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RESUMEN

Este trabajo hace una relacion entre la gestion del recurso humano y los objetivos organizacionales.
El talento humano es el capital intangible que le da valor a la organizacion. Toda empresa hace planes
y se traza metas y objetivos que para lograrlos se requiere de una buena seleccién de personal, pero
la mayoria de las empresas solicitan empleados con capacidad operativa y la gestion de los recursos
humanos se hace a través de referidos, esto evidencia incipientes procesos de capacitacion y ausencia
de planes para la contratacion y ascenso de la mano de obra.

El recurso humano debe poseer las competencias necesarias para desempefiarse de forma eficiente, y
por tanto, necesita de las capacitaciones apropiadas, de tal forma que lo acerquen al objetivo de la

organizacion.

Para la metodologia se hace un muestreo no probabilistico por criterio donde se revisan entre 30 y 35
referentes tedricos y se realiza una encuesta para 20 empresas entre pequefias, medianas y grandes de
Medellin. EI método de investigacién es descriptivo con un enfoque cualitativo-cuantitativo.

Los resultados evidencian que una buena gestién humana es altamente eficaz para el logro de los
objetivos de la organizacion, pero las empresas con limitaciones econémicas no desarrollan buenos

procesos de seleccidn de personal y, por ende, no se logran las metas propuestas.

Palabras clave: gestion del talento humano, competitividad, logro de objetivos, empresas, desarrollo

organizacional, recursos humanos.

RECONOCIMIENTOS




Cadigo FDE 169

[
-TIM INFORME FINAL DE 2
TRABAJO DE GRADO - FCEyAdm version 02
Fecha 30-07-2019

Institucion Universitaria

Agradecemos principalmente a Dios y a nuestras familias por acompafiarnos durante este proceso de

formacion académica.

A nuestro asesor de grado quien gracias a sus conocimientos y acompafiamiento logramos finalizar

este trabajo de grado.

A nuestros amigos.

A nuestros compafieros de estudio y docentes que nos acompariaron en la profesion.



JTM

Institucion Universitaria

INFORME FINAL DE
TRABAJO DE GRADO - FCEyAdm

Cadigo FDE 169
Version 02
Fecha 30-07-2019

ACRONIMOS

RRHH — Recursos Humanos.




Cadigo FDE 169

[
lm INFORME FINAL DE .
Version 02
TRABAJO DE GRADO - FCEyAdm

Institucion Universitaria Fecha 30-07-2019
CONTENIDO E iNDICES
RESUMEN ...ttt ettt n et be e 2
INTRODUCCION ...ttt sise et 6
1. JUSTIFICACION ..ottt ettt ettt 7
2. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA O SITUACION........ccoovveieeerereeeiera. 9
3. OBUIETIVOS ...ttt sttt sttt sttt bt st e be e 11
3.1, ODJELIVO GENEIAL ......ouieiieieietee ettt ettt be bbb b eneeneas 11
3.2. ODjJetiVOS ESPECITICOS . ...cueeuiieiiietiieirieee ettt 11
B.3. AICANCE. ...t 11
4. MARCO REFERENCIAL Y DOCUMENTACION CONSULTADA................... 12
5. METODOLOGIA ...ttt 17
5.2 MéEtodo de INVESLIGACION. ......eceeiiieiieiecieeiese ettt re et s te e et s e ae e enaestesrnenrens 17
5.3  Enfoque y técnicas de reCOIECCION. ......c.ecveviieeeeicieeeecteeecte ettt 18
5.4 ANALISIS 08 DALOS........cveuiiiicieireecee e 19
B. RESULTADOS.......o ottt sttt 20
7. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES.......ccconiiirencinieeeeeeeeee 32
REFERENCIAS ...ttt 34
ANEXOS ..ttt 39
ANEXO L. ENCUESEA. .....oviiiiiiiiciiccic s 39



Cadigo FDE 169

[
-TIM INFORME FINAL DE 2
TRABAJO DE GRADO - FCEyAdm version 02
Fecha 30-07-2019

Institucion Universitaria

INTRODUCCION

Actualmente la gestion de talento humano es considerada como un elemento esencial para la
competitividad y la calidad de las empresas. Anteriormente, las organizaciones hacian un gran énfasis
en los productos o servicios y su comercializacion, puesto que se consideraba el proceso mas relevante
para el logro de los objetivos y el talento humano solo se concebia como un elemento més de los

activos o recursos organizacionales.

Sin embargo, esta concepcion ha ido cambiando a la luz de las teorias, ya que anteriormente lo
relevante e importante dentro de las empresas, era la infraestructura, la produccion y
comercializacion. Hoy, sin dejar de lado los aspectos anteriores, las organizaciones han orientado sus
esfuerzos hacia el personal puesto que un personal motivado aumenta sus niveles de productividad.
Es por ello entonces que “el capital humano constituye un elemento estratégico de la organizacion, y
cada vez se buscan métodos y dinamicas para influir positivamente en ellos, pues se sabe que esto

contribuye para alcanzar los resultados que la organizacion desea” (Aguilar, 2017).

Por lo anterior, la presente monografia destaca el analisis del impacto de la gestion del talento humano
en cualquier organizacion. El talento humano ha logrado a través del tiempo grandes avances y una
gran importancia al interior de las organizaciones, viéndose de esta manera como una fuente de
competitividad. Por lo anterior, se plantea la problematica de investigacion teniendo en cuenta la
importancia del recurso humano para cualquier organizacién y el cual en cierto punto ha sido
subvalorado. Adicionalmente, se presentan los objetivos de investigacion general y especificos que
ayudaran a dar respuesta a la problematica de estudio. En este se presenta un marco referencial y
documental en donde se contempla un contexto general de lo que es la gestion del talento humano,
su participacion en un contexto econémico, el impacto de las tecnologias de la comunicacion y la

informacién en dicho proceso, entre otros.

Ademas, se plantea la metodologia a utilizar en el presente trabajo, optando por la investigacion
descriptiva de caracter cualitativo y cuantitativo mediante la revision sistematica de literatura. Esta
direccionara el desarrollo del trabajo dando respuesta al objetivo general y objetivos especificos del

mismo.
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1.  JUSTIFICACION

El talento humano representa actualmente uno de los activos méas representativos dentro de las
organizaciones (Franco-Lopez y Bedoya-Zapata, 2018), puesto que hoy los grandes cambios exigen
una reestructuracion a nivel organico apalancado de la tecnologia y un personal con altos

conocimientos. Ahora bien, se plantea lo siguiente:

“[...] el desarrollo del mercado, las exigencias del entorno globalizado y el cambio tecnoldgico
exigen gue las empresas se adapten y enfrenten los retos que representan el contexto y el momento
econdmico, con un talento humano cada vez mas competente, desarrollado bajo los lineamientos
de las tendencias administrativas del momento y alineado con la estrategia organizacional de la

empresa” (Pardo & Porras, 2011).

