui-Vela (p. 88), “tienen unas
caracteristicas que las distinguen de los conceptos tradicionalmente utilizados para definir los
puestos de trabajo (funciones y tareas), que son las siguientes” Es necesario el determinar las
caracteristicas que tienen las competencias laborales, en funcién del desarrollo de nuevas técnicas
de medicién que puedan brindar un enfoque mas detallado sobre el avance personal de cada
individuo, el poder conocer y tener diferentes conceptos sobre lo que conforma una competencia
permite identificar mas facilmente una cualidad en un empleado.

4.3.2.1 Es un Concepto Multidimensional. Es importante entender que una competencia

no es una actitud, un conocimiento o una habilidad aislada, sino la integracion de todos

ellos en el contexto de una determinada profesion y su &mbito de actuacion. Cada
comportamiento observable que se produce en el desempefio de una determinada

competencia es el resultado de la combinacién de los conocimientos, habilidades y

actitudes asociados a la misma. Esta caracteristica tiene importantes derivaciones sobre la

manera de describir y evaluar las competencias. Asi, cada competencia tendra asociado un
conjunto de indicadores y un listado de conocimientos, habilidades y actitudes asociados
que facilitaran la comprension de la competencia, la evaluacion de la misma y el

establecimiento de objetivos de desarrollo profesional. (Sagui-Vela, 2004, p. 88).

La multidimensionalidad indica que no se tiene un enfoque especifico en una evaluacion,
sino que se toman en cuenta varios aspectos sobre un asunto determinado, en este caso las
competencias laborales bajo un concepto multidimensional, indican que es necesario validar todas
las caracteristicas expuestas en un individuo para la apreciacion de su desempefio en determinada

actividad tarea, esto permite adentrar en la estimacion del desarrollo personal y profesional que se
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ha adquirido o se ha incrementado a lo largo del tiempo, es necesario este tipo de conceptos ya que
brinda una mayor apertura al momento de poner en evaluacion a una persona.

4.3.2.2 Refleja la Aportacién mas que la Actividad o Funcion en Si. La competencia

esta escrita en términos de aportacion del trabajador a la empresa. No se pretende reflejar

como hace las cosas, sino qué hace en términos de aportacion y del resultado de esa
aportacion. Asi, por ejemplo, lo importante no es que un jefe de producto maneje datos

Nielsen, sino que esta investigando o analizando el mercado. Hoy lo realiza a través de la

informacion que aporta Nielsen y mafiana las fuentes de datos pueden variar. De igual

modo, lo importante no es manejar un panel, sino que se estad controlando un proceso

productivo (Sagui-Vela, 2004, p. 88).

La aportacion, es relevante y medible al realizar actividades laborales determinadas, no es
significativo los medios con los que se obtienen dichos resultados, sino el valor que al finalizar
puede generar a la organizacion, es por ello por lo que, se ve la necesidad de mantener un buen
control de metas y objetivos tomar en cuenta lo cambiante que puede resultar el entorno laboral.

4.3.2.3 Caracter de Permanencia en el Tiempo. Como vemos en el ejemplo anterior la

competencia tiene un caracter de permanencia en el tiempo. Pueden variar los medios
utilizados para realizar la aportacion, pero es dificil que varie la aportacién en si. Como
vamos a definir las competencias apoyandonos en los procesos, sélo se consideraria que
hay una nueva competencia si varia el proceso sobre el que se realiza la aportacion, si
cambia la aportacion realizada o si, manteniéndose la misma aportacién al mismo proceso,
se produjera una «ruptura tecnolégica» tal en los medios utilizados para realizar la
aportacion que cambiaran totalmente los conocimientos, habilidades y actitudes asociados.

(Sagui-Vela, 2004, p. 88).
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Lo que se indica en el parrafo anterior es que independientemente de que los procesos

varien en algin momento, las competencias continlan y permanecen en una persona, lo que puede

variar no es lo que ya se sabe sino el poder obtener un mayor conocimiento sobre determinado

tema.

4.3.2.4 Para que sea Competencia debe ser Aplicada. Las competencias, para que tengan
esa consideracion, deben ser conocimientos y habilidades aplicadas al trabajo. No es
suficiente <saber>, sino que la naturaleza de la competencia exige el <saber hacer>y esto
s6lo se demuestra a través de la puesta en practica de esos conocimientos o habilidades.
(Sagui-Vela, 2004, p. 89).

Es necesario que se demuestre de forma préactica el tener una competencia o habilidad, esto

para demostrar que se puede exteriorizar y se sabe controlar de forma adecuada, lo que una accion

conlleva y que se pueda manejar en la préctica, por ello debe de practicarse y perfeccionarse.

4.3.2.5 Su Aplicacion Supone la Consecucion de un Logro. La competencia aplicada
siempre produce un resultado positivo. No se tiene una competencia si, al aplicarla, no se
logra lo que se deseaba; en ese caso no se es competente. Por tanto, se podra decir que
alguien es bueno, muy bueno o excelente en esa competencia, pero no seria totalmente
correcto decir que se tiene la competencia en grado insuficiente, ya que si se tiene sera
siempre en grado positivo. (Sagui-Vela, 2004, p. 89).

La consecucidn es la capacidad de poder llevar a cabo un proceso, como se indicaba

anteriormente, es necesario manifestar que se tiene la capacidad de poder empezar y culminar de

la mejor forma posible el proceso o tarea asignados, no es aceptable dejarlo a medias o bien no

realizarlo con las normas correctas, esto demuestra una falta de capacidad y de no ser competente

para llevar a cabo lo solicitado.
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4.3.2.6 La Competencia es Mensurable. La competencia se manifiesta a través de una

serie de conductas observables en el trabajo diario. Mediante la observacion y analisis de

estos comportamientos podemos llegar a medir las competencias de una persona. La
descripcion de las competencias que realizaremos incluira indicadores de competencia para

facilitar su compresion e evaluacién. (Sagui-Vela, 2004, p. 89).

El mantener indicadores de competencias, permite la medicion exacta de los progresos que
se han tenido, si, por ejemplo, capacitaciones, talleres o algin otro tipo de actividad que se haya
programado para su desarrollo y si esta provee los resultados esperados o bien se debe de invertir
en algun otro tipo de proyecto que ayude a desarrollarlos de una mejor manera.

4.3.3 La Gestién del Talento Humano por Competencias

De acuerdo con Lopez (2010), en la actualidad el Sistema de Gestion por Competencias a

adquirida gran importancia dentro de la gestion del talento humano, ya que los hombres y

las mujeres en la historia de la humanidad siempre han sido componentes claves en la

produccion de procesos he instrumento para su uso. (p. 3).

El tomar en cuenta las competencias del personal que se gestiona puede facilitar el proceso
de medicidn del talento y su gestion, esto debido a que por medio de ellas se puede determinar los
temas a reforzar y abarcas de una mejor manera el desarrollo del talento humano.

La gestion del talento humano por competencias es un modelo que permite alinear el capital

intelectual de una organizacion con su estrategia de negocios, facilitando, simultaneamente

el desarrollo profesional de las personas, es claro que cada organizacion tiene una estrategia
diferente por tanto sus competencias deberan ser confeccionadas en funcion de los
requerimientos que el nivel gerencial debe tener para alcanzar la estrategia organizacional

partiendo de los principios o forma de pensar, mision y vision. (Lopez, 2010, p. 2).
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Es notable que una persona puede desarrollar ciertas competencias que vayan acorde al
giro del negocio de una organizacion, es por ello, que se le da tanta relevancia a la experiencia
laboral al momento de una contratacion, especialmente si esta se ha tenido en una empresa similar
a la que se ha solicitado un puesto, asi mismo, existen organizaciones que estan dispuestas a
desarrollar esa experiencia en personal sin mayor conocimiento previo a que pueden explotar de
esta forma las habilidades que para ellos son necesarias en el puesto.

De acuerdo con McClelland (2002), es necesario buscar mas alla de las habilidades basicas

y el conocimiento requeridos para realizar un trabajo adecuado e ir hacia la competencia

enraizadas mas profundamente, el rol social de un individuo, la autoimagen, rasgo y

motivacion, que puedan determinar mas los candidatos con alto potencial.

El rol de recursos humanos es relevante al momento de la incorporacién de nuevos
elementos, es necesario detectar el potencial que se tienen no solo a nivel técnico sino la manera
en la que una persona puede auto gestionarse e impulsarse a nuevos conocimientos con
automotivacion, es por ello que debe buscarse aquel candidato que tenga aspiraciones y claras
metas dentro de la organizacion..

Gestion por competencia es una herramienta que permite la obtencién de la cualidad

sistémica de una organizacién bajo la concepcion de que el hombre o sus recursos humanos

es el activo mas importante y le confieren la ventaja competitiva. Permite la adaptabilidad

de la organizacidn con las exigencias del entorno cada vez en estadio superior al anterior a

través del desarrollo de los conocimientos, habilidades, destrezas, aspectos fisicos y

sociales. (Garcia, 2009).

Actualmente tomar como elemento principal al talento humano en la organizacion, permite

no solamente gestionar de forma adecuada sino brindarle una ventaja competitiva ante sus iguales,
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debido a que se ante ponen las necesidades del personal y esto brinda una estabilidad y lealtad por
parte de los trabajadores, es fundamental que se tomen en cuentas sus necesidades de crecimiento,
asi como su motivacion a poder aprender nuevos roles que permitan desarrollar sus competencias
y reforzar las que se han formado, brindar un avance personal que genere bienestar y compromiso.
4.3.4 Implementacidn del Sistema de Gestidn del Talento por Competencias.

El objetivo principal de la organizacion en la implementacion del sistema es la mejora y

simplificacién de la gestion del talento humano y la generacion de un proceso de mejora

continua en la calidad y asignacion del talento humano, todo esto en busqueda de un mejor

saber hacer. (Lopez, 2010, p. 7).

El fin de la implementacién del sistema por competencias es el aprovechamiento del
recurso humano en la organizacion, esto permite garantizar no solo un compromiso de crecimiento
sino el mayor aprovechamiento y los mejores beneficiosa para la empresa, el poder brindar
herramientas de desarrollo, se ha vuelto imprescindible a medida que se ha tomado mayor valor al
capital humano como fuente vital en la organizacion.

4.3.4.1 Etapas de la Implementacion.

4.3.4.1.1 Sensibilizacion. En esta etapa se da a conocer el sistema a los directivos, gerentes

y demas colaboradores claves, entrenarlos en el uso del mismo y definir la metodologia a

utilizar segun las necesidades de la organizacion. De igual manera en el desarrollo de esta

etapa se debe realizar la capacitacion en los aspectos basicos del sistema, definir la

metodologia de como sera evaluado. (Lopez, 2010, pp. 7-8).

Es necesario informar de forma oportuna a los miembros de la organizacion los cambios
que se daran al implementar un sistema de evaluacion por competencias, al ser transparentes con

la informacién desde el inicio del proceso se puede genera una mejor aceptacion, asi como
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comprension al momento de realizar capacitaciones y brindar informacion oportunidad sobre lo
que son las competencias y lo que miden, asi mismo el beneficio que puede traer al trabajador la
ejecucion dentro de la organizacion.

