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Resumen

Eltrabajo que a continuacién se presenta, constituye una revisiéon bibliografica que tuvo como propésito
analizar los fundamentos teéricos relacionados a la gestion de practicas de gestion humana en las
organizaciones contemporaneas. Este tipo de actividad que involucra el manejo del talento humano,
representa un ejercicio estratégico de gran utilidad para el liderazgo en la captacion, retencién y
desarrollo de los colaboradores que suman valor en el alcance de los objetivos empresariales. En cuanto
al disefno metodolégico, se caracterizé por ser un trabajo de tipo descriptivo con una fase documental,
en el cual se empled la revision sistematica de bibliografia como instrumento de recolecciéon de datos
y el estudio bibliografico con enfoque critico como técnicas de andlisis e interpretacion de datos.
Para la obtencion de los resultados, fue necesario la realizaciéon de un inventario de documentos
que trataron el tema en estudio, luego se realizé la seleccion de bibliografia con énfasis en los
objetivos de la investigacion y finalmente, se extrajeron las unidades de analisis necesarias para la
discusién tedrica. Como reflexion final de este trabajo, se puede referir que en la actualidad se hace
referencia a practicas de gestion humana tradicionales y emergentes, donde el valor agregado de
estas se ve reflejado en el desarrollo personal, en la optimizacion de los recursos; del mismo modo,
contribuyen a la calidad en la ejecucion del trabajo y consecutivamente en el alcance de los objetivos
organizacionales, pudiendo todo lo antes sefialado, generar un impacto en la generacién de ventajas
competitivas.
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Abstract

The work presented below constitutes a bibliographic review whose purpose was to analyze the
theoretical foundations related to the management of human management practices in contemporary
organizations. This type of activity, which involves the management of human talent, represents
a highly useful strategic exercise for leadership in the recruitment, retention and development of
collaborators who add value in the achievement of business objectives. Regarding the methodological
design, it is characterized by being a descriptive work with a documentary phase, in which the
systematic review of the bibliography was used as a data collection instrument and the bibliographic
study with a critical approach as techniques of analysis and interpretation of data. To obtain the
results, it was necessary to carry out an inventory of documents that dealt with the subject under
study, then the bibliography was selected with emphasis on the objectives of the research and finally,
the units of analysis necessary for the study were extracted. theoretical discussion. As a final
reflection of this work, it can be said that nowadays reference is made to traditional and emerging
human management practices, where the added value of these is reflected in personal development,
in the optimization of resources; in the same way, they contribute to the quality in the execution of
the work and consecutively in the achievement of the organizational objectives, being able to all of

the aforementioned, generate an impact in the generation of competitive advantages.

Keywords: competitiveness, human management, human management practices,

management.

Introduccion

El proceso administrativo mediante el
cual se organiza, planea y desarrolla
todo lo relacionado al desempeno eficiente
del personal que integra la estructura
empresarial, es denominado gestién del
talento humano, resaltando las practicas
de salud, habilidades, incremento y
preservacion del esfuerzo de dicho personal
en beneficio de la entidad empresarial. La
gestiéon de recursos representa para una
organizacion, el medio a través del cual las
personas puedan colaborar con la misma y
asi poder alcanzar los objetivos relacionados
con el trabajo que desempefian; con el Gnico
fin de generar un ambiente de trabajo
favorable y armonioso para la subsistencia
del personal en la organizacion.

En la actualidad, el mercado laboral exige
a las organizaciones que establezcan
programas para favorecer el desarrollo y el
bienestar integral del personal, mostrando
una mejor gestion con el propésito de
atraer talento clasificado y conservado para
alcanzar el crecimiento y éxito de la propia
organizaciéon. En ese sentido, toda empresa

strategic

u organizacion debera asegurar que sus
empleados se encuentren en constante
crecimiento y mejora de sus capacidades
a través de programas que favorezcan el
avance en su carrera y competencias, para
con ello, potencializar las oportunidades
de evolucion y el bienestar tanto de los
trabajadores como de la empresa.

Cabe destacar que la gestion de talento
humano se ha visto obligada a enfrentar
grandes desafios, partiendo desde la
digitalizacion del departamento de recursos
humanos, el cual cada vez es mas diferencial
para establecer el éxito de las organizaciones,
hasta la creaciéon de nuevos perfiles y
herramientas de motivacién. Contar con
personal capacitado para enfrentar los
cambios derivados de la globalizacion es un
desafio no sélo para las organizaciones, sino
también para los mismos colaboradores,
donde sean capaces de trabajar en distintos
contextos culturales, con habilidades en
idiomas y conocimientos generales en
relaciones internacionales, lo cual atrae un
sinfin de beneficios para la organizacion.
De igual manera, el uso de las nuevas
tecnologias se ha convertido en uno de los
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desafios mas importantes en la gestién del
talento humano, con la cual se busca brindar
capacitacién a los empleados. Conformar
equipos de trabajo con la capacidad
necesaria para anticiparse a los cambios y
posicionarse delante de los competidores,
con el talento, motivacién y destreza para
alcanzar los objetivos de la organizacién, es
de igual forma, uno de los grandes desafios
del proceso administrativo.