Lo anterior, hace referencia a que uno de los factores mas representativos para el desempefio superior
en las empresas y su adaptacion a los cambios del entorno es un talento humano competente, el cual
a través de sus labores y su conocimiento brindaran diferentes elementos para lograr una
transformacién a nivel interno, permitiendo a su vez a las compafiias ser mas competitivas en un
mercado que cada vez presenta grandes cambios, nuevos productos o servicios sustitutos y por ende

mayor competencia (Bermeo et al. 2020).

De igual forma Lozano (2007), plantea que “el activo mas importante y casi siempre el Gnico esta
representado por las personas vinculadas a la empresa; estas son las que conllevan al cumplimiento
de objetivos organizacionales y mantenimiento de una cultura corporativa en busqueda de un
bienestar colectivo” (p. 151). Por lo tanto, es importante que los procesos de gestion humana sean
altamente formalizados y estructurados dentro del marco estratégico de la organizacion para

contribuir al logro de sus objetivos.

En linea con lo anterior, el ser humano es entonces considerado como el actor principal del cambio,
mejorando el desarrollo en las empresas, permitiendo de esta manera trascender la vision que se tenia

tiempo atras sobre los colaboradores. Este nuevo enfoque segin (Vallejo & Portalanza, 2017):

“[...] deja atras la concepcion de que las personas son un recurso mas de la cadena productiva
empresarial y que deben ser administrados como el dinero, los materiales, las maquinarias, etc.
dando lugar a que las personas sean concebidas como seres con talentos, necesidades, intereses y

aspiraciones, que dan sentido a los procesos y que agregan valor a las organizaciones. Pues es
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evidente que solo con una adecuada gestion del talento humano las organizaciones podran

sobrevivir en un entorno variable y altamente competitivo” (p. 146).

Lo expuesto en la cita anterior, hace énfasis en que la adecuada gestion del talento humano permite
que las empresas sobrevivan a un entorno variable, y que ademas este no debe de ser concebido como
otro activo tangible que hace parte de la cadena de valor como la maquinaria, sino que deben de ser
visto como un motor de cambio que permite la generacion de valor y de ventajas competitivas que

van encaminados al logro de objetivos.

Por todo lo anterior y teniendo en cuenta que el talento humano ha trascendido en cuanto a su
importancia al interior de las empresas, es necesario identificar cual es el impacto real de la gestion
de talento humano dentro de las organizaciones, haciendo de este estudio algo util puesto que permite
detectar por medio de diferentes fuentes dicho impacto. A su vez este estudio aporta conocimiento
que puede ser un insumo para futuras investigaciones o empresas que deseen identificar la
importancia del talento humano.
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2.  PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA O SITUACION

El capital humano ha logrado una revaloracion del estatus en las organizaciones y se reconoce su
aporte estratégico para la consecucion de los objetivos, puesto que el “talento humano proporciona la
chispa creativa en cualquier organizacion; la gente se encarga de disefiar y producir los bienes y
servicios, de controlar la calidad, de distribuir los productos, de asignar los recursos financieros, de

establecer los objetivos y estrategias para la organizacion” (Vallejo L. , 2016).

Sin los diferentes elementos descritos en la cita anterior, actualmente se dificultaria a las
organizaciones lograr su mision, la cual representa la razon de ser de una organizacion, es decir, el
motivo por el cual fue creada. Es por ello por lo que el capital humano junto con las nuevas
tecnologias y con una infraestructura adecuada podra cumplir los diferentes objetivos que se han
trazado con anterioridad.

A su vez, la gestion del talento humano ha tenido una evolucién positiva con respecto a su
participacion e importancia dentro del quehacer de las empresas (Uribe-Gémez, 2018). De este modo
la concepcidn que se tenia se basa en aspectos mas elementales, puesto que se visualizaba como un
elemento que no generaba valor. De lo anterior, se da fe a través de lo que exponen Pardo & Porras
(2011) en su articulo “La gestion del talento humano ante el desafio de las organizaciones

competitivas”, en donde contemplan lo siguiente:

“[...] la evolucion de los enfoques, énfasis, focos y/o modelos de la gestion de personal en las
Gltimas décadas se ha caracterizado fundamentalmente por el cambio en la concepcion de
personal, dejandose de entender como un costo para pasar a entenderse como un recurso,
destacando su importancia estratégica como fuente de generacién de ventajas competitivas
sostenidas, jugando un papel esencial en la consecucion de los objetivos estratégicos de la
organizacion a través del compromiso organizacional como componente clave en el proceso de

creacion de valor” (p. 169).

Sin embargo, algunos autores como (Moreno & Godoy, 2012) acotan dentro de su estudio
denominado “El talento humano: un capital intangible que otorga valor en las organizaciones” lo

siguiente:

“[...] las organizaciones con el transcurrir del tiempo estan propiciando cambios en sus

estructuras, inversiones, tecnologias, mercados, entre otros aspectos importantes para ser mas
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competitivas en ambientes globalizados, sin embargo, el recurso humano como centro de la

dinamica empresarial ha sido poco considerado y valorado ante esos cambios” (p. 58).

Paulatinamente diferentes autores de las ciencias administrativas exponen que el recurso humano es
el activo mas valioso y a su vez han escrito sobre el recurso humano diferentes teorias y modelos
cuyos aportes son excelentes para ser ejecutados en las empresas, sin embargo “a veces parecieran

practicas gerenciales que pasan de moda rapidamente” (Moreno & Godoy, 2012).

De igual manera diversos autores por un largo lapso y por medio de diferentes estudios enfocados en
las organizaciones y los individuos que la integran, les permitieron deducir que “en esencia las
ciencias administrativas enfocadas en el talento humano no han cambiado; sin embargo, la relacién
con diversas disciplinas auxiliares hacen que algunos conceptos parecieran estar cambiando lo
establecido en los principios de la administracion cientifica” (Moreno & Godoy, 2012). Esto hace
referencia a que los cambios no han sido significativos y que en gran medida el recurso humano sigue

siendo un proceso de apoyo al interior de las organizaciones.

Ahora bien, teniendo en cuenta la arbitrariedad que existe entre la concepcion del talento humano
como recurso principal y su gestion para el logro de los objetivos en una organizacion, es necesario
por medio de una revision bibliogréfica sintetizar la evidencia disponible sobre el tema, por ende, esta
monografia pretende solucionar la siguiente problematica: ¢De qué manera ayuda la gestién del
talento humano en el contexto actual a la consecucién de los objetivos que se trace cualquier

organizacion?

10
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3.  OBJETIVOS

3.1. Objetivo General

Determinar a traves de la literatura la relacion entre la gestion del talento humano con el cumplimiento

de los objetivos organizacionales.

3.2. Objetivos Especificos

e Compilar informacidn sobre la de gestion del talento humano en el entorno organizacional
de la actualidad.

e Evidenciar la relacion entre el logro de los objetivos de una organizacion con la gestion del
talento humanao.

e Identificar las limitaciones de las organizaciones para realizar una buena gestion del talento

humano.