4.3.4.1.2 Conocer las Competencias Diferenciadoras de cada Trabajador. Aunque dentro

de nuestra plantilla tengamos dos trabajadores con la misma formacion y experiencia, las

competencias de cada uno seran totalmente diferentes. Es importante aclarar que por
competencia entendemos todas aquellas caracteristicas de la persona relacionadas con la
actuacion correcta en el puesto de trabajo. Se trata, en definitiva, de cualquier caracteristica
medible del individuo y cuya relacion con el puesto sea demostrable y comprobable. De
esta forma, aunque contemos con dos trabajadores con la misma formacidn y experiencia
en el puesto, las caracteristicas de cada uno de ellos serén distintas, por lo que tendremos
que evaluar en base a sus competencias cual de los dos serd més apropiado para el puesto.

(Llorca, 2017).

Est&4 comprobado que cada individuo posee sus propias habilidades y competencias aunque
se ejerza el mismo cargo, cada persona es duefia de su temperamento, caracter y ética la cual viene
desde mucho antes de iniciar su vida laboral, esto se enraiza desde pequefios y de la forma en que
fueron criados y sus vivencias, es por ello, que no se puede esperar que por tener el mismo cargo
estos vayan a afrontar un inconveniente o resolver un problema de la misma manera, cada uno
debera hacer uso de sus habilidades las que dependeria de sus vivencias a lo largo de su vida.

4.3.4.1.3 Analisis de los Puestos de Trabajo. En esta parte del proceso la organizacion

debe tener claro que quiere o que espera de cada uno de sus colaboradores, es vital tener
claridad acerca de cuéles son las competencias que debe manifestar el perfil exitoso de

cada posicion dentro de la organizacion. (Lopez, 2010, p. 8).
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Es imposible gestionar el talento si la organizacion no tiene claridad de lo que espera
obtener de un puesto y de la persona que lo ocupara, es por ello, que es indispensable el contar con
descriptores de puestos que puedan proveer de mas informacion sobre las actividades a realizar y
lo que se debe buscar en un individuo apto para ejecutarlo.

4.3.4.1.4 Evaluacion Sistematica y Redefinicion de los Perfiles. En este punto de la

implementacion, en colaboracion con el departamento de talento humanao, los responsables

deberan evaluar las necesidades de personal, el desempefio de sus colaboradores presentes,
fijar una retribucion razonable. Los colaboradores que demuestren un desempefio superior
al perfil exigido recibirdn nuevos desafios y seran estimulados a desarrollar nuevas
competencias. Los colaboradores que demuestren un desempefio por debajo del perfil
exigido seran entrenados y participaran en programas de capacitacion y desarrollo. (Lopez,

2010, p. 8).

Uno de los objetivos de poder implementar un desarrollo de talento con base en
competencias, es poder determinar que empleado cumple con los requerimientos e incluso da mas
de lo que la organizacion solicita para el cumplimiento de sus tareas, asi, es posible brindar de
forma justa, gratificaciones que puedan fomentar este comportamiento y generar un sentir de
conformidad dentro de la organizacion, también es necesario poder incentivar y motivar a quienes
no generan lo necesario para el cumplimiento de metas, y poder determinar la raiz del problema
para contrarrestarlo con actividades de capacitacion y talleres, que permitan crear un aprendizaje
y aprovechamiento para crecimiento personal y laboral de cada individuo.

4.3.4.1.5 Establecer Indicadores que Permitan Realizar Mediciones. Uno de los aspectos

mas relevantes en la implantacion de un proceso de gestion por competencias en laempresa

es la necesidad de obtener toda la informacion posible sobre el mismo. Por ello, resultara
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de especial importancia definir una serie de indicadores que nos permitan evaluar en todo

momento el sistema implantando, permitiéndonos controlar las variaciones que se

produzcan y emprender las acciones correctivas necesarias para mejorar Ssu
funcionamiento. Los indicadores han de ser fiables, objetivos y medibles. Ademas, deben
permitir obtener el maximo de informacion posible sobre el desempefio de los trabajadores

y su adecuacion al puesto. (Llorca, 2017).

Para tener un control eficiente es necesario que al implementar un sistema basado en
competencias se tengan claros los indicadores de medicion de recursos humanos que se tendran
gue tomar en cuenta para determinar el avance o retroceso de los empleados al tener como base
este tipo de sistema, es por ello, que deben de ser indicadores claros y precisos.

4.4 Las Précticas de la Gestion del Talento Humano
Las practicas que inicialmente se manejaban, se centraban en aspectos propios de la
funcion de recursos humanos como: reclutamiento, seleccion y entrenamiento. Eran
sistemas formales, donde los trabajadores compartian informacion con sus grupos de
trabajo, tenian un disefio claro de trabajo, la participacion era clave dentro del equipo, se
realizaba evaluacion del desempefio, proyectos de promocion y compensacion; pero esta
perspectiva cambio, y se amplié a temas relacionados con procesos como: certificados de
calidad, trabajo flexible, habilidades participativas, enriquecimiento del trabajo, cultura

organizacional, liderazgo, comunicacion, Responsabilidad Social y Empresarial y

programas para el cuidado del medio ambiente. (Giraldo & Castafieda, 2014, p. 30).

Al paso del tiempo y el desarrollo de la gestion del talento humano dentro de las
organizaciones, se ha vuelto imprescindible el poder implementar diferentes practicas enfocadas

al talento humano, dado que no fue suficiente solo el reclutar, seleccionar y entrenar, el
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implementar otras practicas como clima, evaluacion del desempefio y mediciones generales ha
brindado un avance al momento de enfocarse en el alcance de metas organizacionales.

Las préacticas de Gestion de Talento Humano son vitales para ser exitosas, competitivas y

reconocidas globalmente. En las empresas se utilizan dos tipos de practicas de gestion de

talento humano, las emergentes y las funcionales, en las cuales se manejan temas de:

cultura, clima organizacional, Responsabilidad Social y Empresarial, acompafiamiento a

lideres, y en las tradicionales toda la parte de seleccion del personal, formacion,

capacitacion, planes de carrera, compensacién y evaluacion. Este tipo de practicas son
esenciales dentro de las organizaciones por la utilizacion de politicas, objetivos, estrategias,
buenas practicas, construccion de tejido social y sistemas de medicién, a través de

indicadores. (Giraldo & Castafieda, 2014, pag. 31).

Como se indica anteriormente, todas las précticas en la gestion del talento humano son
claras fuentes de medicion, de progresos y muestras de mejora para una correcta formacion del
empleado, asi como su satisfaccion al pertenecer a una organizacion que no solamente se basa en
las mediciones convencionales y tradicionales, sino va de la mano con las innovaciones
empresariales a nivel de recursos humanos, asi como los problemas globales que al final pueden
llegar a afectar de una forma u otra su propio desarrollo.

Segun (Calderon, 2004), “el concepto de practicas de gestion trasciende el de actividades
o funciones de un area determinada; son “procesos formales para gobernar el pensamiento y el
comportamiento de los empleados; las practicas gerenciales de una empresa representan su mente”
(p. 12). Este concepto permite comprender que todo lo que la organizacidon divulgue, la forma que
en lo que comunique y las acciones de sus lideres llegan a influenciar al resto del personal, un

pensamiento negativo puede desencadenar un sinfin de problemas internos que pueden ser
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contrarrestados con informacion de primera linea, no dejar espacios vacios que puedan llenarse

con datos incorrectos, es por ello, que es necesario tener las mejores practicas y servir como

ejemplo hacia los demas.
En las practicas de gestion de recursos humanos se pueden ver varias dimensiones en el
ambito empresarial como: politicas, destrezas de los empleados, practicas de trabajo
capacitadas por expertos para desarrollar el desempefio de los empleados, para posibles
cargos en el futuro, préacticas de liderazgo para fomentar la motivacion en el equipo,
medidas de desempefio y practicas en relacion con la organizacién del mercado laboral.
(Giraldo & Castafieda, 2014, p. 31).

Con el paso del tiempo y la obtencién de informacidn se pueden incorporar varias practicas
a una organizacion, para esto es necesario el poder conocer al personal que la conforma y tomar la
decision de cémo se podrd medir, y la forma en que se apoyara para que se puedan desarrollar
dentro de la misma empresa, y obtener beneficios para ambas partes.

4.4.1 ;Cudles son las Mejores Practicas en la Gestion del Talento Humano?

Segun (Pfeffer, 2000), existe “un grupo de siete dimensiones que aparentemente caracterizan
la mayoria, si no es el total, de los sistemas de produccién de ganancias a través de la gente”. Se
exhibieran las mejores practicas a implementar para llevar a cabo una medicién eficiente y obtener
el mejor resultado al momento de gestionar al personal de una organizacion, y asi generar un
alcance de metas adecuado y acorde a la mision y vision empresarial.

4.4.1.1 Seguridad del Empleo. La mayoria de los estudios en los efectos de los sistemas
de alto desempefio han incorporado la seguridad del empleo como una dimension
importante en su descripcion de estos sistemas. Esto es porque “una de las mas

ampliamente aceptadas proposiciones... es que las innovaciones en las practicas de trabajo
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u otras formas de la cooperacion trabajador administracion, o mejoramiento en la
productividad, no son propensos a ser sostenidos a través del tiempo cuando los
trabajadores temen que al incrementar su productividad labraran su camino fuera de su
puesto” (Pfeffer, 2000).

El brindar un sentimiento de estabilidad en un trabajador permite que este se puede
desarrollar de unan forma tranquila y eficiente, claramente el poder otorgar una permanencia y que
no se perciba un ambiente de rotacion de personal tan elevado, le demuestra que al momento de
esforzarse mas alla de lo solicitado y requerido por la organizacion le puede brindar beneficios y
crecimiento en lugar de afectar su puesto.

4.4.1.2 Contratacion Selectiva. “Las organizaciones que se tomen en serio la obtencion
de utilidades a través de la gente hara el esfuerzo necesario para asegurarse de reclutar la gente
indicada en primer lugar” (Pfeffer, 2000). Esto muestra la necesidad que tiene una organizacion
de tener un buen equipo de seleccidn de personal, es poder tener claridad de lo que se requiere en
los puestos, también es una ventaja al comento de reclutar, asi como el poder presentar las ofertas
por los filtros correctos y atraer al talento adecuado al puesto que se ofrece.
4.4.1.3 Equipos Auto-manejados y Descentralizacion del Disefio Organizacional.
Organizar a la gente en equipos auto-manejados es un componente critico de virtualmente
todos los sistemas organizacionales de alto desempefio. Numerosos articulos y ejemplos
de casos, asi como estudios rigurosos y sistematicos refuerzan la efectividad de los equipos
como principio del disefio organizacional. Un investigador concluy6 que “dos décadas de
investigacion sobre el comportamiento organizacional provee evidencia de que los
trabajadores en equipos auto-manejados disfrutan una mayor autonomia y discrecion, y

este efecto se traduce en recompensas extrinsecas y satisfaccion en el trabajo; los equipos
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también sobrepasan el desempefio de los grupos tradicionalmente supervisados en la
mayoria de los casos. (Pfeffer, 2000).