Ahora bien, existen practicas de gestién
humana las cuales son consideradas
estrategias gerenciales y su efectividad
depende del adecuado ambiente laboral
que preste la organizacién para sus
colaboradores, contribuyendo al crecimiento
y desarrollo de la misma. Las practicas
que normalmente se manejan, se ajustan
especificamente a las caracteristicas propias
de la funcién del departamento de recursos
humanos, como lo es el reclutamiento, la
seleccién y el entrenamiento del personal.
Hoy en dia se utilizan dos tipos de practicas
en las empresas, por un lado, se encuentran
las funcionales y emergentes, dentro de las
cuales se manejan temas relacionados al
clima organizacional, estilo de liderazgo,
gestidon por competencias, responsabilidad
social y empresarial, y las tradicionales en
donde se encuentra todo lo relacionado con
la seleccion del personal, compensacién y
evaluacién, retroalimentacién, formacion
constante y evaluacion del desemperio.

La importancia de estas practicas en
las empresas, radica en la utilizacion de
estrategias, objetivos, construccion de tejido
social, politicas y sistemas de medicién, a
través de indicadores de gestidén; en ellas
se pueden observar varias dimensiones
en el ambito organizacional como lo son
las politicas, las practicas de trabajo
desarrolladas por expertos para fomentar
el desempeno de los trabajadores para
posibles cargos a futuro, las medidas de
desempeno en relacién con la organizacién
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del mercado laboral y finalmente la destreza
de los colaboradores. En ese sentido, dado
lo anterior surge la siguiente interrogante
jcudles seran las practicas de gestién
humanas que actualmente son susceptible
de implementarse en las organizaciones
contemporaneas?

Para dar respuesta a las interrogantes
anteriores, y tomando como referencia
a la problematica que se presenta en el
mundo empresarial, se hizo necesario la
realizacién de este trabajo que tuvo como
objetivo analizar los fundamentos tedricos
relacionados a la gestién de practicas de

gestion humana en las organizaciones
contemporaneas, contribuyendo con ello,
en la documentacién, estandarizacién,

homogenizacion y sistematizaciéon de las
mismas; siendo este un eje fundamental para
que las empresas conozcan las diferentes
practicas emergentes en cuanto a gestién
humana que tienen incidencia financiera en
el quehacer diario de la organizacién y por
ende, que pueden contribuir al éptimo uso de
Sus recursos.

Fundamentos tedricos derivados de la
revision sistematica de bibliografia

Epistemologia de las practicas de
gestion humana en América Latina

A partir de que el factor humano comenzara
a tener reconocimiento e importancia dentro
de las organizaciones, la administracién del
talento humano ha venido evolucionando y
ganando mayor relevancia en relaciéon a la
concepcion del trabajador y su contribucién
para alcanzar los objetivos corporativos,
dando origen a la implementacién de
practicas dentro de la gestion de recursos
humanos. La gestion humana ha sufrido
grandes cambios y transformaciones en los
ultimos anos, las organizaciones hablan
sobre la administracion o gestiéon del
talento humano como un departamento
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organizacional que pretende individualizar
a las personas y verlas como sujetos dotados
de habilidades y capacidades intelectuales,
esto hoy en dia es de vital importancia ya
que el ser humano se convierte en activos
para el éxito de cualquier empresa [7].

La gestiéon de recursos humanos en los
ultimos afos ha sido de gran interés dentro
de las organizaciones, la cual ubica al ser
humano como la principal fuente competitiva
para su desarrollo y productividad [6]. Del
mismo modo, con la llamada escuela de las
relaciones, la gestiéon del talento humano
tuvo un gran impulso, en el que se cambia
la atenciéon a la estructura organizacional
por el enfoque hacia las personas que
trabajan en la organizacion [8]. Todo ello
impulsa a descubrir que dentro de una
organizaciéon las ganancias y el alcance de
los objetivos ya no dependen basicamente de
los recursos econdémicos o de la tecnologia,
sino del conocimiento y las habilidades de los
empleados [9].

Dado lo anterior, las practicas de gestién
humana surgen entonces a partir de los
objetivos establecidos por la organizacién, su
jerarquia, estructura y modelos gerenciales,
teniendo en consideracién el tamano de la
entidad, la cultura empresarial y la forma
de propiedad [10]. Es evidente como las
empresas y organizaciones cuando se ven
afectadas por una crisis econdémica, lo
primero que hacen es acudir al recorte de
costos y gastos relacionados con el talento
humano para con ello aliviar sus dificultades;
llegando a la conclusion de que el paradigma
econdmico dominante ha colonizado la
gestion del recurso humano, viendo al
trabajador como un costo mas de produccién
[1]. Con la implementacion de las practicas
de recursos humanos en la modernizacion
organizacional, se ha logrado cambios en los
paradigmas de gestion gerencial en relacion
con la concepcion del hombre en el trabajo,
promoviendo la participacién y compromiso
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del trabajador para transformar y mejorar
continuamente la organizaciéon [11]. El
fundamento y principio de las practicas
es el mejoramiento y aprovechamiento de
la energia creativa del talento humano
dentro de la organizacién, redisefiando los
programas de apoyo para la planeacién,
desarrollo, consecuciéon y retenciéon del
capital humano y una mayor interaccién
continua con los mismos [12].