3.3. Alcance

Se hizo una revisién de literatura sobre la relacidon entre la gestién del talento humano con el
cumplimiento de los objetivos organizacionales en bases de datos cientificas, la cual se estructurara

en un documento metodoldgico.

De esta manera el estudio permitié identificar la relevancia del talento humano en las diferentes
organizaciones sin importar el sector al cual pertenezcan, puesto que se evidencia que los
colaboradores de las organizaciones son los que permiten apoyados de diferentes tecnologias,

procesos o procedimientos el éxito de estas.

En tal sentido dicho estudio brind6 a su vez una compilacion general de la gestion del talento humano
actualmente en las organizaciones. De manera continua, se evidencio la relacion entre el logro de los
objetivos sean a corto, mediano o largo plazo, con la gestion del talento humano. Por dltimo, se
hallaron algunas de las limitaciones que se pueden presentar en una organizacion para realizar una

buena gestion del talento humano.

11
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4. MARCO REFERENCIAL Y DOCUMENTACION CONSULTADA

Hoy en dia es importante para cualquier organizacion estar preparada para afrontar los constantes
cambios del entorno, esto debido en gran parte a la apertura de los mercados, y al desarrollo de la
ciencia y la tecnologia, lo que ha hecho que la competencia sea alta y los clientes sean cada vez méas
exigentes con los productos, servicios y experiencias; Un factor importante para que las
organizaciones estén preparadas y se adapten facilmente a los diferentes cambios, es el recurso
humano, elemento importante para que la organizacion alcance los objetivos establecidos, mediante
una buena gestion que lleve a este recurso a tener una visién, mision, valores y objetivos compartidos

que lleven al éxito organizacional.

Se considera entonces que la gestion de los recursos humanos segun Leyva y Marrero (2007) ha
pasado por diferentes enfoques, desde el punto tal en el que el personal era de facil sustitucion y con
bajos salarios hasta un nuevo punto en donde gracias a las nuevas tecnologias y al personal
potencialmente capacitado hace que la rotacién afecte a la empresa. Por lo anterior, se evidencia la
importancia de mantener satisfechos a los colaboradores, puesto que, debido a su alta capacitaciéon y
conocimiento, los empleados son considerados la columna vertebral de una organizacion y su activo

maés valioso.
La gestion del talento humano segun Riascos & Aguilera (2011) se define como:

“[...] la actividad estratégica de apoyo y soporte a la direccion, compuesta por un conjunto de
politicas, planes, programas y actividades, con el objeto de obtener, formar, motivar, retribuir y
desarrollar al personal requerido para generar y potencializar, el management, la cultura
organizacional y el capital social, donde se equilibran los diferentes intereses que convergen en la

organizacion para lograr los objetivos de manera efectiva” (p.144).

En este sentido, la Gestion de Talento Humano se entiende como el proceso que “coloca a las personas
en el centro de su concepcion, y prioriza sus intereses y puntos de vista” (Loaiza, Pulgar, & Fajardo,
2013). De igual manera se expone que “el contexto de la gestion del talento humano esta conformado
por las personas y las organizaciones” (Loaiza, Pulgar, & Fajardo, 2013). De esta manera, la gestion
de talento humano es “contingente y situacional, pues depende de aspectos como la cultura y
estructura adoptada, las caracteristicas del contexto ambiental, la razon del negocio, la tecnologia

empleada, los procesos internos entre otras variables” (Loaiza, Pulgar, & Fajardo, 2013).

12
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De igual manera, el desarrollo de recursos humanos al interior de las organizaciones esta relacionado
con estructuras y relaciones internas de las empresas y las condiciones del denominado mercado
laboral, el cual ha determinado dos modelos claramente diferenciados. Estos segin Calderon,

Naranjo, & Alvarez (2007) son el modelo defensivo y prospectivo:

“[...] el primero seria apropiado para empresas con estrategias defensivas y se caracteriza por
oportunidades internas de carrera, sistemas formales de entrenamiento, valoracion basada en el
comportamiento, compensacion basada en la jerarquia, seguridad en el empleo, participacion y
trabajos y el segundo es para empresas con estrategias prospectivas y se caracteriza por pocas
oportunidades internas de carrera, pocas oportunidades de formacion, valoracion fundada en
resultados, sistemas para compartir ganancias, poca seguridad en el empleo, poca participacion y

trabajos ampliamente definidos” (p.48).

Ahora bien, se sabe la importancia del recurso humano la cual incide en los resultados de la
organizacion convirtiendo este recurso en una ventaja competitiva (Gomez-Bayona et al. 2020), es
por esto por lo que las organizaciones deben buscar adecuarse al modelo defensivo y no caer en el
error de verla como un soporte para aquellos procesos internos que se creian que generaban valor

como contabilidad, mercadeo, ventas, entre otras. (Calderon, Naranjo, & Alvarez, 2007).

Ademas, de que el avance de la gestion del recurso humano se apoya de las tecnologias de la
informacioén y la comunicacion, las cuales permiten “facilitar reunir, registrar, almacenar, analizar y
recuperar los datos relacionados con los recursos humanos de la organizacion” (Riascos & Aguilera,
2011). Los procesos principales que deben ser cubiertos por un sistema de informacion de gestion del
talento humano son: “planeacion estratégica; formulacién de objetivos y programas de accion;
registros y controles de personal; registro de némina; informes sobre remuneraciones; incentivos

salariales; beneficios; reclutamiento y seleccion; entre otros” (Riascos & Aguilera, 2011).

Ahora bien, por su progreso, la gestion humana segun (Calderdn, Naranjo, & Alvarez, 2007) se ubica

en el maximo interés de académicos y empresarios debido a:

“[...] la aceptacion del conocimiento y en especial de su aplicacion en los procesos productivos
como generador de riqueza y el surgimiento de una perspectiva teérica que centra en los recursos
y en las capacidades organizacionales la posibilidad de obtener una ventaja competitiva sostenida,

valorando en especial los activos” (p.41).

13
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A nivel nacional (Colombia), por medio de la apertura econdmica y los retos constantes del mercado

nacional e internacional, ha obligado a revaluar la importancia de la gestion del talento humano, sin

importar que esta se encuentra lejana de considerarla determinante en el éxito empresarial (Calderén,

Naranjo, & Alvarez, 2007). Sin embargo, se reconoce hoy que “es rentable para las empresas y en

general, para el desarrollo econdmico de una sociedad, invertir en la capacitacién y en la educacién

de los empleados” (Mejia, Bravo, & Montoya, 2013).

Por ejemplo, la capacitacion y la educacion de los empleados generaron un despliegue econdmico de

paises como Japon, Corea del Sur y China. Estos paises basaron su transformacion en el modelo

economico del crecimiento basado en las exportaciones, aplicado en primer lugar por Japén y luego

por los demas. Por ende, para lograr esto segun estudio de (Mejia, Bravo, & Montoya, 2013)

“[...] se hicieron avances en los niveles educativos mediante la universalidad de la educacion

primaria y un amplio acceso a la educacion secundaria. Con respecto a la educacion universitaria,

se focaliz6 la financiacion de los programas que brindaban formacién cientifica y tecnoldgica.