Estos equipos conformados por varias personas que van hacia un mismo objetivo generan
buenos resultados en la mayoria de casos debido a que trabajan bajo directrices establecidas por la
gerencia, y al mismo tiempo se les brinda una autonomia para dirigir y organizar el trabajo que se
realiza y se pone en marca la planeacién y autoevaluacion de los objetivos en comdn, asi como
fomentar el liderazgo dentro de la organizacion.

4.4.1.4 Alta Compensacion Contingente en el Desempefio Organizacional. Aunque las
labores del mercado estan lejos de ser perfectamente eficientes, es sin embargo el caso en
que algunas relaciones existen entre lo que una firma paga y la calidad de la fuerza de
trabajo que atrae. Es sorprendente ver firmas que anuncian simultaneamente que primero,
compiten baséandose en su gente, y que su meta es tener la mejor fuerza laboral en la
industria, y segundo, que ellos intentan pagar el salario medio (y algunas veces menos) que
se maneja en la industria. El nivel de salario manda un mensaje a la fuerza de trabajo de la
firma — ellos estdn verdaderamente valorados, o no. Después de todo, las palabras son
baratas y muchas organizaciones pueden decir que la gente es su valor mas preciado,
aungue se comporte de forma distinta. (Pfeffer, 2000).

Es indispensable ser congruente de lo que pide y se da a cambio, no es aceptable que una
organizacion indique que su capital humano es una fuente indispensable si al momento de
reconocer los esfuerzos se les brinda una retribucién poco favorable y que no motive la lealtad y
permanencia, es por ello que se deben de realizar evaluacion constantes de los puesto y lo que se
requiere en ellos, asi como de las capacidades del personal y brindar una gratificacion acorde a las

actividades que se realizan.
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4.4.1.5 Entrenamiento. “Todas las descripciones de las practicas de gerencia de alto
desempefio enfatizan el entrenamiento y la cantidad de entrenamiento provisto por el compromiso
opuesto a los sistemas de administracion orientados al control es sustancial” (Pfeffer, 2000). En el
tema de la induccion, el entrenamiento y la capacitacion esta establecido que estos pueden generar
un buen aprovechamiento del talento al momento de brindar un proceso adecuado al tipo de puesto
que se ocupara, es necesario el poder brindar especial atencion a aquellos puestos operativos que
requieren una preparacion mas minuciosa en cuanto a procesos especificos que pueden llevar a
riesgos operacionales, es por ello que esta etapa es vital para la buena practica de las tareas
organizacionales.
4.4.1.6 Reduccion de las Diferencias de Estatus. La premisa fundamental de los sistemas
de gerencia de alto desempefio es que las organizaciones se desempefian en un nivel mas
alto cuando pueden usar las ideas, habilidades y el talento de todos sus empleados. Pero ni
los individuos ni los equipos se sienten comodos o alentados a contribuir con sus mentes,
asi como su energia fisica para su organizacion si han mandado sefiales que no son
valorables ni valoradas. Para ayudar a todos los miembros de la organizacién a sentirse
importantes y comprometidos a ampliar las operaciones organizacionales, la mayoria de
los sistemas de administracion comprometidos intentan reducir las distinciones de estatus
que separan a los individuos y a los grupos y causa que algunos se sientan menos valorados.
(Pfeffer, 2000).
El tema de jerarquias muy marcadas se da frecuentemente en las organizaciones, esto
genera cierto &nimo de molestia en los empleados, especialmente si la persona con un mayor nivel
jerarquico no presta la atencion adecuada o no le da la relevancia necesaria a las aportaciones de

su equipo lo cual deja ver que sus ideas no valen ante la alta gerencia o bien, no se brindan las
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menciones adecuadas sobre quienes han realizado el trabajo y quien esta atribuyéndose el crédito
de ese trabajo, es por ello, que resulta necesario el poder empatizar con los demas miembros del
grupo, y mantener una linea de respecto que no afecte su relacion.

4.4.1.7 Compartir Informacion. “Compartir informacion es que aun la gente motivada y
entrenada no puede contribuir a ampliar el desempefio organizacional si no tienen informacion de
las dimensiones importantes del desempefio y, en adicion, entrenamiento en coOmo usar y
reinterpretar dicha informacion” (Pfeffer, 2000). EI compartir la informacion sobre cambios,
nuevos objetivos o metas en tiempo oportuno permite crear una linea de comunicacion adecuada
con el empleado, al no dar paso a malos entendidos o desinformacién, la cual es muy comin en
organizaciones grandes, esto genera un sentimiento de incertidumbre que puede perjudicar al
objetivo real de la empresa y tener un malestar dentro de las personas que conforman el equipo de
trabajo, es por ello que es conveniente contar con programas de comunicacion establecidos.
4.5 Las Estrategias de la Gestion del Talento Humano.

La planeacion estratégica dentro de una empresa muestra el camino a realizar, es decir todo

el proceso que le permite a una organizacion establecerse dentro de un mercado y ser la

mejor, sin embargo, este concepto debe estar ligado dentro del estudio del talento humano,

que es el motor de toda empresa y que, con el trabajo eficaz de su gente, permite el logro

de las metas trazadas. (Prieto, 2013, p. 27).

La etapa de planeacion en cualquier tipo de proyecto es en muchos casos el punto de partida
para la buena ejecucion y realizacion de este, no es la excepcion en las organizaciones el tener que
contar con un plan de trabajo establecido en conjunto con la gestion del talento para encaminar a

los empleados al logro de objeticos previamente establecidos.
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4.5.1 Puntos Clave en la Estrategia de Gestion de Talento.
La mayoria de las empresas cuentan entre su propio equipo profesionales con el talento
suficiente para trabajar con calidad y conseguir buenos resultados empresariales. Por lo
tanto, antes de buscar fuera ese talento, a veces resulta mas rentable y efectivo gestionar
adecuadamente el que tenemos dentro de la organizacion, formando parte de nuestra
plantilla. Ademas, estos profesionales conocen muy bien el trabajo y los circuitos de la
empresa, por lo que no requieren de formacion adicional ni pasar por un proceso de

adaptacion. (Springs [EDEN], n/a).

El contar con estrategias, ademas de ser una buena opcién para el ahorro de activos, el
proceso de seleccion interna antes que la externa es un programa que fomenta la sana
competitividad, asi como la voluntad de cambio y crecimiento del propio trabajador, esto también
genera una percepcion de oportunidad de mejora y les deja ver que la organizacion esta
comprometida no solamente al cumplimiento de su propias metas sino de las de cada uno de sus
empleados, adicional a esto, es una forma de obtener al mejor personal capacitado, dado que se
cuenta con experiencia y ya se cuenta con una cultura organizacional establecida y enraizada,
debido a la experiencia y tiempo de permanencia en la empresa.

4.5.1.1 Descubrir el Talento. A veces, el talento de los trabajadores se encuentra oculto,

invisible para la organizacion, realizando tareas en las que no pueden lucirse ni dar rienda

suelta a su potencial. En este aspecto juegan un papel basico el departamento de Recursos

Humanos y, especialmente, los supervisores o mandos intermedios de cada &area o

departamento. El talento no es siempre facil de descubrir, por lo que es necesario contar o

formar adecuadamente a los mandos intermedios en desarrollo competencial y gestion de

habilidades. (Springs [EDEN], n/a).
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Para que un empleado pueda dejar ver sus mejores talentos, debe de sentirse comodo en su
ambiente y con seguridad que solamente un buen lider puede brindar, es por ello, que es necesario
el poder programar actividades en donde se les inste a poder ir mas alla de lo que exponen
diariamente en su lugar de trabajo, el tener dindmicas que no vayan fuera del giro de la empresa y
que si generen un reto es una buen alternativa para que no solo el encargado sea el departamento
de recursos humanos o mandos intermedios puedan conocer mas afondo al personal y puedan
evaluar que otras actividades podrian desarrollarse para beneficio de la empresa.

4.5.1.2 Utilizar el Talento Adecuadamente. Una vez detectado el talento, llega la parte

fundamental el proceso: ubicar a cada trabajador en el nivel jerarquico o competencial mas

adecuado para que ese potencial no quede oculto con tareas, funciones y responsabilidades

que no respondan con el perfil y posibilidades de cada trabajador. (Springs [EDEN], n/a).

Uno de los errores mas comunes al momento de liderar es no interesarse demasiado en
reconocer Yy saber los talentos de los trabajadores, es por ello, que el poder prestar atencién y el
tiempo necesario en conocer las actividades que realizan y sus ambiciones genera una ventaja para
indagar si dentro del equipo hay alguien que pueda ocupar otro tipo de puesto o bien pueda generar
otro aporte adicional al que ya brinda.

4.5.1.3 Motivar y Retener el Talento. Es fundamental retener los mejores talentos dentro

de la empresa y esto s6lo se puede conseguir con una completa motivacion, que satisfaga

tanto las necesidades econémicas, como de reconocimiento, bienestar y desarrollo personal

y profesional. Si el empleado no se siente a gusto en la empresa, tarde o temprano acabara

aceptando una oferta de la competencia. (Springs [EDEN], n/a).

El tener una evaluacion de clima laboral, y través de encuestas recaudar la opinién de los

empleados con respecto a su estabilidad emocional, laboral y personal dentro de la empresa,
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permite optar a la retencion del talento humano que es necesario y que aporta verdaderamente a la
vision y mision de la organizacion, ademas, el poder brindar retribuciones justas, y no solamente
a nivel salarial, sino aquellas que hagan sentir al empleado querido y valorado.

4.5.1.4 Crear Nuevos Talentos. El talento también se crea. Para conseguir nuevos talentos

dentro de la organizacion y encajar, alimentar y mejorar el que ya ha sido detectado, es

necesario involucrar a los empleados en nuevos retos constantemente y crear un entorno
en la empresa donde se prime la polivalencia, la proactividad, la autonomia y los deseos de

auto superacion. (Springs [EDEN], n/a).

El crear talentos quiere dar a entender de que cualquier individuo puede llevar a cabo un
trabajo siempre y cuando tenga la motivacién correcta para hacerlo y pueda creer que lo puede
realizar, por ello, se vuelve relevante el tema de motivaciéon y el poder delegar y dar nuevas
atribuciones como retos para que sus actividades no se vuelvan mondétonas y tediosas.

4.5.1.5 Adaptar la Organizacion al Talento de sus Miembros. El sistema econémico y

empresarial se caracteriza en la actualidad por la globalizacion, la interrelacion de factores

y los cambios a velocidad de vértigo. Las empresas deben ser capaces de adaptarse a este

tipo de contexto, lo que en ocasiones puede significar adaptar también la forma de

funcionar de la propia organizacion al talento de sus empleados. Es frecuente que las
empresas tengan unos sistemas de produccion tan rigidos que dificultan, e incluso impiden,

que los empleados puedan expresar su talento y creatividad. (Springs [EDEN], n/a).

Sin duda en las organizaciones es necesario contar con sistemas establecidos que no den
pie a equivocaciones por falta de seguimiento de procesos, sin embargo, estos no deben ser tan
severos, que no permite al empleado el tener cierto tipo de criterio e incluso detectar alguna falla

0 mejoramiento en procesos que puedan llegar a beneficiar.