En un estudio realizado donde el objetivo
principal es comprender las practicas de
gestion humana en el sector industrial y
comercial, especificamente en las pequenas
empresas, se evidencia que muchas empresas
no tienen conocimientos del potencial que
presentan las personas para formular una
estrategia competitiva, valorando mucho mas
lo financiero y mercadolégico, sin asociar el
éxito organizacional con lo humano; dejando
un campo abierto para profundizar algunos
aspectos relacionados con la eficiencia de
dichas practicas desde la perspectiva de los
empleados [13].

Al respecto, estudios han demostrado [14]
que independientemente del tamano vy
objetivos de cada empresa, todas en general
incluyendo las grandes y pequefias unidades
de negocios, deberan aplicar las practicas
de gestion humana en donde se vincule al
trabajador, se capacite (entrenar y formar),
se realice una compensaciéon a través de
la remuneracién, se supervise y evalué el
desempenio de los mismos y finalmente
tener algun criterio de permanencia de la
empresa para con los empleados. “las buenas
practicas son Importantes y necesarias
para tener éxito en la gestién de lo humano,
pero son insuficientes” [3]; las practicas de
gestion humana pueden tornarse sinérgicas
si se cumple una coherencia con el ambito
corporativo y se implementa un modelo de
gestion humana como condiciones para un
sistema integral de gestion humana.
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Valor agregado de las practicas de
gestion humana al interior de las
organizaciones

Lasorganizaciones actualmente se enfrentan
a un sistema econémico mundial en el que
los principales protagonistas son los avances
de la tecnologia y las comunicaciones,
integrandose los mercados, culturas y
sociedades; en ese sentido, es importante
que los procesos que conforman dichas
organizaciones estén debidamente ordenados
de acuerdo a la planeacion estratégica de las
mismas, especificamente el recurso humano,
puesto que quienes implementan y mejoran
constantemente la gestion estratégica son
las personas hacen vida laboral dentro de la
organizacion [15]. Indudablemente, el talento
humano es un elemento de relevancia en
cuanto al aporte que brinda para alcanzar
los objetivos de la organizaciéon al cual
pertenece, obligando a enfocarse en las
habilidades, experiencias y actitudes de los
empleados para asi dar respuestas a los
grandes desafios organizacionales, todo ello
a través de las practicas de gestion humana
las cuales buscan generar un ambiente
competitivo y cambiante mediante la gestién
del capital humano [16].

Las practicas de gestion humana son
instauradas de acuerdo a los objetivos que
encaminan la organizacién, su estructura,
modelos gerenciales y jerarquias, focalizadas
en el logro de capacidades y competencias
organizacionalesy, aunque algunas coinciden
con las funciones del departamento de
recursos humanos, no todas se relacionan con
dichas responsabilidades y por el contrario
pueden estar relacionadas con la gerencia
superior [13]. La importancia que tienen
dichas practicas, las cuales pueden ser de
gran ventaja competitiva sostenible para las
organizaciones, fortaleciendo el desempefio
de los colaboradores y de la empresa misma
[2]. Para la efectividad de las practicas, es
necesario que la organizacion brinde un
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ambiente laboral adecuado, siendo éste una
variable muy importante para el desarrollo
del individuo [17].

Es necesario agregar que las practicas
de gestion humana en diferentes sectores
y pequenas empresas son similares pero
diferentes a las que se emplean en las grandes
empresas [18]. Mientras mas grande sea la
empresa, la percepciéon del ser humano se
Incrementa como talento clave, siendo una
ventaja para el crecimiento y progreso de la
empresa [19]. Las practicas en las pequenas
empresas se tornan deficientes, presentando
problemas al momento de reclutar y retener
a los empleados, producto del déficit que
presentan en la implementacién de politicas
dentro dela gestién de recursos humanos [20].
Finalmente, existen algunas semejanzas en
las practicas del talento humano en pequenas
y grandes empresas, las cuales hacen uso
de herramientas como lo es el justo tiempo
y la gestién de calidad organizacional, esto
permite que las pequenas empresas estén
forzadas a prestarle mayor importancia a las
practicas de recursos humanos [21].

Tendencias en las practicas de gestion
humana

Cuando se hace referencia a una tendencia,
se habla sobre un direccionamiento colectivo
el cual busca alcanzar un fin comin, en
el caso de la gestion organizacional, el
proposito es aumentar la productividad y
competitividad [4]. En la gestién del talento
humano se presentan algunas tendencias que
pueden ser catalogadas como tradicionales
y emergentes. Dentro de las practicas
tradicionales se encuentran la formacién
constante del trabajador, retroalimentacién,
evaluacion del desempeno, motivacion y la
valoracién de puestos; mientras que en las
practicas emergentes se ubican el clima
organizacional, la gestion estratégica de los
recursos humanos, el estilo de liderazgo,
gestiéon por competencias y el modelo de
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gestién humana para todo el negocio [5].