Igualmente, importaron profesores del exterior o becaron a sus alumnos para que se perfeccionaran

en el extranjero” (Mejia, Bravo, & Montoya, 2013).

Ahora bien, segun (Loaiza, Pulgar, & Fajardo, 2013), diferentes estrategias han generado diferentes

efectos en los procesos de modernizacion de las empresas colombianas, asi:

Tabla 1. Efectos de los procesos de modernizacion en las empresas colombianas.

Estrategia de

modernizacion

Aspectos mejorados

Aspectos descuidados

Gestion de la

produccion

Integracion departamental

Células de trabajo

Ordenamiento espacial de

equipos

Control de calidad justo a tiempo

Mejores vinculos empresa-

Control estadistico de procesos

cliente

Asistencia a proveedores

Simplificacion de tareas

Desarrollo de equipos de trabajo

14
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Organizacion de la

produccién

Rotacion de puestos

Reduccion de jerarquias

Actualizacién en normas de
tiempos y rutinas

Inspeccion de calidad por parte
de operarios

Control estadistico y manejo de

inventarios por los operarios

Gestidn de recursos

humanos

Capacitacién de operarios

Participacion de trabajadores

Capacitaciéon de mandos

medios y gerentes

Sistemas de remuneracion

Intercambio de informacién

Seguridad industrial

Efectos de la tecnologia sobre las

condiciones de trabajo

Nota: elaboracion propia del autor. Informacion tomada de (Loaiza, Pulgar, & Fajardo, 2013)

Segun la Tabla 1, la gestion de los recursos humanos representa aspectos mejorados en cuanto a la

capacitacion de operarios, de mandos medios y gerentes y por Ultimo en seguridad industrial y

aspectos descuidados en cuanto a la participacion de los trabajadores, sistemas de remuneracion,

intercambio de informacion y efectos de la tecnologia sobre las condiciones de trabajo.

Continuamente, el talento humano requiere tres ingredientes (accién, capacidades y compromiso).

Esto tres combinados permiten alcanzar los resultados planteados y su vez lograr los objetivos

organizacionales. Lo anterior segin (Lozano, 2007) funciona de la siguiente manera:

“[...] si el profesional tiene compromiso y actla, pero no dispone de las capacidades necesarias,

casi seguro que no alcanzara resultados, aunque haya tenido buenas intenciones. Si, por el

contrario, dispone de capacidades y actia en el momento, pero no se compromete con el proyecto,

puede que alcance resultados. Y, por Gltimo, si el profesional tiene capacidades y compromiso,

pero cuando actta ya ha pasado el momento, tampoco obtendra los resultados deseados” (p.157).
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En la siguiente grafica se ilustran los tres ingredientes que debe tener un profesional para la

consecucion de los objetivos:

Figura 1. Componentes dentro d

el talento humano.

Nota: grafico extraido de (Lozano, 2007)

/
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5. METODOLOGIA

Para el presente trabajo se realizaron 30 encuestas las cuales constaron inicialmente de un
reconocimiento de las personas encuestadas, donde se les pregunta el nombre de la empresa en la cual
trabajan, sector al que pertenece la empresa, sunombre y el cargo que desempefian; luego siguen siete
preguntas cerradas y tres preguntas abiertas sobre el tema de estudio.

Dichas encuestas fueron realizadas a 30 personas que lideran o coordinan el &rea de recursos humanos
de pequefias, medianas y grandes compafiias en Medellin; las cuales se realizaron de manera virtual

debido a la contingencia mundial que se esta viviendo actualmente.

Las encuestas se realizaron con empresas de diferentes sectores con el fin de indagar sobre la
importancia de una buena gestion de personal en todas las empresas para el alcance de los objetivos.
Esta muestra fue seleccionada bajo muestreo no probabilistico por criterio, ya que se seleccion6 una
muestra de la poblacion accesible.

Son empresas en las cuales trabajamos o trabajan familiares y amigos, que son mas accesibles. A
través de las encuestas se queria obtener informacién actual sobre la gestion del talento humano en
las organizaciones, validar si hay limitaciones para realizar de manera adecuada dicha gestion y, por

ende, confirmar la relacién que tiene con el cumplimiento de los objetivos organizacionales.

La metodologia dentro del proyecto se basa en la investigacion descriptiva con un enfoque mixto
(cualitativo y cuantitativo). En este apartado se detalla como se llevard a cabo el proceso de
investigacion para dar respuesta a cada uno de los objetivos especificos que se plantean en la presente

propuesta de investigacion.

5.2  Método de Investigacion.

El método de investigacion descriptivo es definido como un tipo de investigacién que busca
“especificar las propiedades, las caracteristicas y los perfiles de personas, grupos, comunidades,
procesos, objetos o cualquier otro fenémeno que se someta a un analisis” (Hernandez, Fernandez, &
Baptista, 2010). Es decir, Unicamente pretenden medir o recoger informacion de manera
independiente o conjunta sobre la tematica, en este caso, sobre la gestion del talento humano para que
de esta manera se pueda identificar su importancia dentro de la consecucién de los objetivos de la

organizacion.
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5.3  Enfoquey técnicas de recoleccion.

Con respecto al enfoque mixto que hace referencia al cualitativo y el cuantitativo juntos, el primero
pretende identificar la naturaleza profunda de las realidades, su sistema de relaciones, su estructura
dindmica y el segundo trata de determinar la fuerza de asociacion o correlacién entre variables, la
generalizacion y objetivacion de los resultados a traves de una muestra para hacer inferencia a una

poblacién de la cual toda muestra procede (Fernandez & Pértegas, 2002).

Teniendo en cuenta lo anterior, la seleccion de esta metodologia como herramienta para la
investigacion; permite a su vez que los estudios sean Utiles para mostrar con precision los angulos o
dimensiones de un fendmeno, suceso, comunidad, contexto o situacion y definir, o al menos
visualizar, qué se medird (qué conceptos, variables, componentes, etc.) y sobre qué o quiénes se
recolectaran los datos (personas, grupos, comunidades, objetos, animales, hechos, etc.) (Hernandez,
Fernandez, & Baptista, 2010).

Ahora bien, en la siguiente tabla se muestra el enfoque y la técnica de recoleccion que sera utilizado
para cada objetivo especifico dentro del trabajo:

Tabla 2. Enfoque y técnicas de recoleccion por objetivo especifico.

Objetivos Especificos Enfoque Técnica de recoleccion de la informacion

Compilar informacién | Cualitativoy | Analisis de contenido: se define como una técnica

sobre la de gestion del | cuantitativo. | que permite reducir y sistematizar cualquier tipo de

talento humano en el informacién acumulado (documentos escritos, films,
entorno organizacional de grabaciones, etc.) en datos, respuestas o valores
la actualidad. correspondientes a variables que investigan en funcion

de un problema. El analisis de contenido se puede
definir como una técnica de codificacion, donde se
reducen grandes respuestas verbales a preguntas
esenciales en categorias que se representan
numéricamente. (Chavez de Paz, 2008). En este se
realizard un estudio cualitativo y cuantitativo que

permita un entendimiento general por medio de cifras
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e informacion relacionada con la gestion del talento

humano.