44

4.5.1.6 Preocupese por la Salud Mental de sus Colaboradores. Debemos ser conscientes

de gue nuestros colaboradores estan viviendo problemas y emociones que pueden afectar

su salud mental y, con esto, su productividad. Para mitigar esta situacion, es importante
promover los espacios como webinars liderados por psicologos para abordar temas como

el manejo de la ansiedad, el estrés. (Portafolio, 2020).

Especialmente en el tiempo actual en donde una pandemia genero un cambio drasticos en
el estilo de vida laboral, se considera pertinente el poder brindar atencién especial al tema de la
salud mental como un factor determinante para la realizacion de las actividades cotidianas, el poder
brindar herramientas de informacién y contar con personal capacitado para hablar sobre el tema es
un aporte muy valorado por los colaboradores al dejar ver que su bienestar es relevante para la
organizacion.

4.5.1.7 Gestione la Productividad de sus Empleados. “Se trata de una serie de acciones
para mejorar la productividad e incluye manejo de tiempo, acondicionamiento de espacios
(iluminacion, ventilacion, ergonomia), mejor uso de los recursos tecnoldgicos, estrategias para
lidiar con las distracciones” (Portafolio, 2020). EI tema de la ergonomia e higiene laboral es
primordial, el poder brindar un espacio adecuado junto con las herramientas adecuadas para la
realizacion de tareas permite que el empleado se pueda enfocar de lleno en sus actividades sin
preocuparse de no contar con lo necesario para su cumplimiento.

4.6 Las Tendencias de la Gestion del Talento Humano
4.6.1 Definicion

Una tendencia puede conceptualizarse como una directriz o un direccionamiento colectivo

que pretende lograr un fin también comdn. Es un punto de mira o de referencia hacia el

cual avanzan muchas personas, hasta que se convierte en un eje central de la mirada
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colectiva. Este concepto puede ser trasladado a la Administracion, en la que, con los

cambios que se operan a nivel mundial, surgen cada cierto tiempo diferentes conceptos que

marcan la accién administrativa y gerencial y que guian las acciones de los
administradores. En la actualidad, y en lo que hace referencia a la gestién humana, la
tendencia de gestionar lo humano y las practicas que visibilizan esta tendencia tienen el

propdsito de incrementar la productividad y competitividad. (Saldarriaga J. , 2008).

La gestion del talento es innovacion y estar atentos a las nuevas tendencias, resulta ser algo
necesario para el avance de la organizacion, se debe estar a la vanguardia e innovar en temas como
el desarrollo del personal, mejores herramientas y talleres que pueden aprovecharse para poder
brindar una buena experiencia laboral, es necesario tomar en cuenta que todo el entorno puede
afectar la vida profesional y personal.

Es importante destacar que ningun modelo o tendencia tedrica es superior a otra,

simplemente lo que hay que analizar es la adaptabilidad a la Empresa u Organizacién en

cuestion, pues de una forma u otra se entrelazan entre si. Ahora bien, existe un elemento
comun, y es que cada una de ellas de una forma u otra hacen alusion al talento humano
como el factor decisivo para lograr la supervivencia, prosperidad y mejora continua de las

Organizaciones. Algunas le otorgan mayor peso, otros menos, pero lo cierto es que esta

presente en todas. Sin embargo, es la tendencia que menos adeptos practicos posee ya que

su fruto no lo genera ella misma sino el efecto de su Gestion es por eso que los directivos
empresariales comprenden que es una fuente para el progreso, pero no la han concientizado

lo necesario como para aplicarlo con éxito. (Rodriguez & Hernandez, 2009).

Toda teoria profundiza en un determinado tema, llegar a brindar conclusiones y

recomendaciones que pueden aplicarse al momento de ponerse en practica, sin duda, esta no podria
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superar el poder desarrollar las actividades de forma manual, solamente se debe tomar en cuenta
que el poder tener el mayor conocimiento tedrico es imprescindible para poder indagar sobre qué
teoria podria aplicarse a la organizacion y que pueda aprovecharse de la mejor manera por sus
empleados al momento de implementar alguna tendencia.

“Para comprender el cambio a los que se sometié la gestion humana y por tanto las
tendencias, es importante resaltar los factores que han influenciado en este proceso” (Saldarriaga
& Rodriguez, 2014). Cada proceso de cambio tiene factores enraizados que los determinan y les
brindan sentido, es por ello que a continuacion se detallan 5 factores que incluyen en las tendencias
de la Gestidn del Talento Humano para que se pueda comprender de una forma mas amplia a que
se refieren las tendencias.

4.6.2 Primer Factor.

Reconocer que las fuentes de éxito centradas en las ventajas competitivas basadas en la

industria, tecnologia de producto y de procesos, el acceso a recursos financieros ha ido

perdiendo relevancia en la gestion humana; dando surgimiento a la competitividad desde
la perspectiva de innovacion, adaptabilidad, la rapidez y la eficiencia como elementos
claves, reconociendo a los individuos como poseedores de estas claves. (Saldarriaga &

Rodriguez, 2014).

El primer factor da a entender que las competencias, aptitudes y habilidades humanas hoy
en dia, brindan un mayor sentido al éxito que un individuo pueda llegar a obtener, esto se debe a
que el sentir que se adquieren nuevas habilidades, y se toman en cuenta factores como su capacidad
de aprendizaje y no solo el conocer sobre un producto en especifico, el manifestar su amplitud de
adaptacion hacia cualquier tarea brinda una mayor satisfaccion y realizacion debido a que se tiene

la motivacion de aprendizaje.
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4.6.3 Segundo Factor.

Otro factor influyente en la gestion humana es la globalizacion, la apertura mercados, la

eliminacién de barreras sociales y politicas, asi como la necesidad de innovacion en

productos, liderazgo por parte de las personas y un mayor compromiso para alcanzar las

metas de las organizaciones. (Saldarriaga & Rodriguez, 2014).

El gestionar y tomar en cuenta que se vive en un mundo donde constantemente se puede
innovar, salir de una burbuja en donde se puede tener una vista global de los cambios y tendencias
que tienen a nivel mundial, habré una gama de posibilidades en la forma de alcanzar los objetivos.
4.6.4 Tercer Factor.

Otro factor fue la reestructuracion de las organizaciones, lo cual consiste en la reduccion y

externalizacion de procesos, en el trabajo en red, el trabajo por procesos, trabajos

temporales o de media jornada, cambios en el concepto de supervision lo que obliga a la

gestion humana a evolucionar sus conceptos y métodos. (Saldarriaga & Rodriguez, 2014).

La automatizacion de procesos, en general, brinda un giro a la forma en que se llevo a cabo
la gestion humana por muchos afios, el poder brindar un mayor valor al talento, dejo como
resultado el poder generar mejores lideres que puedan innovar en métodos de supervision y que
puedan esclarecer otros métodos de validacion del desempefio de los empleados brindado otras
alternativas de jornadas laborales y formas de sobrellevar procesos.

4.6.5 Cuarto Factor.

Uno de los méas importantes es el cambio de concepto de empleo por empleabilidad, este

derrumba el concepto de empleo por vida, el cambio en los planes de carrera ya que lo que

buscan las personas son las mejores opciones de mercado laboral. (Saldarriaga &

Rodriguez, 2014).
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El cuarto favor, va ligado al concepto de empleabilidad, que en términos simples da a
entender que la capacidad que un individuo tiene para obtener un empleo y mantenerlo es una
aptitud en él, asi mismo, su capacidad para evolucién y progresar dentro de la organizacién junto
con los cambios que en ella surjan.

4.6.6 Quinto Factor.

La reconceptualizacion de las organizaciones, y su responsabilidad social donde se pasa de

pensar que la empresa solo genera ganancias a los accionistas, dando importancia a la

responsabilidad de las personas afectadas, los participantes, y sobre como estas repercuten

en la calidad de vida de las personas. (Saldarriaga & Rodriguez, 2014).

En la actualidad la responsabilidad social corporativa ha tomado mayor fuerza a causa del
acceso a informacién que se ve afectado por el internet, esto ha dejado entrever crisis actuales de
diferentes perspectivas que a la larga pueden llegar a afectar a todos, es por ello, que las
organizaciones han adoptado un rol de concientizacion en sus empleados.

4.6.7 Las Principales Tendencias en la Gestion de Talento Humano

4.6.7.1 Hacia la Organizacion del Futuro. La forma en que las organizaciones operan en

la actualidad es radicalmente distinta a como lo hacian hace diez afios. Debido a las

exigencias del cambio organizacional, un 88% de los ejecutivos encuestados consideran

importante la construccion del modelo organizacional del futuro. (Deloitte, 2022).

En definitiva, las formas, tacticas y manera de gestionar el talento han evolucionado,
en su mayoria gracias al avance tecnoldgico en donde se han abierto las puertas a muchas
herramientas de gestion que anteriormente no se tenian, esto permite automatizar procesos y llevar
reportes de una forma mas agil y ordenada al presentar avance en la documentacion de informacion

y realizacion de informes.
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Este nuevo modelo de gestidn entre equipos requiere de nuevos lideres que cuenten con
habilidades como la negociacién, resiliencia y pensamiento sistematico. Lideres que
conozcan en detalle las habilidades de cada individuo con el fin de poder formar nuevos
grupos con rapidez y eficiencia, y que sepan definir unos objetivos claros y cuantificables
a cada uno de los equipos. Existen técnicas como la ONA, también conocido como
organizational network analysis, que ayudan a las empresas a conocer e identificar a los
expertos y las conexiones existentes entre los distintos equipos. (Deloitte, 2022).

Como se indicaba en el parrafo anterior, el poder sistematizar y utilizar las
herramientas adecuadas permite una mejor gestiéon humana, en cuanto a la ONA, esta puede definir
si existen afinidades entre los empleados, mejora el manejo de los grupos, y logra resaltar las
cualidades con las que cuenta cada individuo, el poder transcender y ser un lider empatico y tener
capacidad de aprender de errores y corregirlos en tiempo, puede generar cambios positivos a nivel
general en la organizacion.

4.6.7.2 Carreras Profesionales y Formacion. Las herramientas de aprendizaje estan
cambiando rapidamente. Los sistemas tradicionales estan siendo complementados o
sustituidos por una amplia gama de nuevas tecnologias como Youtube, edXm, Udacity...
Esta nueva realidad esta forzando a las compafiias a redisefiar sus estrategias, ofreciendo
oportunidades de aprendizaje y desarrollo continuo. EI 83% de los lideres encuestados
afirman que sus organizaciones son cada vez mas flexibles y ya cuentan con modelos de
desarrollo profesional dinamicos. Ademas, esto ayuda a mejorar la cultura corporativa.
(Deloitte, 2022).

Actualmente las organizaciones se han visto obligadas a poder hacer uso de la

tecnologia como medio de comunicacion con los empleados, esto a raiz de la situacion actual
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debido a la pandemia, el poder inculcar el uso del internet para el aprendizaje no solamente genera
un ahorro econdémico, sino aporta en gran manera al desarrollo de los trabajadores y fomentar
habilidades vanguardistas y manifestdndose mas accesibles a los cambios en el entorno, esto puede
verse COMo una ventaja competitiva frente a otras organizaciones.
4.6.7.3 Dar al Empleado un Mayor Nivel de Autonomia. Brindar el empoderamiento a
tu equipo de trabajo significa proveerlos de informacion, autoridad, conocimiento y
reconocimiento a su trabajo, esto incrementara su motivacion al desempefiar su puesto de
trabajo. Si tus colaboradores estan capacitados para hacer frente a cualquier situacion y
tomar decisiones a favor del negocio estaras generando a través de ellos una ventaja
competitiva para tu negocio. (Pérez, 2015).