Al respecto, algunas de esas tendencias son
evidentes en las acciones de gestiéon humana
emprendidas por las organizaciones, muchas
de ellas conciben al ser humano como un
recurso importante para el buen desarrollo
y productividad [22]. En la actualidad,
se despliegan algunas competencias
adaptativas las cuales les permiten a los
empleados asumir nuevos desafios en su
actividad laboral, proporcionandoles un
constante aprendizaje y garantizandoles
un abordaje integral al ser humano en el
contexto laboral, para con ello optar por un
posible relevo generacional de los lideres.

En lo que concierne a los tipos de practicas
existentes en el departamento de recursos
humanos, estas se clasifican en dos bloques,
las funcionales o tradicionales (propias
de la administracién del personal) y las
emergentes las cuales son derivadas del
nuevo rol que asume la direccién de recursos
humanos en todas las organizaciones [3].
Estas técnicas en el transcurrir del tiempo
y respondiendo a los cambios empresariales,
se han sofisticado y mejorado, causando
un impacto en el cambio de la creacién y
proposito de cada una de ellas.

Como primera practica se encuentra la
seleccion del personal, cuyo proceso pretende
no sélo encontrar a la persona adecuada,
sino buscar un talento humano potencial
mas alla de la experiencia técnica [13].
Como consecuencia al alto valor que tiene
una buena formacién de trabajadores con
respecto al buen desenvolvimiento de las
organizaciones, actualmente se emplea
una practica de gestion utilizada como
mecanismo de potenciaciéon del empleado,
asociada a la wvaloracion continua del
desempenio. En tercer lugar, se encuentra
la compensacién, siendo ésta una de las
practicas criticas en las organizaciones, dado
a que sus resultados son muy sensibles para
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el personal; se tiene en cuenta la necesidad
de la flexibilizacién salarial, sin embargo,
para algunas empresas resulta dificil medir
el desarrollo y produccién que funcionaria
como base al momento de realizar dicha
compensacion. En relacion a las emergentes,
una de las que genera mayor interés dentro
del area de gestién de talento humano es el
clima organizacional, el cual genera un gran
impacto en el bienestar de la organizacion.

La comunicacion, la concepcién tradicional
y la responsabilidad son otras de las
practicas de gestion humana utilizadas
como estrategias en las organizaciones
para la construccion del tejido social dentro
de la empresa, buscando siempre velar por
los principios de trabajo digno y brindando
apoyo tanto a los trabajadores que hacen
vida en la empresa como a sus familiares,
esto con el fin de despertar un interés del
colaborador para con la organizacién y
asi generar un buen rendimiento laboral.
Finalmente, los autores hacen mencién al
outplacement, la cual es una técnica que nace
como consecuencia de los cambios culturales
y los posibles planes de retiro; muchas
de las organizaciones estan usando esta
herramienta para humanizar los despidos y
empoderar a los trabajadores a que puedan
conseguir una nueva oportunidad de empleo
en un mercado mucho mas competitivo [13].

En el orden de las ideas antes senaladas, se
resalta que muchas de las grandes empresas
de Colombia estan avanzando en el desarrollo
de las practicas antes mencionadas, teniendo
como grupo focal a sus colaboradores debido
al papel tan importante que cumplen dentro
de la organizacién [2]. El talento de los
trabajadores, la responsabilidad social y otras
practicas son estrategias organizacionales
que se emplean para mejorar el desempeno
de las empresas, mejorando asi las
condiciones dentro del entorno laboral. Dado
a lo anterior, las tendencias en las practicas
de gestién humana suponen ser las mismas
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en todas las empresas u organizaciones,
en el caso de Colombia las empresas optan
por las practicas empresariales cotidianas,
demostrando que estas practicas se sustentan
en discursos que buscan rescatar el talento
humano dentro de la organizacién [4].

Desafios para la creacion e
implementacion de las practicas de
gestion humana

Partiendo de las investigaciones
realizadas sobre la gestion humana,
uno de los principales propodsitos de esta
area es reconocer las particularidades y
potencialidades del ser humano, a través
de la aplicacién de tendencias de gestién
humana de forma integral en concordancia
con los objetivos de la organizacién en vias
al desarrollo [23].

En ese sentido, se especifican algunos
desafios que existen hoy en dia para la
creacion y ejecucién de las practicas de
gestion humana, partiendo desde el mas
importante considerado por los autores
haciendo referencia a la atraccion y
conservacion del talento humano, donde se
pretende buscar nuevas perspectivas para la
formacién, reclutamiento, acompanamiento
y compensacién adecuada del personal
[3]. Como segundo desafio hacen mencién
a la preparacion previa de generaciones
totalmente diferentes a las ya conocidas;
en relaciéon al tercer desafio, se trata de
enfrentar los cambios que se generen en la
gestién de la organizacidn, respondiendo de
forma adecuada a los mismos. Salirse de
la zona de confort es considerado el cuarto
desafio, influyendo de manera positiva en el
ambiente empresarial. Un quinto desafio es
generar una modificacién en la creencia de
que el departamento de gestion humana es
un centro de gastos/costos y no de inversién,
demostrando que a través del talento
humano se pueden generar grandes ventajas
competitivas. El sexto desafio corresponde
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a la formacion de directivos como pilar
primordial en términos de recursos humanos,
los cuales deberan motivar, empoderar
y acompanar al personal en general.
Finalmente, y como un séptimo desafio
se tiene la medicién de todo lo que genere
un impacto en el desempeno de la empresa
desde la gestiéon humana, permitiendo de esa
manera evaluar la efectividad y conducir a
una buena toma de decisiones.