Evidenciar la relacion
entre el logro de los
objetivos de una
organizacion con la
gestion del talento
humano.

Cualitativo

Revision sistematica de literatura (RSL): “Una
revision sistematica es una manera de evaluar e
interpretar toda la investigacion disponible, que sea
relevante  respecto de una interrogante de
investigacion particular, en un &rea temética o
fenémeno de interés” (Kitchenham, 2004). Por medio
de esta, se realizara un analisis de la relacion existente
entre la gestion del talento humano y la consecucion
de los objetivos organizacionales. Ademas, se hara uso

de datos estadisticos para probar dicha correlacion.

Identificar las limitaciones
de las organizaciones para
realizar una buena gestion

del talento humano

Cualitativo

Después de llevar a cabo los anteriores objetivos se
procedera a establecer los alcances y las limitaciones
de la gestion del talento humano para la consecucion
de los objetivos organizacionales.

Nota: elaboracion propia del autor.

5.4 Andlisis de Datos.

Las fases de analisis de informacidn se realizaran de acuerdo con los disefios de los instrumentos

expuestos. Adicionalmente, para el analisis de datos se ejecutaran cuatro pasos o fases expuestas las

cuales permitiran “tejer en una explicacion mas amplia de importancia tedrica o practica, que luego

guia el reporte final” (Fernandez L. , 2006).

Tabla 3. Analisis de datos.

Fase

Descripcion

Obtener informacién.

Se realizard una busqueda en bases de datos y fuentes primarias. Para
ello se empleara un andlisis bibliométrico el cual “proporciona
informacidn sobre los resultados del proceso investigador, el volumen,
la evolucion, la visibilidad y la estructura. De esta manera se puede
valorar la actividad cientifica, y el impacto tanto de la investigacion

como de las fuentes” (Escorcia & Poutou, 2009).
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Capturar, transcribir y

ordenar la informacion

La informacidn obtenida ser& analizada y consecuentemente plasmada

en la ejecucion de la monografia.

Codificar la | La informacion obtenida se agrupara en categorias que concentran
informacion. ideas, conceptos o temas similares.

Integrar la | Se relacionaran las categorias determinadas, dando paso a los
informacion. resultados de investigacion.

Nota: elaboracién propia del autor.

6. RESULTADOS

Con el fin de cumplir el objetivo uno, el cual, consiste en: “compilar informacion sobre la de gestion

del talento humano en el entorno organizacional de la actualidad”, se realizé una encuesta a 30 lideres

de procesos en diferentes empresas dentro de Medellin con el fin de conocer como perciben la gestion

del talento humano al interior de sus organizaciones.

En esta encuesta se tuvieron diferentes aspectos tales como: objetivo del talento humano al interior

de las empresas, si la gestion humana permite alcanzar los objetivos organizacionales, si el proceso

permite a la empresa ser mas competitiva en el mercado, si este genera 0 no un adecuado ambiente

de trabajo, motivos por los cuales no hay una buena gestion del talento humano, limitaciones que se

tienen dentro del proceso para desempefiar de manera adecuada las funciones, si este es crucial 0 no

dentro de las empresas, si se encuentran en sinergia con los deméas procesos y si sus politicas de

reclutamiento y seleccion estan alineadas con los objetivos de cada cargo.

De esta manera, los resultados arrojados fueron los siguientes:

Figura 2. Porcentaje de empresas con proceso de recursos humanos.

20



Cadigo FDE 169

[
-5 TM INFORME FINAL DE 2
TRABAJO DE GRADO - FCEyAdm Version 02
Fecha 30-07-2019

Institucion Universitaria

® s
@ hNo

)

Nota: elaboracion propia del autor.

Segun la figura 2, dentro del estudio realizado a los lideres de diferentes organizaciones en la ciudad
de Medellin, el 93.3% de las empresas afirman que cuentan con un proceso de gestion humana y tan

solo el 6.7% de la muestra dice que su empresa no cuenta con este proceso.

Ahora bien, este proceso para los encuestados tiene diferentes objetivos desde sus perspectivas, entre
ellos se encuentran: la captura de los mejores talentos para la organizacion, retenerlos, potencializar
sus competencias, buscar su estabilidad laboral, generar reconocimientos por medio de salarios
emocionales y fisicos, mejorar la calidad de vida de las personas, crear ambiente motivacional,
capacitar a los empleados, crear planes de carrera para que los empleados crezcan personal y
profesionalmente al interior de la empresa, brindar confianza al empleado. Asi mismo, este proceso

debe de velar por el bienestar y seguridad de cada uno de los colaboradores.

De manera continua, se indaga si el proceso de gestion del talento humano es relevante para la

alcanzar los objetivos organizacionales o no, obteniendo los siguientes resultados:

Figura 3. Importancia de la gestion del talento humano para el logro de objetivos.
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Nota: elaboracion propia del autor.

De acuerdo con la figura 3, el 100% de los encuestados afirman que el proceso de recursos humanos
— RRHH es representativo para que los objetivos de las empresas sean alcanzables y que a su vez
estas sean altamente competitivas dentro del mercado, como se afirma en la siguiente gréfica.

Figura 4. Importancia del proceso de gestion humana para aumentar los niveles de competitividad empresarial.

P Si
@® No

Nota: elaboracion propia del autor.

Como se evidencia en la Figura 4, los 30 lideres encuestados afirman que al interior de las
organizaciones el proceso de RRHH o de gestion humana, les permite ser mas competitivos dentro

del sector en el cual se desempefia cada uno de ellos, lo cual evidencia al mismo cuan importante
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puede ser los procesos que se llevan a cabo al interior de este departamento y si es crucial para la
empresa. De esta manera se indago con los encuestados si consideran que dicho proceso es crucial en
las empresas obteniendo el siguiente resultado:

Figura 5. El proceso de gestion humana como un departamento crucial en las empresas.

® si
® No

Nota: elaboracién propia del autor.

La Figura 5 afirma que dicho proceso segun la poblacién encuestada es crucial en las organizaciones,
ya que como se evidencié anteriormente ayuda a la empresa a ser mas competitiva y a su vez a

alcanzar los objetivos planteados.

Ahora bien, al interior del proceso de gestién humana existen otras actividades que son importantes
para el adecuado desarrollo de actividades al interior de las empresas. Dichas actividades son la
generacion de un 6ptimo ambiente de trabajo, si se encuentra o no en sinergia con los demas procesos
internos, y si sus politicas de reclutamiento y seleccion estan alineadas con los objetivos establecidos
para cada cargo. Por ende, se expone la informacion recopilada por medio de la fuente primaria a la

cual se acudid en el presente trabajo de grado.