Una de las aptitudes que se piden en un lider es el poder delegar, y poder hacerlo de
modo que las atribuciones puedan ser cumplidas a cabalidad y tomar en cuenta que el equipo se
encuentra capacitado para poder afrontarlas, o bien, capacitandolos para poder hacer frente a
cualquier situacion, esto genera un aire de empoderamiento y entrega en sus labores cotidianas.

4.6.7.4 Crear una Cultura Organizacional que Aliente el Compromiso. Es importante
que las compafiias fomenten la creacion de una cultura organizacional orientada al logro
de metas y de esfuerzo comprometido sin descuidar la relevancia de hacer sentir a sus
colaboradores que estan contribuyendo de manera activa para el crecimiento de la empresa,
esto fomentard su sentimiento de compromiso hacia la misma. Procura mantener un
ambiente de comunicacién abierta y transmitir a los empleados cuando existan cambios en
la mision, vision, valores o estrategia de la empresa. (Pérez, 2015).

Sin duda, una de las principales causas de la falta de compromiso es la carencia de

informacion sobre nuevos procesos, nuevas metas u objetivos a nivel general, el poder brindar
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informacion concreta de lo que se espera de sus labores genera una claridad de los objetivos

empresariales e individuales, esto puede mantener una lealtad y compromiso por parte de los

empleados y disminuir el impacto al momento de la implementacién de cambios.
4.6.7.5 Cambios en el Modelo de Liderazgo. Es necesario construir nuevos modelos de
liderazgo, ya que ahora las compafiias aspiran a diferentes metas como la innovacion. El
90% de ellas estan redisefiando sus organizaciones con el objetivo de ser mas dinamicas,
team-centric y conectadas. Esta es una de las mayores necesidades de las empresas
actualmente, ya que solo un 5% de las compafiias creen tener buenos lideres con
habilidades en el campo digital. (Deloitte, 2022).

Al momento de tocar el tema de liderazgo en las organizaciones, se pueden establecer
muchas habilidades, aptitudes y actitudes que se debe tener al momento de tener personal a cargo,
actualmente las carreras se enfocan en la tecnologia que ha tenido un crecimiento y desarrollo
progresivo, es por ello, que aquellos lideres que no cuentan con estos conocimientos se ven en la
necesidad de aprender a utilizar las herramientas tecnologias que se implementan la organizacion,
a manera que al momento de que un empleado presente inconvenientes, este pueda solventarlo de
forma eficiente, es por esto que la innovacion en estos puestos es indispensable y necesaria.

4.6.7.6 La Digitalizacion del Departamento de Recursos Humanos. Los departamentos
de RRHH juegan un papel crucial para ayudar a la transformacién digital de una empresa.
Se enfrentan a un doble reto: por un lado, el de transformar las actividades del propio
departamento y por otro el de transformar a la fuerza laboral. Segun datos del informe, el
33% de los equipos de recursos humanos encuestados estan utilizando algun tipo de
inteligencia artificial y el 41% estan desarrollando activamente aplicaciones moviles para

ofrecer servicios de recursos humanos. Los lideres que sean capaces de adoptar nuevas
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tecnologias y formas de trabajar, asi como de reinventarse constantemente, tendran un

fuerte impacto en los resultados de la empresa y en la experiencia de sus empleados.

(Deloitte, 2022).

La digitalizacion, hoy en dia es tema de todos los departamentos de una organizacion,
en el parrafo anterior se centra en recursos humanos que es el que rige muchas veces la modalidad
de trabajo de ciertas areas, sin duda, el poder hacer uso de herramientas desarrolladas virtualmente
logra automatizar los procesos, llevar mejores controles y poder obtener la informacion del
empleado de forma oportuna, esto ayuda significativamente a un mejor aprovechamiento del
tiempo y de los recursos que se brindan.

4.6.7.7 Estrategias de Diversidad e Inclusién. La diversidad e inclusion impactan

directamente la marca, al rendimiento y a los objetivos corporativos, convirtiéndose en uno

de los aspectos més relevantes para la adquisicion de talento y la construccion de la ya
mencionada employment brand. ElI 78% de los encuestados cree que la adecuada
implementacion de estas estrategias, suponen una ventaja competitiva para la empresa.

(Deloitte, 2022).

El crear una cultura de conciencia y aceptacion hacia los demas, genera un ambiente
armonioso para los empleados con alguna necesidad especial, o simplemente por tener una
diferente forma de actuar o pensar, el poder crear un ambiente tolerante entre empleados mejora
la calidad de vida laboral y por ende una ventaja antes las organizaciones que aun no ven la
necesidad de promover inclusion e igualdad.

4.6.7.8 Implementar un Modelo de Coaching Constante. Para que el empleado pueda

mejorar y elevar su rendimiento es necesario que reciba retroalimentacion de manera

periddica y formal sobre lo que hace bien y las areas de oportunidad que existen en su
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desempefio para que pueda reforzar los comportamientos positivos y modificar las
conductas negativas. (Pérez, 2015).

La implementacion del coaching al menos de una forma mensual funciona de gran
manera para poder informar al empleado que se realiza correctamente y en qué debe mejorar, cabe
mencionar que es necesario el poder brindar y resaltar también los puntos positivos para no
fomentar un ambiente en donde solamente se tome en cuenta lo que se hace mal y no se brinde una
motivacion para realizar los buenos procesos.

4.6.7.9 Brindar a los Empleados un Balance Vida — Trabajo. El balance entre la vida
profesional y la personal es una tendencia que viene tomando auge en las empresas desde
hace algunos afos. Esto debido en gran parte a los cambios generacionales en los que la
fuerza laboral joven de la actualidad busca tener un balance sano donde el trabajo sea una
parte de su vida, pero sin descuidar el entorno personal y familiar. (Pérez, 2015).

El tema de salud mental tiene mucho que ver con la manera en la que el empleado
divide sus actividades laborales y le da espacia a la familia y el ocio, esto es imprescindible para
poder tener el balance que se necesita y poder dar buenos resultados, es por ello por lo que se debe
prestar especial atencion al aprovechamiento del empleado en las horas laborales y que pueda
disfrutar de sus espacios libres.

4.7 Los Procesos de Ejecucion en la Gestion del Talento Humano

4.7.1 ; Qué es un Proceso?
Un proceso es un conjunto de actividades estructuradas que tienen por objeto crear un
producto especifico para un cliente determinado. Es un orden determinado de las
actividades de trabajo en el tiempo y en el espacio, con un inicio, un fin y entradas y salidas

claras. El proceso se entiende como una serie de actividades que proporcionan valor a un
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cliente. El cliente del proceso no necesariamente es un cliente externo a la empresa. Puede

estar dentro de ella, es el cliente interno. (Chiavenato, 2009, pag. 16).

Los procesos pueden determinarse como fases que se agrupan para la elaboracién de algin
objetivo 0 meta en conjunto, estos nacen de ideas que pueden mejorar alguna fase, departamento
0 proyecto dentro de una organizacidn, el que solicitar y necesita procesos para alcance de metas
es el empleado quien es el que lleva a cabo el desarrollo de las actividades administrativas.

4.7.2 Propésito General

Proponer el disefio de un sistema integrado de procesos de Gestion de Talento Humano, a

fin de que pueda ser adaptado e implementado para su implementacién en las distintas

organizaciones, de acuerdo con sus diferentes necesidades, y posibilidades, circunstancias

y politicas dispuestas por los entes reguladores de control interno y externo. (Abril, 2018).

La implementacion de procesos administrativos permite tener una amplia perspectiva de la
organizacion, se muestra de forma ordena y brinda la posibilidad de implementacion de cambios,
esto también beneficia a los empleados al momento de indagar el panorama de su puesto de trabajo
y saber a quién poder abocarse en diferentes circunstancias.

“Implementar, ejecutar, actualizar y gestionar los subsistemas de Gestion del Talento
Humano a través de la administracion de los procedimientos estructurados fin de dar cumplimiento
a las politicas establecidas” (Abril, 2018). El objetivo de los procesos estructurados es darles forma
a los lineamientos internos y velar por su correcta implementacion y ejecucion con el objeto de
brindar alternativas adecuados para el cumplimiento de politicas.

4.7.3 Disefo de Procesos Administrativos
“El disefio de procesos administrativos ayuda a la empresa a direccionar las estrategias y

las actividades para optimizar el talento humano de la organizacion, con la finalidad de cumplir
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con sus objetivos colectivos” (Abril, 2018). Como se indicé anteriormente, los procesos bien
definidos brindan la posibilidad de gestionar de forma adecuada y agil los métodos y lineamientos
establecidos por la organizacion, brindar una buena alternativa para dirigir al personal y fomentar
el cumplimiento de metas.

Segun (Torres, 2014, como se citd en Abril, 2018) Los objetivos organizacionales, en gran

medida, se alinean con los procesos administrativos, pues al trazarlos los definen. Una

organizacion definida por departamentos incluira varios niveles de supervision y diversos
pasos de control sobre ciertos procedimientos. Pero una empresa emprendedora puede

decidir, por ejemplo, que los pagos a proveedores no deben demorar mas de quince dias, y

se deben aprovechar los pagos de contado para obtener descuentos sustanciales como

objetivos de costos. (pag. 70).

Los procesos sirven para poder organizar una empresa y a sus empleados, estos ayudan a
poder gestionar de forma eficiente y que la organizacién pueda linearse a ellos y no al contrario,
es bueno para las empresas el tener estructuras organizacionales en donde se sepa a quien canalizar
determinados asuntos, en cuanto a los emprendedores el contar con lineamientos les permite un
mejor control de sus propias finanzas y su manera de tratar con proveedores y clientes.

4.7.4 Los Seis Procesos de la Gestion del Talento Humano

4.7.4.1 Admision de Personas, Division de Reclutamiento y Seleccion de Personal.
“cQuién debe trabajar en la organizacion? procesos utilizados para incluir nuevas personas en la
empresa pueden denominarse procesos de provisidn o suministro de personas, incluye
Reclutamiento y seleccidn de personas, (Psicologos, Socidlogos)” (Chiavenato, 2007).

Para poder contar con el equipo adecuado y poder lograr un reclutamiento que brinde los

resultados esperados, es convenientes contar con el personal capacitado para poder atraer al talento



56

humano de las fuentes correctas, el poder contar con una estructura de reclutamiento en donde se
dividan las secciones a reclutar permite que una persona pueda especializarse en ciertas plazas y
lograr un mejor resultado.
4.7.4.2 Aplicacién de Personas, Division de Cargos y Salarios. ;Qué deberan hacer las
personas? Procesos utilizados para disefiar las actividades que las personas realizaran en la
empresa, y oriente y acompafar su desempefio. Incluyen disefio organizacional y disefio
de cargos, analisis y descripcion de cargos, orientacion de las personas y evaluacion del
desempefio, (Estadisticos, analistas, cargos y salarios). (Chiavenato, 2007).