Por su parte, el talento humano es
actualmente la variable mas importante y
competitiva dentro de las organizaciones,
por lo cual se convierte en un mayor desafio
dentro de la gestién de recurso humano el
atraer, seleccionar y retener a los mejores
talentos humanos, con capacidad para
generar ideas positivas que les permitan a
las empresas superar a sus competidores
[24].

A manera de conclusion, se presentan
algunos desafios involucrados en la
implementaciéon de la gestiéon del talento
humano, por medio de los cuales les permite
a las empresas establecer estandares de
calidad y alcanzar los objetivos establecidos
[25]. En primer lugar, se tiene que contar
con un personal capacitado para enfrentar
los grandes cambios generados por la
globalizacién es uno de los principales
desafios de las organizaciones, permitiendo
de esa manera estar al dia en la iniciacién
de nuevos mercados globales. En segundo
lugar, se tiene la adaptacion de las nuevas
tecnologias para brindar wuna buena
formacion y entrenamiento al personal.
Como tercer desafio se tiene formar
empleados competentes para anticiparse
a los nuevos cambios que se generan en el
mercado laboral y generar provecho a las
oportunidades que le permita a la empresa
modernizar sus servicios y estar por
encima de sus competidores. Por dltimo, es
necesario resaltar el desafio de conservar
y brindar un buen ambiente de trabajo,
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permitiéndole asi a los empleados sentirse
escuchados y satisfechos, lo que genera un
mejor desempeno dentro de sus funciones.

Materiales y métodos
Tipo y diseno de investigacion

Esta investigacién se caracteriza por ser
un trabajo de tipo descriptivo con una fase
documental, a través de la cual se analizaron
los fundamentos tedricos relacionados a
la gestién de practicas de gestién humana
en las organizaciones contemporaneas,
siendo necesario para ello, la aplicacién de
una revisiéon sistematica de bibliografia
como instrumento de recoleccién de datos
y posteriormente, la realizacién de analisis
documental y critico como técnicas de
analisis e interpretacién de datos.

En este sentido, los estudios descriptivos
se basan en la caracterizaciéon de fenémeno
0 hecho en particular, con la finalidad de
explicar su comportamiento o estructura
[26]. La investigacién de tipo descriptivas
maneja criterios sistematicos que permiten
al investigador obtener informacién
sistematica y comparable con la de otras
fuentes [27]. De igual manera los estudios de
caracter documental son aquellos basados en
documentos o revisiones bibliograficas, ya
sean estos materiales impresos u otros tipos
de documentos [28].

En este mismo orden de ideas, la revision
sistematica de bibliografia se refiere a
un proceso mediante el cual se recolecta,
selecciona, evalia criticamente y se resume
todala evidencia sobre un tema en particular,
pudiendo para ello, establecer categorias o
unidades de andalisis que permitan tener un
cercamiento mas concreto sobre el objeto de
estudio. En consecuencia, para la aplicacién
de la revision sistematica de bibliografia, fue
necesario cumplir el siguiente procedimiento:
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a. Formulacion de la pregunta de
investigacion la cual da origen al objetivo
general del trabajo.

b. Busqueda exhaustiva de trabajos
relacionados al objeto de estudio. Esta
bisqueda se realiz6 en repositorios

institucionales de indole académico e
investigativo, cuyas referencias tedricas
fueran resultados de investigaciones en
sentido estricto, tales como dialnet, google
scholar, SciELOQO, latindex, entre otros.

c. Realizacion de un inventario de
antecedentes tedricos sobre el tema en
estudio.

d. Aplicaciéon de criterios para la seleccion
de material bibliografico a considerar.
Para la secciéon del material de estudio,
primeramente, se determinaron aquellos
postulados tedricos con incidencia directa
sobre el objetivo de investigacion.

e. Identificacién de unidades de analisis o
categorias.

f.  Descripcién de las unidades de analisis
o categorias.

g.  Formulacion de conclusiones. Para la
obtencion de resultados, se emplearon tablas
de analisis de categorias, a través de las
cuales se pudo desarrollar un enfoque critico
y logico frente al objeto de estudio.

Resultados y Discusion

Luego de haber empleado una busqueda de
investigaciones previas que tratan sobre el
objeto de estudio y posterior a la aplicacién
de la técnica analisis documental-critico a
las reflexiones y conclusiones observadas
en los manuscritos sujeto a revisién, en
primer lugar, se procedi6 a realizar una
matriz resumen de las distintas practicas de
gestiéon humana tanto las tradicionales como
las emergentes, las cuales se muestra en la
tabla 1:
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Tabla 1. Seleccién de habilidades blandas de mayor y menor fortaleza en estudiantes de Gltimo semestre de contaduria publica.