Figura 6. Generacion de un adecuado ambiente de trabajo por gestion humana.
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Como se ilustra en la Figura 6, el 100% de los encuestados afirman que el proceso de gestion humana

trabaja constantemente en mejorar y mantener un ambiente de trabajo adecuado en las empresas a las

cuales pertenecen. Asi mismo, la Figura 7, muestra que este proceso se encuentra en sinergia con los

demas departamentos, lo cual les permite hacer un adecuado seguimiento del ambiente que se genera

al interior de cada uno y de esta manera generar las acciones correctivas pertinentes.

Figura 7. Sinergia de gestién humana con los demds procesos.
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Nota: elaboracion propia del autor.

Ademas, se indago si el encuestado considera que estan alineadas las politicas de reclutamiento y
seleccion de la empresa con los objetivos establecidos para cada cargo, donde se evidencié lo

siguiente:

Figura 8. Alineamiento de las politicas de seleccion con los objetivos de cada cargo.

® Si
@ No

Nota: elaboracion propia del autor.

De acuerdo con la Figura 8, el 10% respondieron que las politicas de seleccién y/o reclutamiento de
sus empresas no se encuentran alineadas con los objetivos de cada cargo y el 90% afirman que estas
si se encuentran alineadas. Esto representa entonces una debilidad al interior de algunas empresas,
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puesto que, si las politicas de reclutamiento no se encuentran alineadas con los objetivos del cargo,
la compafiia no tendra el personal competente para la actividad requerida lo cual se desencadenaria
en una baja en los niveles de productividad y a su vez de competitividad volviendo mas lento el

camino trazado para el logro de los objetivos organizacionales.

Una vez compilada la informacion sobre el &rea de talento humano, se procede a cumplir al objetivo
dos, el cual permitira evidenciar la relacion entre el logro de los objetivos de una organizacion con la

gestion del talento humano.
Benitez (2006), describe el talento humano como:

“[...] el talento humano constituye el activo mas valioso de las organizaciones, por ello es
necesario evaluar cuales son las distintas formas de gestionarlo en las organizaciones, para ello se
debe revelar la concepcidon del hombre desde el punto de vista de las distintas escuelas del

pensamiento administrativo y los nuevos enfoques en la materia” (Benitez, 2006).

De acuerdo con la cita anterior, el talento humano es el activo mas valioso al interior de las

organizaciones, es asi como lo corrobora (Rodriguez, 2019) a continuacion:

“[...] la gestion de talento humano constituye un factor estratégico para el desarrollo empresarial,
en especial estando estrechamente relacionado con los procesos de formacion del talento humano
y de la innovacidn. A su vez, consiste en una serie de estrategias que puede utilizarse en beneficio
de la organizacion empresarial, por esto es importante que estas estrategias no solo beneficien a la
empresa o0 sector econdémico, sino que abran perspectivas para mejorar la situacion econémica en

los paises subdesarrollados” (Rodriguez, 2019).

Ademas, Gallego (2000), en su articulo publicado en la Universidad EAFIT, llamado Gestion humana
basada en competencias explica que el contexto y el quehacer de las empresas ha cambiado, lo que
las ha llevado a redefinir todo su esquema interno, es decir, su visién, mision, valores, objetivos
empresariales, procesos operativos y administrativos, su estructura entre otros. Lo anterior, se da bajo
la premisa que “desde una perspectiva las diferentes areas organizacionales, antes independientes,
hoy se constituyen en las estrategias fundamentales del funcionamiento del negocio” (Gallego, 2000).
Bajo esa premisa, el area de gestion humana como estrategia, tiene como gran tarea contribuir desde

su quehacer al logro de los objetivos empresariales (Gallego, 2000).
De igual manera, Viera (2014), expone lo siguiente:
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“[...] las nuevas tendencias globales denotan un camino dirigido hacia una escalada en la
participacion de los indicadores de eficiencia y eficacia en la gestion de los recursos humanos
como herramientas de evaluacion, para el desarrollo primordial de la empresa. Es por ello por lo
que los indicadores de gestion de recursos humanos son fundamentales en la evaluacion de un

individuo y lo cual le permite desarrollar sus habilidades y potenciales” (Viera, 2014).

La gestion del talento humano resulta ser entonces segin lo expuesto en la cita anterior una
herramienta primordial para el desarrollo general de la empresa, lo que quiere decir que representa
un insumo esencial para el logro de los objetivos empresariales. Asi mismo, como lo expone Pardo
& Diaz (2014)

“[...] el papel del talento humano para el logro de resultados de éxito en todo proceso de
transformacién organizacional se centra en aspectos de actitud, desempefio y competencia entre
los cuales se encuentra la falta de vision de sus directivos, no generar equipos de trabajo
efectivos o un clima de esfuerzo comin o establecer la importancia del proceso y el sentido de la
urgencia sobre su implementacion, no establecer los cambios en la cultura organizacional y no

planear técnicas para contrarrestar la resistencia al cambio” (pag. 40).

Pardo & Diaz, expresan entonces que el talento humano permite que las empresas crezcan y se
transformen en un entorno que es cada vez mas competitivo. De igual manera, uno de los
inconvenientes o problematicas que se interpone entre la gestion del talento humano y el logro de los
objetivos organizacionales es la falta de vision por parte de los directivos de la empresa, es decir, que,
si estos no aportan a sus empleados, no los capacita y los proyecta como profesionales, dificilmente
lograra sus objetivos empresariales. De esta manera, “el talento humano no puede desarrollarse por
si mismo, se necesita de esfuerzo empresarial para respaldar al trabajador” (Rodriguez, 2019),
teniendo en cuenta esto, el objetivo principal se debe de centrar en potencializar y consolidar a sus

colaboradores a través de diferentes estrategias (Rodriguez, 2019).

Es entonces como la gestion del talento humano se convierte en el socio estratégico de toda la empresa
ya que por medio de esta es posible “potenciar el trabajo en equipo, generar un ambiente de
motivacion laboral, logrando que las personas participen activamente en el desarrollo continuo a nivel
organizacional y sean los protagonistas del cambio y las mejoras capaces de transformar
positivamente la organizacion” (Vargas, Campo, Ramirez, & Zapata, 2016), solo de esta manera, es
posible alcanzar los objetivos propuestos y que a su vez se construya una organizacion enfocada a la

transformacioén.