Los procesos brindan estructuras, de estan surgen los manuales y descriptores de
puestos, las evaluaciones de desempefio organizacional, el analizar los puestos y por quienes deben
de ocuparse, estos datos bien fundamentados, deben de realizarse por medio de informes a cargo
de analistas que brinden informacion precisa del estado de la empresa, asi mismo funciona para
poder brindar un pago justo por cargo y tareas asignadas, asi como el poder segmentar las
atribuciones de forma adecuada.

4.7.4.3 Compensacion de las Personas, Division de Beneficios Sociales. “;Como

compensar a las personas? procesos utilizados para incentivar a las personas y satisfacer

las necesidades individuales, mas sentidas. Incluyen recompensas remuneracion vy

beneficios y servicios sociales, (Trabajadores sociales, Especialistas en programas de

bienestar)” (Prieto, 2013, pag. 26).

Estudiar y realizar un analisis sobre qué motiva a los empleados, puede permitir estructurar
un sistema de retribuciones y reconocimientos adecuados dentro de una organizacion depende de
su giro de negocio y estructura, es por ello que la persona que lleve a cabo este estudio, debe contar

con los conocimientos y herramientas necesarias para poder indagar con los empleados sus
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estimulos, asi como objetivos a cumplir y al momento de su alcance poder reconocer el esfuerzo

brindado, se debe tomar en cuenta que las compensaciones no solamente son monetarias, aunque

estas también resultan en gran parte gratificantes, las hay como reconocimientos y flexibilidad.
4.7.4.4 Desarrollo de Personas, Division de Capacitacion. ;Como desarrollar a las
personas? los empleados procesos para capacitar e incrementar el desarrollo profesional y
personal. Incluyen entrenamiento y desarrollo de las personas, programas de cambio y
desarrollo de las carreras y programas de comunicacién integracion, (Analistas de
capacitacion, Instructores, Comunicadores). (Chiavenato, 2007).

El contar con un plan organizado de capacitacion, permite al talento humano potenciar sus
habilidades y aptitudes, es necesario contar con informacion actualizada y debido a que una
organizacion esta en constante innovacion, existen cambios en procesos que pueden llegar a darse
y para ello es necesario el contar con capacitaciones adecuadas y oportunas, para ello se debe de
contar con capacitadores expertos en los temas internos y poder conocer la mejor forma de
aprendizaje del personal para formular programas de entrenamiento adecuado al entorno.

4.7.4.5 Mantenimiento de Personas, Division de Higiene y Seguridad. ;Como retener a
las personas en el trabajo? utilizados procesos para crear condiciones ambientales y
psicoldgicas satisfactorias para las actividades de las personas, incluye, administracion de
la disciplina, higiene, seguridad y calidad de vida y mantenimiento de las relaciones
sindicales, (Médicos, Enfermeras, Ingenieros de seguridad, Especialistas en capacitacion
de vida). (Chiavenato, 2007).
Hoy en dia son cada vez més las empresas que se preocupan por el bienestar no solo fisico
sino psicologico de sus empleados, se ha dado a conocer el impacto productivo que puede llegar a

tener el brindar espacios adecuados para la realizacion de tareas, asi como el tener programas de
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seguridad e higiene laboral adecuados al giro de negocio, por ultimo, el poder brindar oportunidad
de atencion medica al momento de tener algin tipo de inconveniente crear un ambientes positivo.
4.7.4.6 Evaluacion de Personas, Division de Personal. “;Cémo saber lo que hacen y lo

que son? empleados procesos para acompanar y controlar las actividades de las personas y

verificar resultados. Incluye base de datos y sistemas de informacion gerenciales,

(Auxiliares de personal, Analistas de disciplina)” (Chiavenato, 2007).

El poder contar con empleados que no necesiten de una supervision tan directa son, sin
duda, los que mejor se pueden gestionar y poder obtener informacion de su produccion, sin
embargo, hay muchos otros que necesitan directrices constantes y por ello es fundamental contar
con datos de sus actividades, su desempefio, especialmente en el tiempo actual en donde se ha
fomentado el teletrabajo como alternativa para erradicar la Pandemia.

4.8 La Gestion del Talento y su Impacto en el Desarrollo Organizacional.

Las Organizaciones actuales se desarrollan en un entorno altamente cambiante, donde las

tecnologias caducan rapidamente y con ellas sus ventajas de ingreso, dejando atras toda

una infraestructura creada para tal efecto, poniendo a las mismas en puntos criticos para
mantenerse en el mercado. Enfrentar esta situacion es un elemento constante del futuro de

las Organizaciones, las cuales estan obligadas a buscar alternativas para superarlas y

mantenerse con vida en la competencia internacional, alcanzando niveles de eficiencia,

eficacia y calidad estandarizados para la actividad que desempefian. (Rodriguez &

Hernandez, 2009).

Para mantener una buena competitividad, es conveniente que en el desarrollo actual de las
organizaciones se garantice la implementacién de la tecnologia, no solamente para ir acorde a la

época, sino para poder hacer el uso adecuado de lo que ofrece y poder automatizar los procesos y
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aprovechar su talento humano en otros campos, asi mismo, es necesario que el personal cada dia
se encuentra mas capacitado para su uso y se convierte en una necesidad en el mercado laboral
esta competencia.

Segun ManpowerGroup y Deloitte (2018 como se citd en Ramirez, et al., 2019), se hace
énfasis en el significado de la gestion y su impacto social tanto en el sector real como en
sus medios externos, y la escasez de talento a nivel mundial, alcanzando el valor mas alto
de estos Gltimos 12 afios, representando el 45%. Ante las necesidades de nuevas
habilidades, fuerza laboral que envejece, endurecimiento del mercado laboral, situaciones
politicas, econdmicas y sociales que atraviesan las organizaciones, por lo que es necesario
desarrollar estrategias que le permitan a la empresa desde el talento humano, poder
consolidar sus metas.

La gestion y el impacto social es una necesidad el poder gestionar al talento humano desde
una perspectiva vanguardista y apegada a la nueva tecnologia, es por ello por lo que se ha visto un
problema real para las personas de una edad avanzada debido a que no se tienen estas nuevas
habilidades requeridas, de este modo también las situaciones actuales en el muto que han dejado
una crisis empresarial que afecta al avance en reclutamiento.

(Urdaneta, 2004, como se citd en Quintero, et al., 2015) La empresa cada vez requiere ser

mas productivas para crecer en el mercado global, para cumplir esta meta debemos contar

con personal que cuente con las competencias que nos genere los resultados 6ptimos, por
esto vemos la necesidad de medir el impacto que generan los programas de desarrollo
humano en los objetivos organizacionales.

Debido al avance a nivel global, las organizaciones han cambiado y deben fomentar de

forma constante su manera de reclutar y asi mismo, su forma de gestionar a su talento es
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conveniente poder realizar las mediciones que generan las inducciones y los programas que se
implementan para poder desarrollar al personal nuevo y antiguo y asi poder generar una
competencia real y fuerte en el mercado.

4.8.1 Medicién del Impacto de la Gestion Humana

Uno de los desafios fundamentales en la gestion del talento humano es la medicién de su

impacto en los resultados de la organizacion. Por ello es necesario desarrollar modelos

analiticos personalizados que permitan entender el comportamiento de los procesos

sociales* y técnicos* de gestion humana. (Gonzalez, 2016).

Puede resultar un reto el poder llegar a medir el avance de una organizacién en cuanto a la
gestion humana, dado que puede ser cuantitativa en muchos casos, mas perceptible que graficable,
es por ello que es necesario contar con indicadores de gestion actualizados y que puedan brindar
la informacion necesaria y partir de los resultados obtenidos acorde a los programas
implementados en la propia empresa.

Los modelos analiticos son la representacion légica y matematica de un proceso total de

gestion humana o sus partes, en el cual se define un conjunto de variables cuantitativas y

cualitativas, asi como sus interrelaciones, acompafadas de indicadores de gestion y

métricas adecuadas. Con ello se logra medir el retorno sobre la inversion en capital humano

(ROI de gestién humana) y el aporte de las estrategias de talento humano a los resultados

claves de la empresa y sus operaciones. (Gonzalez, 2016).

El realizar indicadores de medicion que permitan realizar un analisis completo del progreso
individual y grupal de un empleado, brinda una serie de ventajas al momento de realizar cambios
y mejoras en los programas de desarrollo, es poder evidencia que la inversion realizada ha brindado

resultados positivos y que a la larga no generan un gasto sino una oportunidad.
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4.8.1.1 Retorno de la Inversion. Las capacidades adquiridas por los trabajadores tienen

valor y pueden incrementarse con el tiempo a través de una inversion adecuada; por ello,

esas capacidades crecientes hoy son consideradas como capital humano. Estratégicamente

la inversion en capital humano no solo debe orientarse hacia las acciones que aseguren y

garanticen un retorno econdémico de corto y mediano plazo; es igualmente clave realizar

inversiones de riesgo en el desarrollo de las personas para innovar y enfrentar el futuro
cambiante; y que como consecuencia de todo lo anterior, permitan mejorar la calidad de

vida de los trabajadores de la empresa. (Gonzalez, 2016).

El desarrollo profesional de un empleado no debe tomarse como un gasto que se genera sin
ninguna utilidad, el saber aprovechar y detectar en qué aspecto se puede realizar una inversién
genera una ventaja competitiva a nivel organizacional, sin embargo, a veces es necesario también
experimentar en cuanto a temas que no sean demasiado comunes o habilidades poco desarrolladas
para poder invertir, a la larga esto puede beneficiar con nuevo talento que brinde una utilidad de
provecho para el giro del negocio.

4.8.1.2 Modelo Analitico. Para poder entender el alcance de este indicador, es necesario

desarrollar un modelo analitico para la planeacion, seguimiento y evaluacién de la gestion

del talento humano. Ello exige una estructura de indicadores de gestion, herramientas
estadisticas fundamentales, algoritmos matematicos y mineria de datos para descubrir
patrones de comportamiento del talento humano y asi obtener un entendimiento claro de
su incidencia en el éxito de la organizacion; y asi también poder predecir hechos (analitica
predictiva) que faciliten la planeacién y gestion empresarial. (Génzalez, 2016).
El modelo es uno de los mas complejos, debido a que requiere de un analisis exhaustivo

de informacion la cual debe ser recopilada de forma oportuna y eficiente, evitar cualquier sesgo
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que pueda generar alguna medicidn incorrecta, y asi poder tener un mejor entendimiento de la
gestién del talento que se brinda en la organizacion y poder anticiparte a hechos que puedan llegar
a perjudica su implementacion.

4.8.1.3 Determinacion de Indicadores. Los indicadores deben considerarse en un

programa de evaluacion del impacto de la capacitacion, con el propésito de establecer la

medicion de la mejor manera posible y demostrar asi a los niveles jerarquicos en la

organizacion, los beneficios de los programas de desarrollo. (Génzalez, 2016).

Para esto es necesario el contar con una evaluacion de capacitacion en donde se valide en
qué area es necesario un refuerzo, o bien a partir de cambios que se llevan a cabo o se efectuaran
en donde sea necesario una reformulacion de procesos o se realice la implementacion de nuevos
proyectos, para esto se debe de contar con indicadores de medicion establecidos que puedan
brindar nimeros reales del aprovechamiento grupal e individual del empleado.