Pricticas Categorias Objetivo Indicadores
Sistemas por | Definir los perfiles y herramientas que posibilitan una observacion mas | Perfiles v herramientas aplicadas
competencias objetiva para aplicarlos en procesos de seleccion v reclutamiento. N*° Perfiles v herramientas definidas x 100
Finculacion Vincular directamente a los trabajadores para lograr un mayor compromiso | Colaboradores vinculados directamente
directa e identificacion con la organizacion. Total colaboradores empleados x 100
Tradicionales - - — -
T Fortalecer las capacidades que debe desarrollar los colaboradores que le | N® de capacitaciones vinculadas a las estrategias
g permitiran realizar su trabajo de manera eficaz con base en las estrategias | corperativas
constante g - 5 ? ;
definidas. Total capacitaciones x 100
Evaluacion de | Evaloar las capacidades de los colaboradores identificando las | Total evaluaciones aplicadas
desempeiio oportunidades de mejora v fortalezas para sus procesos. Total colaboradores x 100
Retroalimentacid | Retroalimentar al colaborador en sus competencias para fortalecer su | Total resultados socializados
1 de desempeiio desempefio v cumplimiento en metas Total evaluaciones aplicadas x 100
Ensefiar a los colaboradores a comunicarse con transparencia mejorando el Z :
7 e : = : o 3 ] | Total encuesta de transparencia aplicadas / total
Momento sincero | clima organizacional v las relaciones enfre los miembros de la :
= g encuestas transparencias estimadas x 100
OfZanizacion
Modelo de gestion | Homologar las practicas de gestion humana dentro de la unidad de | Total pricticas de gestion humana homologadas
humana para todo | negocios, con el fin de que todas las acciones se desarrollen bajo lamisma | por unidad estructural Total unidades
2l negocio directriz. estructurales x 100
: 5 : : Total actividades orientadas a mejorar el clima
; Intervenir las variables que afectan al clima organizacional para tomar los ? = g ! Zist
Clrma 2 1 > e . | organizacional aplicadas Total actividades
I correctivos v mejoras que permitan el cumplimiento de la estrategia
organizacional % = 5 orientadas a mejorar el clima organizacional
Emergentes organizacional. = E
‘ definidas x 100
Total metas alcanzadas por unmidad estructural
Estilo de | Medir el impacto que tiene la gestion de los lideres en el cumplimiento de | frente al plan de negocic / Total metas propuestas
liderazgo las estrategias. por unidad estructural frente al plan de negocio x
100
= o Total de competencias determinadas por
w Definir las caracteristicas subyacentes con las cuales deben contar los pe g P
Gesticn por S : colaboradores unidad estructural Total
3 colaboradores para cumplir. mejorar v transformar los objetivos trazados 5
competencias ik ! competencias requeridas por colaboradores
por la organizacién. g
B unidad estructural x 100

Fuente: elaboracion propia partiendo de la revision sistemadtica de bibliografia, 2021
Nota: Los indicadores antes descritos, son genéricos y, por tanto, pueden ser ajustados de acuerdo a las necesidades de la unidad de
negocio. Del mismo modo, las metas establecidas para cada indicador dependeran del tipo y tamafio de empresa, de las metas establecidas,
de la estrategia organizacional y del estilo gerencial.

En principio, al hablar de practicas de gestiéon humana podemos identificar aquellas que
cuentan con anos en su aplicacion, también denominadas “prdcticas tradicionales™ del mismo
modo, en la literatura consultada encontramos aquellas que son producto de la evolucién
de los paradigmas administrativos, del empleo de nuevas estrategias gerenciales y de la
aplicacion de reformas legislativas, como es el caso de las llamadas “prdcticas emergentes”.
Cualquiera sea la denominacion de las practicas de gestion humana, lo relevante consiste en
resaltar que ellas se crean al interior de las organizaciones con el propdsito de generar valor
en la consecucion de las metas corporativas. Al respecto, para poder subsistir en un mercado
competitivo, las empresas deben, necesariamente, superar a sus competidores y, para ello,
necesitan crear y consolidar ventajas competitivas sostenibles [30]. Es de esta manera que,
las practicas de gestion humana constituyen un mecanismo de diferenciaciéon, y que, por
tanto, no debera entenderse como un sacrificio o simple cumplimiento legal, sino que su
alcance y comprension sera de inversion, es decir, que los recursos destinados en capital
humano seran retribuidos via alcance de objetivos propuestos por la organizaciéon segin su
plan de negocio.

Adicional a lo anterior, sobre la implementacién de estas estrategias en el manejo de la
gestién humana, existen algunos aspectos generales a considerar, entre ellos los siguientes:
la cultura individual y la cultura organizacional tienen un impacto directo y sustancial en
la relacion entre las practicas de gestiéon humana y la efectividad de estas en la optimizacién
de los recursos humanos [31]; las practicas de gestién humana proporcionan efectos positivos
en la innovacién de las empresas [32]; el tamanfio de la empresa esta asociado con practicas
de gestion de recursos humanos mas formales [33], y finalmente, existe relacién entre el
gjercicio de las practicas de gestién de recursos humanos y satisfaccién laboral frente a la
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influencia directa en el desemperio de las empresas [34].