27



JTM

Institucion Universitaria

INFORME FINAL DE
TRABAJO DE GRADO - FCEyAdm

Cadigo FDE 169
Version 02
Fecha 30-07-2019

Sumado a esto, existen diferentes modelos de gestion humana, los cuales se centran en el logro de

objetivos:

Tabla 4. Relacion de la Gestion Humana con el logro de los objetivos empresariales.

seguimiento para confrontar los resultados obtenidos y
las exigencias de la organizacion frente a los objetivos,
este modelo es de caracter descriptivo, coloca en
evidencia todas las actividades en relacion con la gestién
del talento humano, con el fin de lograr un mejoramiento

significativo” (Hernadez, Fleitas, & Salazar, 2011)

Autor Planteamiento Conceptual Factores relevantes para el
cumplimiento de los
objetivos empresariales.
Modelo de | En este modelo “se desarrolla un plan estratégico a partir | Prevision de necesidades del
recurso humano | de la previsién de necesidades que presenta la gestion de | personal de la organizacion
— RH Harper y | personal en la organizacion, se busca la optimizacion en | para optimizar la gestion del
Lynch la gestion del recurso humano, lo cual debe estar bajo | recurso humano.

Modelo Gestion
del
Humano - GRH
Werther y Davis
(Werther &
Davis, 2008)

Recurso

Este modelo se enfoca segun (Werther & Davis, 2008)
en cuatro aspectos:

e Sociales: el departamento de talento humano
debe responder a una ética y socialmente a los
desafios que presenta dentro del contexto
social, debe reducir al maximo las tensiones o
demandas negativas que la sociedad ejerza
sobre la organizacion.

¢ Organizacionales: toda organizacion busca la
productividad que garantice la maximizacion
del beneficio.

e Funcionales: la adaptabilidad es una premisa
fundamental del departamento de talento

humano, y con ello tener el mejor personal para

cumplir en forma eficiente el objeto social de
la organizacion.
e Personales: la GRH debe contribuir a generar

apoyo a todos los empleados en sus metas, a

tener ambientes de trabajo adecuado. La forma

Saneamiento de aspectos
sociales que influyen
negativamente en la
organizacion.

Maximizacion de la

productividad.

Seleccionar el mejor talento

para la ejecucion de las

actividades.

Retencion del personal.
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en que una organizacion obtenga mantenga y

retenga sus recursos humanos equivale a un

factor decisivo de su éxito o fracaso.
Modelo de | “El modelo MGRH indica la participacion de los | Participacion de los
gestion del | empleados como aspecto contundente para lograr las | empleados.
Recurso metas. En este los resultados se miden con las cuatro

Humano MGRH

«C» compromiso, competencia, congruencia y costos. A
largo plazo genera dentro de la organizacién, bienestar
individual, eficiencia

social e empresarial,

realimentacion del sistema” (Ospina & Puentes, 2011)

Modelo de
Gestion por

Competencias —

El propdsito de la implementacion de un modelo de
competencias se relaciona con dos ejes basicos

vinculados entre si, por un lado, lograr que las personas

Desarrollo de capacidades del
personal y una adecuada

alineacion con la estrategia.

GPC (Alles, | que integren la organizacién estén alineadas con la
2011) estrategia, y, por otro, desarrollar las capacidades de las
personas a fin que esta alineacién sea mas efectiva y
beneficiosa (Alles, 2008).
Modelo de | “La estrategia que se formule del talento humano en la | EI empleado como socio

Administracion
de Recurso
Humano — ARH

organizacion, debe generar un compromiso de los
trabajadores, de tal manera que se vuelvan socios
estratégicos” (Martinez, 2005). Toda organizacion esta
compuesta de personas de las cuales dependen para
alcanzar el éxito y mantener la continuidad. El estudio
de las personas constituye la unidad basica de las

organizaciones” (Chiavenato, 2001).

estratégico de la

organizacion.

Nota: elaboracion propia del autor.

Ahora bien, teniendo en cuenta los cinco modelos de gestion humana mencionados, se realiza un

mapa mental con fin de ilustrar las diferentes actividades propias del area de recursos humanos que

permiten la consecucion de los objetivos:

Figura 9. Mapa mental relacién entre la gestion humana y el logro de los objetivos empresariales.
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Previsién de necesidades del
personal de la organizacién.
Saneamiento de aspectos
sociales que influyen
Maximizacién de la negativamente en la
productividad. organizacién.

Seleccionar el mejor talento para

Participacién de los empleados. la ejecucion de las actividades.

Gestion Humana y el logro

de los objetivos en una

organizacion El empleado como socio
estratégico de la organizacidn.

Retencién del personal.

Desarrollo de capacidades del
personal.

Nota: elaboracion propia del autor.

En este mapa mental, se evidencia segun el analisis realizado la relacién que tiene la gestion humana
con el cumplimiento de los objetivos empresariales. Uno de los factores mas importantes es la buena
gestién del recurso humano, ya que, si la empresa cuenta con empleados motivados, que sienten que
la organizacion se preocupa por ellos, que son un activo valioso y escuchado, ellos se convertiran en
los mejores aliados estratégicos. Por ende, el personal de recursos humanos a través de la gestion que
realiza con cada uno de los colaboradores logra un impacto significativo en la consecucion de los

objetivos.
De igual manera, como lo explica Delgado (2009) lo siguiente:

“[...] el plan estratégico de Gestion Humana previamente definido le sirve de base a cada una de
las unidades o procesos de la administracién de personal para elaborar a su vez sus objetivos

funcionales y planes que les permitira alcanzar los objetivos en los plazos previstos” (pag. 30)

Igualmente, en la actualidad, el area de recursos humanos tiene un enfoque estratégico de direccion
cuyo objetivo es “obtener la maxima creacion de valor para la organizacion, a través de un conjunto
de acciones dirigidas a disponer en todo momento del nivel de conocimientos, capacidades y
habilidades en la obtencion de los resultados necesarios para ser competitivo en el entorno actual y
futuro” (Pardo & Porras, 2011).
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Por altimo, se indag6 sobre los limitantes de las organizaciones segun los directivos entrevistados

para realizar una adecuada gestion del talento humano, con el fin de darle cumplimiento al objetivo

tres.

A continuacidn, se detallan las siguientes limitantes:

Falta de apoyo y acompafiamiento por parte de la alta direccidn.

Presupuestos bajos.

Falta de atencion y aceptacion de los demas procesos internos ante las diferentes
recomendaciones que realiza el proceso de RRHH.

Comunicacion no asertiva con los diferentes rangos al interior de la empresa.

No tener claro un direccionamiento corporativo para gestionar los diversos frentes de trabajo.
No conocer sus publicos y sus necesidades reales.

No se adaptan facilmente ante los cambios.

Poca iniciativa del personal.

Poca credibilidad por parte del personal y de la direccién.

Errores en la comunicacion.

No tener claro un direccionamiento corporativo para gestionar los diversos frentes de trabajo.

De igual manera se indag6 sobre los motivos por los cuales no hay una buena gestion del talento

humano en las organizaciones, obteniendo los siguientes resultados:

Se ignora el potencial de sus trabajadores

No se capacita al personal.

No hay procesos estructurados.

Comunicacion no asertiva con el area.

Desconocimiento de la importancia del area en cada organizacién por parte de sus
propietarios.

No existe un cargo que se especialice en identificar y potencializar las capacidades de los
empleados.

No se le brinda la relevancia requerida al area.

Carencia de una cultura organizacional clara y compartida por el personal.