4.8.2 La Gestion Humana, un Area de Impacto Social.

“El impacto de gestion humana en lo social estd medido en tres aspectos importantes”
(Colsubsidio Xposible, 2020). Para poder comprender el impacto que la gestion del talento genera
en cada empleado, se debe de validar cada uno de los aspectos que esto conlleva, por este motivo
se enumeran de la siguiente forma.

4.8.2.1 Calidad de Vida. Sefialabamos antes que cuando se han satisfecho las necesidades

béasicas de alimento, vivienda, trabajo, salud, etc., para la mayor parte de los miembros de

una comunidad, en un contexto determinado, empieza el interés por la calidad de vida. Se

insiste en que es preciso dejar de centramos en las necesidades de déficit y empezar a

trabajar en el crecimiento personal, las realizaciones de las potencialidades, el bienestar

subjetivo y otros temas similares. (Ruben, 2003).
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Cada dia se recalca la importancia de poder brindar a un individuo una calidad de vida
acorde a su entorno, esto tiene mucho que ver hoy en dia con la salud mental y el bienestar que en
general se traduce en una estabilidad econdmica, igualdad de oportunidad y acceso a la
informacion y programas de crecimiento, es por ello que ya no solo se puede basar la calidad de
vida entorno a vivienda, trabajo y salud esto conlleva muchos aspectos mas que han tenido un auge
en los tiempos actuales.

De esta forma, un colaborador infeliz vera afectado su rendimiento laboral y su relacion

con el entorno dentro y fuera del trabajo. Por eso, hablar de calidad de vida se refiere tanto

a un sueldo justo, buenas condiciones fisicas para el desarrollo de las funciones y las

prestaciones legales, como a un salario emocional. (Colsubsidio Xposible, 2020).

El garantizar los requisitos minimos que tiene un empleado y poder brindar en la medida
de lo posible algan aliciente extra como acceso a programas de saluda méas accesible y brindar una
estabilidad emocional, personal y laboral puede motivar a un trabajador a seguir en la organizacién
y buscar una superacion adicional lo que conlleva a un mayor esfuerzo y entrega.

“Aqui entran en juego factores como la calidad del ambiente de trabajo, las relaciones entre
lideres y colaboradores, jefe-colaborador, evitar el mobbing, entre otros. Las condiciones de un
trabajador en la organizacion permitiran contar con ciudadanos mas felices” (Colsubsidio
Xposible, 2020). El garantizar el bienestar dentro del area de trabajo, prestar atencion a quejas y
abusos que puedan darse por parte de comparfieros o por alguna autoridad, y poder accionar de
forma efectiva, genera en el empleado una armonia en su area laboral, en la cual se le garantiza
que pueda estar a saldo de cualquier tipo de injusticia.

Una buena calidad de vida laboral genera en un individuo una realizacion interna que se ve

reflejada dentro y fuera de la organizacion, el poder brindar condiciones éptimas y una
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retribucidn justa, asi como ambientes agradables y aptos son puntos claves para mantener

una buena reputacién organizacional, asi como un nivel de productividad adecuado.

(Colsubsidio Xposible, 2020).

Mantener un buen indice de satisfaccion laboral ayuda a la organizacion a poder garantizar
un compromiso y lealtad de sus empleados, el poder tener buenas condiciones y las herramientas
necesarias para que se pueda realizar un trabajo acorde a las expectativas, no es posible solicitar
buenos resultados si no se brinda atencion a las necesidades de los empleados y no se trabaja en
cubrir lo mayormente posible sus necesidades.

4.8.2.2 Reputacién Corporativa. Segun (Villafafie, 2001, como se citdé en Aguilar, et al.,

2017). La reputacion corporativa se forma con una vision integradora, como un analisis en

tercera dimension. La primera dimension es la axioldgica en la que se encierren los valores

culturales de la organizacion, un planteamiento ético en su relacion con terceros y su
responsabilidad con la sociedad. La segunda dimension es el comportamiento corporativo
comprometido a lo largo del tiempo con relacion a los clientes, empleados y accionistas.

La tercera dimension es actitud proactiva de la organizacion en la gestion. (pag. 93).

El tema reputacional, tanto para una organizacion como para una persona individual, es un
punto transcendental debido a que con base a ella, una empresa puede tener una aceptacion en el
mercado como su buena credibilidad, asi como para una persona el poder formar parte de algin
grupo en que genere valor y pueda comprobar su ética y profesionalidad, en temas de
comportamiento, hay que fomentar en los empleados el buen comportamiento tanto dentro como
fuera de la empresa, debido a que la imagen que ellos proyectan.

4.8.2.3 Incremento en la Productividad. Nétese que todo lo relacionado con la

productividad tiene que ver con las personas que trabajan en su empresa. El trabajo se
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puede realizar de diferentes maneras y algunos trabajadores pueden ser mas productivos

que otros. Si sus trabajadores son ineficientes, su empresa se vera afectada. Si los

empleados hacen bien su trabajo, aumentara la productividad de su empresay le ira bien a

su negocio. ¢Quién les ayudara a realizar un mejor trabajo? jUd.!. (Oficina Internacional

del Trabajo [OIT], 2016).

Para una productividad eficiente y adecuada una empresa debe tomarse el tiempo de
gestionar su capital humano y poder brindar las herramientas de avance adecuadas para que puedan
desarrollarse de forma conveniente para la organizacién, es por ello, que actualmente en las
empresas se generan diversos programas y talleres que fomenten el aprendizaje en las diferentes
area de trabajo que puedan existir.

4.9 El Futuro de la Gestion del Talento Humano

Es basico comprender que hoy la principal fuente de creacion de valor es el capital

intelectual. El trabajador intelectual identificado por Peter Drucker emerge con nuevos

esquemas de trabajo bajo el brazo. Puestos con mayor flexibilidad que se evidencia en las
formas de relacion: trabajadores freelance, teletrabajo, contratos temporales, y en las
necesidades de nuevos conocimientos y habilidades para adaptarse al cambio en un entorno

en el que interactlan maquinas y seres humanos. (Business Coaching School, 2019).

El cambio en la gestion del talento y de la manera en que se ejecutan los diferentes puesto
de trabajo han cambiado a lo largo de los afios, esto a raiz de los cambio que se han visto
principalmente en los ultimos 2 afios, en donde una pandemia afecto de forma considerable la
forma de ejecucion y alcance de metas, las empresas se han visto en la necesidad de generar nuevas
tendencias para la realizacion de las actividades laborales, asi mismo los empleados y personas

tuvieron que experimentar diferentes modalidades de trabajo.



66

4.9.1 La Era Digital y los Recursos Humanos.

“En el pasado se usaban herramientas que aisladamente nos ayudaban a gestionar
informacion y almacenarla. Pero quizas no de la mejor manera. Por consecuencia, caimos e ciertos
vicios que aletargan y obstruyen el fluir de nuestros procesos organizacionales” (Hernandez,
2019). Debido a los inconvenientes en los registros que se generaban en las organizaciones hace
algunos afios, y tener las ventajas tecnoldgicas que actualmente se tienen, las organizaciones han
visto la oportunidad de poder avanzar y automatizar proceso y almacenaje de datos de una forma
mas eficiente.

4.9.1.1 Softwares para la Gestién del Talento Humano. “Abarcan TODO el proceso de
Recursos Humanos, desde la creacion de vacantes, organigrama, descripciones de puestos,
entrevistas, evaluaciones, capacitacion online, néminas, prestaciones de ley, bonos, codesarrollo,
competencias laborales, entre otros, hasta la terminacion laboral” (Herndndez, 2019). El avance
tecnoldgico a nivel de softwares y aplicaciones creadas para la gestion del talento humano, ha
permitido que la informacion de los empleados pueda fluir de una forma més eficiente, a tal grado
de poder consultar su estado dentro de la organizacion y poder tomar decisiones efectivas en torno
a su permanencia dentro de la empresa.

4.9.1.2 Las Tecnologias y Herramientas Digitales. “Analizar los datos en tiempo real,
anticipar el talento necesario para desarrollar el negocio, la creacién de nuevos cursos de formacién
intuitiva” (Hernandez, 2019). Se muestra indispensable la introduccién de la tecnologia a la gestion
del talento, esto debido a que por medio de ella y su correcta utilizacion es posible abrir un mundo
de oportunidades de desarrollo para los empleados, asi mismo, la organizacion se brinda la
posibilidad de automatizar sus procesos y de agilizar las respuestas al personal, lo cual puede

reflejar una mayor satisfaccion en el empleado.
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5. Analisis de los Resultados
5.1 Analisis

Con el objetivo de poder realizar un abordaje general sobre el tema de la gestion del talento
humano, la investigadora define varios aspectos que se consideran relevantes, y se muestran dentro
del proceso de una investigacion bibliografica, la cual permite contextualizar la busqueda y
desarrollo realizados con el fin de brindar una conclusion del tema planteado.

De modo que, se considerd relevante comenzar la investigacion a partir de los antecedentes
que conllevan, historia, origen y surgimiento de la gestién de talento humano, para lograr definir
el motivo por el que hoy en dia este tema tiene més valor para las organizaciones y se considera
uno de los pilares para el alcance de los objetivos organizacionales.

En consecuencia, los autores que definen el tema de la gestion del talento humano son
diversos y muchos concuerdan en que el capital humano es el principal valor de una empresa, con
el que, se logra el alcance de metas a través de su buena gestion y desarrollo, es por ello, que fue
necesario definir y recolectar diferentes definiciones para poder esclarecer el tema central, se
muestro la necesitad de algunas organizacién de contar con este departamento.

Por lo tanto, se realiz6 una recopilacion de diferentes bibliografias y se encontraron varios
articulos en péginas web con las que se logré validar informacién mas actualizada, debido a que
el tema de gestion del talento humano se encuentra en constante cambio por la globalizacién que
actualmente se tiene y debido a la introduccion de la tecnologia.

En efecto, se denotd que la tecnologia realiz6 varios cambios positivos en la forma en la
que se registra, se planifica y se controla la gestion del talento, debido a que gracias a sus avances
se han generado aplicaciones que han ayudado a su correcto manejo, y que han permitido un

registro agil y uniforme que genera un alto valor al de querer implementar algun cambio.
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Asi mismo, la gestion del talento humano puede ser medible a través de las competencias,
estas se pueden definir como los atributos y habilidades que un individuo posee dentro de una
organizacion y de las que se puede gestion sus asignaciones y poder aprovechar al maximo sus
habilidades para el buen desarrollo de la organizacion.

Debido al estudio realizado sobre las competencias, se logré determinar que la gestion del
talento evoluciond y se pudo tomar en cuenta no solo las habilidades mas cominmente requeridas
para la contratacion, sino aquellas que son indispensables innovaciones como el uso de
herramientas tecnoldgicas para la realizacion de tareas mas automatizadas.

Es asi como, se pudo establecer la necesidad que tiene un individuo de desarrollarse dentro
de las organizaciones, esto les permite poder obtener mas competencias o bien dominar ain mas
las que ya poseen, esto genera un estado de logro que es a la larga de beneficio para la empresa
porque cuenta con un ambiente laboral en el que se percibe el valor que se le da al empleado.