Ahora bien, durante el ejercicio metodologico de la revisiéon documental, se procedié a realizar
una tabla de doble entrada en la cual se especifican las unidades analisis o categorias que
caracterizan las practicas de gestion humana actuales, con el propésito de clarificar cual
seria el valor agregado que estas aportan en el desarrollo organizacional. En ese sentido, en
la tabla que a continuacién se presenta, se esbozan los aspectos fundamentales derivados del
ejercicio de practicas de gestion humana (ver tabla 2):

Tabla 1. Aspectos fundamentales derivados del ejercicio de practicas de gestién de humana.

Unidad de Anilisis Aspectos caracteristicos

Las practicas de gestion humana representan una actividad dentro del plan de accion en la gestion y
desarrollo del talento humano en las organizaciones. Se entiende por desarrollo del personal, aquellas
actividades orientadas a impulsar las competencias y/o habilidades en el persenal colaborador dentro de la
empresa. Estas a su vez, permiten servir de estimulo o alternativa de solucion, frente a debilidades que
pueden inferir en el cumplimiento de las metas establecidas.

La puesta en practica de estrategias de talento humano, genera consigo el desarrollo de las capacidades
técnicas y emocionales de los colaboradores, pudiendo ello ser de gran valor para que existe una cultura de
identificacion de prioridades, metas y uso adecuado del talento humano, recursos financieros v fisicos en cada
uno de los procesos de la organizacion.

Forma parte de los beneficios de aplicar las practicas de gestion humana, que el trabajador pueda verse

El wvalor agregado de las
prdcticas de gestion humana en
el desarvollo personal

La incidencia de las prdcticas de
gestion humana en la
optimizacion de los recursos

La incidencia de las prdcticas de

gestion humana en la calidad de
la ejecucion del trabajo

motivado a contribuir en un ambiente de trabajo comodo, seguro; con una cultura de trabajo que inspire la
ejecucion de la labor enmarcada en: compensacion y recompensas, relacion y cooperacion, satisfaccion y
seguridad laboral, autonomia en el trabajo v disposicion de recursos.

El valor agregado de las
prdcticas de gestion humana en
la consecucion de los objetivos

Los objetivos organizacionales son la principal causa para la contratacion del personal dentro de una
organizacion, lo cual, en principio, se entiende que el talento humano que se incorpora a la unidad de
negocio, cuenta con un perfil y habilidades necesarias para el alcance de los mismos. Ahora bien, ademas de
ese perfil, las practicas de gestion humanas son un componente sustancial para dinamizar el esfuerzo que todo

organizacionales HiE 2
2 colaborador debe sumar para el alcance de la mision corporativa [4].

De acuerdo a lo sefalado por algunos autores, en la medida en que el talento humano fortalezca sus
habilidades operativas y cuente con condiciones de estabilidad v motivacion laboral, los lideres, sobre todo,
podran ser capaces de contribuir en la realizacién de la mision corporativa y consecutivamente, sumar valor
en el desamrollo ventajas competitivas. Se entiende por ventajas competitivas la capacidad de una

Impacto de las prdcticas de

falento humano en la L ; i . CEET LR

= . organizacion de demostrar liderazgo en sus técnicas de produccion, comercializacion y optimizacion de todos
consecucion de ventajas . : e
competitivas sus recursos. En ese sentido, para el alcance de las ventajas competitivas los colaboradores deben ser capaces

de interpretar correctamente la filosofia de gestion y el plan de desarrollo de la organizacion; seguidamente
emplear acciones e indicadores que les permitan medir el cumplimiento de cada una de las metas que
conduciran al logro de los objetivos empresariales.

En correspondencia con lo enunciado en la Tabla 2, las practicas de gestion humana se enfocan
en dirigir las competencias de los colaboradores, suscitando la mejora en la participaciéon
del colaborador, desde los elementos de atraccién y retencién de talentos, adaptacién a la
cultura organizacional y los diferentes estilos gerenciales [35]. Es de esta manera que al
percibir al colaborador no solo como recurso sino como un talento, se le esta dado valor que
le corresponde y que, dadas las capacidades, habilidades, entrenamiento, podria vincularse
efectivamente al logro de los objetivos organizacionales. Por su parte, el establecimiento de
la gestién de talento humano por competencias es una decisién ejecutiva transcendental
para la comprension de la estrategia organizacional y, por consiguiente, en el cumplimiento
de la misién corporativa [15].