La no definicién clara de los roles y propositos de la gente para contribuir al desarrollo de la

empresa.

31



Institu

Cadigo FDE 169

[
TTM INFORME FINAL DE 2
TRABAJO DE GRADO - FCEyAdm version 02
Fecha 30-07-2019

cion Universitaria

Recursos econdmicos, infraestructurales y humanos escasos.

Bajo niveles de retencion del personal administrativo u operativo, el cual permite cumplir
objetivos en la organizacion.

Poca empatia.

Carencia de ética profesional.

No hay salario emocional.

Igualmente, (Calderdn, Naranjo, & Alvarez, 2010), existen ocho limitantes dentro del area de gestion

humana:

1. Atraccién y retencion del talento, lo cual implica buscar nuevas perspectivas para el
reclutamiento, la formacion, la visibilizacion, el acompafiamiento y la compensacién
apropiada.

2. Preparacion para gestionar unas generaciones muy distintas a las que tradicionalmente se ha
conocido.

3. Capacidad para percibir los mensajes del entorno y hacer una apropiada lectura de ellos: esto
significa cuestionarse qué estd cambiando en el contexto que afecte la gestién interna.

4. Salirse de la zona de confort del experto administrativo y convertirse en un facilitador de la
transformacion de la organizacion, en un arquitecto de la estructura y la organizacién, con
capacidad de influir positivamente en el gran entorno en el que se mueve la organizacion.

5. Modificar la creencia bastante generalizada de que las areas de gestion humana son un centro
de costos y no un centro de inversion; en otras palabras, es necesario demostrar que
efectivamente cuenta con la capacidad para generar ventaja competitiva a través de la gente.

6. Desarrollo del compromiso de la gente con la organizacion, lo cual implica trascender la
mirada econdémica de la relacion persona - organizacion, esto es, vincularla con el prop6sito
institucional y facilitar la construccion de su capital humano.

7. Crear jefes inspiradores que motiven, empoderen y acomparien a su equipo.

8. Saldar la deuda en la formulacion y gestion de indicadores, que les permita conocer sus
impactos, evaluar su efectividad y conducir adecuadamente sus decisiones. Se debe tratar de
medir aquello que desde gestion humana impacte en el desempefio de la organizacion.

7. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
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La gestion del talento humano al interior de las organizaciones es un recurso crucial para el
cumplimiento de los objetivos organizacionales, puesto que por medio de este proceso se realiza el
reclutamiento, seleccion y contratacion de los colaboradores, los cuales por medio de sus capacidades
permiten a las empresas ser mucho mas competitivas y de esta manera avanzar hacia el cumplimiento

de las diferentes metas y por ende de los objetivos organizacionales.

De igual manera, el proceso de recursos humanos tiene una gran relacion con el logro de los objetivos
organizacionales ya que dicha area se encarga de la captura de los mejores talentos, su retencion,
capacitacion y potencializacién. Asi mismo, generar reconocimientos por medio de salarios
emocionales y fisicos, mejorar la calidad de vida de las personas, crear ambiente motivacional,
capacitar a los empleados, crear planes de carrera para que los empleados crezcan personal y
profesionalmente al interior de la empresa, asi mismo, este proceso debe de velar por el bienestar y
seguridad de cada uno de los colaboradores. Todas las actividades mencionadas anteriormente,
permiten a una organizacién avanzar y ser altamente competitivas en el mercado, cumpliendo al

mismo tiempo con los objetivos planteados.

Continuamente, diferentes modelos de gestién humana se enfocan en potencializar el talento humano
con el fin de que los empleados se vuelvan socios estratégicos de la empresa. De esta manera, la
organizacion lograra un adecuado ambiente en donde cada uno de los colaboradores participe

activamente en el logro de los objetivos estratégicos empresariales.

Ademas, el proceso de recursos humano cuenta con diferentes limitantes como la falta de apoyo y
acompafiamiento por parte de la alta direccién, presupuestos bajos, la no atencion y aceptacion de los
demas procesos internos ante las diferentes recomendaciones que realiza el proceso de RRHH, falta
de cooperativismo por parte de los colaboradores, comunicacion no asertiva con los diferentes rangos
al interior de la empresa, no tener claro un direccionamiento corporativo para gestionar los diversos
frentes de trabajo, entre otros. Estos limitantes pueden representar la generacion de un ambiente de
trabajo no adecuado y de igual manera la no ejecucion exitosa de las diferentes actividades planeadas
por parte del departamento de gestion humana ya que la colaboracion y compromiso por parte de

todos los empleados es crucial para el éxito de los objetivos netos del proceso.

Por ende, se recomienda realizar un trabajo en conjunto con el area de recursos humanos de una
empresa en particular con el fin de identificar problematicas reales que se presenten al interior de la
organizacion y que tengan una relacion estrecha con la gestion de dicha area. En este estudio se debera

de realizar una encuesta de satisfaccion a todos los empleados y a su vez que ellos expongan los
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diferentes aspectos a mejorar dentro del proceso, esto con el fin de que dicho departamento genere
las diferentes acciones correctivas o preventivas para un adecuado ambiente de trabajo y que por ende
los colaboradores y los procesos estén encaminados al logro de objetivos en conjunto.

De igual manera, se recomienda seguir implementando un adecuado acompafiamiento a los
trabajadores. Se debe de seguir estableciendo politicas que permitan la potencializacion del recurso
humano, previendo las necesidades del personal de la organizacién, permitiendo su participacion

activa y el escalamiento al interior de la organizacion.
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ANEXOS

Anexo 1. Encuesta.

Gestién del Talento Humano

La presente encuesta es de caracter netamente académico y tiene como fin identificar la
importancia de la gestion del talento humano para alcanzar los objetivos organizacionales.

Agradecemos su colaboracion al respecto.

Nombre de la empresa

Sector al que pertenece

Nombre del encuestado

Cargo que ocupa dentro de la organizacion
Correo electrénico

¢Cuenta su empresa con el proceso de gestion humana?

Si

No

¢Cual cree usted que es el objetivo de la gestion del talento humano en su empresa? *

¢Cree usted que con una buena gestion del talento humano se pueden alcanzar los objetivos
organizacionales?

Si

No

¢Considera usted que este proceso le permite a la empresa ser mas competitiva dentro del mercado?
Si

No

¢El proceso de gestion humana trabaja constantemente y genera un adecuado ambiente de trabajo
al interior de la organizacion?

Si
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No

¢ Cual cree usted que es un motivo por el cual no hay una buena gestion del talento humano en las
organizaciones?

¢Qué limitaciones cree usted que tiene el proceso de gestion humana para desempefiar sus
funciones?

¢ Considera que el proceso de gestion humana es crucial en las organizaciones? *

Si

No

¢Considera que el proceso de gestion humana esta en constante sinergia con los demas procesos? *
Si

No

¢ Considera usted que estan alineadas las politicas de reclutamiento y seleccién de la empresa con
los objetivos establecidos para cada cargo?

Si
No
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