En cuanto a las practicas empleadas en la gestion del talento, se analizaron varios aspectos
que durante los ultimos afios se han modificado, anteriormente se podia llamar practica solamente
a la etapa de reclutamiento y seleccién, debido a la necesidad de brindar una experiencia de calidad
al empleado se introdujeron nuevas practicas que hasta la fecha han brindado buenos resultados
en su implementacion.

Es asi como, temas enfocados a la responsabilidad social corporativa, las evaluaciones de
desemperio, diferentes mediciones de desarrollo y la evolucion de liderazgo se introdujeron como
nuevas practicas de progreso y perfeccionamiento organizacionales, de los que se han sacado
diferentes beneficios tanto para el empleado como para las organizaciones.

Igualmente, las estrategias en la gestion del talento puede concretar sobre si los cambios

que se estan implementado tendran una buena aceptacion en la organizacion, estas estrategias se
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basan en diferentes puntos clave que se tienen que evaluar y desarrollar en caso hayan
implementado, el poder contar con estrategias definidas y el informar de estas al principal
desarrollador que es el talento humano, sin duda, les permite a las empresas llevar a cabo proyectos
de una forma mas rentable y transparente.

En ese mismo contexto, las estrategias sirven para descubrir, utilizar y motivar al talento
humano, poder desarrollar habilidades y competencias enfocadas en el camino correcto debido a
que se delimitan a través de ellas, los puntos clave en los que se desenvuelven de un modo mas
provechoso, esto también ayuda a poder manejar la productividad deseada.

Por otra parte, se tiene el tema de las tendencias de la gestion del talento humano, es notable
durante la investigacion realizada, que los cambios que se han tenido durante los Gltimos afios en
este tema, han sido sumamente necesarios debido a la introduccion de temas como la tecnologia,
la necesidad de adaptacion del individuo a diferentes escenarios que en afios anteriores no se
esperaban bajo ninguna circunstancia.

Es por ello, que las tendencias es uno de los principales factores de estudio dentro de esta
investigacion, se valido que es necesario el poder informarse y actualizarse de forma periddica en
los cambios globales y lo que las empresas desarrollan diariamente, el poder contar con innovacién
dentro de la organizacién permite un mejor alcance de metas.

Dicho de otro modo, las tendencias son estilos de gestion actualizadas que van de la mano
al avance global de las empresas, durante su implementacion se permite innovar en los puesto de
trabajo, debido a los factores que la determinan y que constantemente se han perfeccionado.

Ademas de ello, el re conceptualizar una organizacion de una manera actualizada a
comparaciéon de afios anteriores y el poder brindar opciones mas flexibles y adaptarse a los

requerimientos actuales genera una transformacion positiva del empleado.



70

En cuanto a los procesos de ejecucion, y su disefio se necesitd validar porque motivo si
implementacion genera un cambio en la administracion de los recursos y del talento humano, se
determind que a través del disefio de los procesos se logra realizar modificaciones y cambios de
una manera estructurada y ordenada.

Asi pues, los procesos establecen una directriz de cdmo se deben de ejecutar diferentes
proyectos, el poder tener un plan para desarrollar al talento humano y poder realizar una division
de cargos, procesos Yy beneficios que puedan presentarse de forma equitativa y pueda brindarse de
tal manera que se defina un orden que capte la atencion y evite algun tipo de conflicto dentro de
los empleados.

En tal sentido, se determind que el poder ejecutar e implementar a través de procesos
previamente establecidos ayuda a la organizacion a poder cumplir con sus propias politicas y
lineamientos, esto puede incurrir en menos errores a la hora de ejecucion y poder brindar un
panorama claro a quienes se les gestiona por medio de dichas técnicas o métodos.

Por lo tanto, la gestion del talento humano y su desarrollo e impacto a nivel organizacional
se ha visto en mayor forma en los dltimos afios, en donde los avances tecnologicos, los cambios
en liderazgo y diferentes variaciones han permitido la creacion de otros medios de documentacion
que facilita una gestion mas rapida y concisa para los empleados.

Aunado a esto, se encuentra el futuro de la gestion del talento humano, como se ha dicho
anteriormente, el avance en este tema a nivel organizaciones ha sido bastante evidente, toda vez
que el empleado exija una mayor atenciény las empresas deban de acoplarse a dichas necesidades
a raiz de la competencia de reclutamiento externa.

Se hace necesario resaltar, que las organizaciones tuvieron que adaptar su gestion del

talento a los problemas de salud actuales en donde se tuvo la necesidad de implementar teletrabajo
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para el cumplimento de sus tares, asi como se vio la necesidad de que los empleados a nivel general
se hicieran acreedores de nuevas competencias, enfocadas a tecnologia y auto exigencia debido a
que se dio un seguimiento de actividades, que al inicio se tuvieron que adaptar segun las
necesidades organizaciones.

De esta forma, se ha visto la necesidad de la implementacién de una conciencia social, en
donde un individuo ve las necesidades medioambientales y con base a ellas necesita crear
consideracién a sus semejantes, y el que una organizacion se haga cargo de crear estas
consideraciones, genera un punto a favor en cuanto al concepto que un empleado tiene hacia su
empresa, debido a que esta le genera un bienestar no solo laboral, sino el sentirse parte de las
preocupaciones gque actualmente muestra el mundo.

Para tal efecto, la era digital ha jugado un papel crucial en el futuro de las organizaciones,
esto se determina debido a que actualmente se tiene acceso a diferentes creadores de aplicaciones
y herramientas digitales que facilitan la documentacion y validacion de informacion mas agil al
momento de tener que brindar apoyo al personal o el crear informes con la informacién de cada
trabajador.

Por consiguiente, se realizé dicha investigacion para poder ahondar y profundizar en el
tema de la gestion de talento humano, la cual permite obtener un conocimiento mas amplio y
menos ambiguo sobre el tema, que ha manifestado tener muchos avances a raiz de las diferentes
herramientas que se han creado a razén de facilitar su desarrollo y ejecucion, asi como el
argumentar su relevancia ante los empleados y sus beneficios ante las organizaciones.

Finalmente, se determina que el futuro de la gestion del talento es hoy, y que este depende
de la ejecucion de la tecnologia y el uso de las herramientas actualmente existentes, al seguir las

técnicas, tendencias y procesos con las que se podré atraer al talento humano adecuado.
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6. Conclusiones

Se identificaron los conceptos y procesos de la gestion del talento humano en las
organizaciones por medio de libros, ensayos, articulos digitales y documentos de
investigacion, con los que se logré interpretar los diferentes métodos y el desarrollo de los

procesos para la correcta implementacion y utilizacién dentro de las organizaciones.

Se definieron las competencias, practicas, estrategias, tendencias y procesos de ejecucion,
enfocados en las organizaciones, con lo que se logré determinar que la gestion del talento
humano influye en las empresas actuales y fueron indicaron los métodos que ayudan a

dirigir un mejor desarrollo del personal.

Se analizd y delimito el impacto de la gestion del talento, en el desarrollo profesional de
los trabajadores dentro de las organizaciones, se logro el objetivo de distinguir las técnicas
a utilizar, para una administracion del talento de manera idénea y acorde al tipo de

institucién que se desea gestionar.
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7. Recomendaciones

Las areas de recursos humanos deben identificar los conceptos y procesos de la gestion
del talento humano en las organizaciones por medio de libros, ensayos, articulos digitales
y documentos de investigacion, con el fin de interpretar los diferentes métodos y el
desarrollo de los procesos para la correcta implementacion y utilizacion dentro de las

organizaciones.

Las areas de recursos humanos deben definir cuales son las competencias, préacticas,
estrategias, tendencias y procesos de ejecucion de la gestion del talento humano, para
lograr aplicar un enfoque organizacional con el que se pueda determinar como el talento
humano influye actualmente en las empresas, por lo que también es necesario validar

los métodos que ayudan a dirigir un desarrollo personal.

Las organizaciones deben analizar y delimitar el impacto de la gestion del talento
humano a través de diferentes conceptos, por lo que se debe validar que durante el
desarrollo profesional de los trabajares dentro de las organizaciones, se puedan
distinguir las técnica que se utilizan para una administracion del talento de forma

idonea y adecuada para poder determinar el tipo de gestion que esta requiere.



74

8. Palabras Claves
Administracion. “Es el proceso que busca por medio de la planificacion, la organizacion,
ejecucion y el control de los recursos darles un uso mas eficiente para alcanzar los objetivos de
una institucion” (Quiroa, 2020).
Competencia. “Una relacion entre las aptitudes de una persona y el desempefio satisfactorio de
las tareas correspondientes” (Silva, 2009).
Desarrollo. “Desarrollar es el proceso por el cual una comunidad progresa y crece econémica,
social, cultural o politicamente” (Perez, 2015).
Estrategia. “La estrategia es una herramienta de direccion que permite la satisfacciéon de las
necesidades del publico objetivo a quien esta dirigida la actividad de la empresa” (Ronda, 2021).
Factor. “Un factor es un elemento que actla como condicionante para la obtencion de un
resultado” (DeConceptos, 2022).
Gestidn. “La gestion es un conjunto de procedimientos y acciones que se llevan a cabo para lograr
un determinado objetivo” (Westreicher, 2020).
Proceso. “Un proceso es cualquier actividad o grupo de actividades en las que se transforman uno
0 Mas insumos para obtener uno o mas productos (Krajewski, Ritzman, & Malhorta, 2008).
Medicion. “Medicién es una actividad fundamental, que busca que el proceso de observacion de
personas, objetos, entre otros aspectos de la realidad, tenga sentido” (Mendoza & Garza, 2009).
Talento. “El talento es la capacidad que existe para desempefiar una determinada actividad o tarea
con habilidad, y eficacia" (Peir6, 2020).
Tendencia. “Se conoce como tendencia a una preferencia o una corriente que se decanta hacia un
fin o fines especificos y que generalmente suelen dejar su marca durante un periodo de tiempo y

en un determinado lugar” (Yirda, 2021)
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Subtema
Cita
Pagina
Ficha Bibliogréfica
Area Recursos Humanos
Autor Idalberto Chiavenato

Titulo del libro

Gestion del Talento Humano

Datos Editoriales

2009, Tercera Edicion, México

Tema La Gestion del Talento Humano
Subtema ¢ Qué es un Proceso?
Cita Un proceso es un conjunto de actividades estructuradas que tienen por

objeto crear un producto especifico para un cliente determinado. Es un
orden determinado de las actividades de trabajo en el tiempo y en el
espacio, con un inicio, un fi ny entradas y salidas claras.19 El proceso se
entiende como una serie de actividades que proporcionan valor a un
cliente. El cliente del proceso no necesariamente es un cliente externo a
la empresa. Puede estar dentro de ella, es el cliente interno
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talento de las personas hacia una posicién mas protagénica en el logro de
las ventajas competitivas sustentables de la organizacién, por lo que se
hace necesario, optimizar al capital humano mediante la aplicacion de
adecuados modelos de gestion que garanticen el transito hacia la moderna
gestion del talento humano
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factores forman parte de la planificacién de la gestion del talento humano
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