En este orden de ideas, las organizaciones deben potencializar las capacidades de los
colaboradores conforme a las medidas estratégicas, mejorando el conocimiento individual
que se traducirda en gestion estratégica, es decir, componente fundamental para la
competitividad organizacional [36] y [3]. En ese sentido la formacién constante, permite
no sélo actualizar, conservar, descubrir, innovar y desarrollar competencias, sino que, por
medio de la heterogeneidad de los colaboradores, se podra aprovechar para la solucién de
problemas y creacién de oportunidades que contribuyan a la mejora de los procesos y, por
ende, permiten alcanzar las estrategias [37]. La gestion del talento humano debe emprender
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acciones claves que permitan inducir a sus
colaboradores hacia la adaptacién de nuevos
desafios o desafios que la dindmica socio
econémica actual asi demanda [25]. En
consecuencia, lo antes sefialado, representa
una clara realidad sobre la dinamica que
caracteriza hoy dia el comportamiento del
recurso humano en las organizaciones; donde
todo apunta hacia el desarrollo personal
como primera necesidad, en segundo
lugar, la interpretaciéon adecuada que los
colaboradores deben hacer del plan de trabajo
frente a las estrategias organizacionales y
por ultimo, la definicién de esas lineas de
accion que desde la gerencia corporativa
deben trazarse a los fines de articular
esfuerzos y optimizar recursos.

Adicional a lo enunciado en el parrafo
anterior, se hace de suma importancia que
los lideres de los procesos logren irradiar e
involucrar a sus equipos con la consecucién
de las metas que tiene cada proceso,
porque la suma del cumplimiento en
metas en todas las unidades estructurales,
permite alcanzar la meta general de la
organizacion. Por consiguiente, el lider del
proceso debe potenciar las habilidades de
sus colaboradores, toda vez que estos son
quienes conocen los pasos del proceso y en
donde pueden darse las fallas o dificultades
para obtener los resultados esperados.

Las practicas de gestion humana tienen
efectos positivos sobre el desempefo
organizacional cuando son  capaces
de contribuir en la consecuciéon de los
compromisos de los colaboradores [38].
Este tipo de practicas juegan un papel
predominante en la construccién de la
ventaja competitiva de las organizaciones,
contribuyendo en gran medida a la mejora del
desemperio de la organizacién. Las practicas
de gestién enfocadas a la optimizacién de los
recursos, definitivamente no contribuyen
al éxito organizacional, sino forman parte
del andamiaje estratégico de la misma y

Jorge Armando Munoz Ruiz, Daniela Irene Valencia Rios

para las cuales habra que establecer las
condiciones organizativas minimas para
su efectividad [39]. Del mismo modo, las
practicas de gestiéon de recursos humanos
tienen un vinculo positivo con el desempeno
organizacional y el rendimiento operativo
[40]. A pesar de lo anterior, no es suficiente
disefiar practicas de gestion humana,
sino, lograr la integracion de éstas, porque
en definitiva la vinculacién entre ellas,
permitira mediante el efecto sinergia, lograr
un impacto mayor, es decir, un despeno
superior empresarial que se traduce en un
crecimiento sostenible [12].

Conclusiones

Como parte de las reflexiones finales de
este trabajo de investigacién, y haciendo
un recorrido por las unidades de analisis
abordadas en este articulo, es imperativo
reconocer el valor mencionado en la
epistemologia de las practicas de gestién
humana en América Latina, toda vez, que
la gestion del talento humano presenté un
gran cambio al identificar que la atencién
debia centrarse en las personas que integran
las organizaciones como enfoque diferencial
para alcanzar las estrategias establecidas,
lo anterior, porque son los colaboradores
los que con sus habilidades y conocimiento
permiten cumplir con las metas propuestas.

De esta manera se puede referir que las
practicas de gestion humana deben ser
comprendidas como aquellas actividades que
le corresponde desarrollar a la organizacién,
de cara a la seleccidon, reclutamiento,
vinculaciéon, evaluacién, potencializacién,
acompanando las capacidades y habilidades
de los talentos méas valiosos con los cuales
cuenta la organizacién, sus: colaboradores,
porque es por medio de estos que se alcanzan
los objetivos estratégicos. Siendo asi, que
el desafio de la entidad es vincular a sus
colaboradores con las metas que se esperan
alcanzar, porque es desde su adhesion que
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se puede obtener los resultados planteados.

En ese orden de ideas, el valor agregado de
las practicas de gestion humana al interior
de las organizaciones, permite conocer
como desde una definicion adecuadas de las
mismas, se genera un ambiente competitivo
y cambiante, siendo flexible a los nuevos
desafios organizacionales. Por consiguiente,
se hace necesario que las unidades de
negocios establezcan e identifiquen las
practicas de gestion humana que se ajusten
con la estructura de trabajo, es decir,
tamano, nimero de colaboradores, lugar de
desarrollo, entre otros, porque sblo a través de
la definicién correcta de un sistema integral
de gestién humana, se puede alinear a los
colaboradores con el objetivo general. Con
base en lo anterior, las organizaciones deben
tener claridad acerca del tipo de negocio que
tienen y hacia donde se dirigen, porque sélo
asi, partiendo de la estrategia organizacional
y la definicién de objetivos, podran definir
qué tipo de perfiles requieren para ocupar
aquellos puestos de trabajo necesarios para
la obtencién de beneficios.

En cuanto a las tendencias y desafios que
se derivan de las practicas de gestién
humana, el proceso de gestién, tiene la
tarea de reconocer las particularidades y
potencialidades del talento humano, que
se encuentran en concordancia con los
objetivos organizacionales. En este sentido,
la organizacion debe establecer e identificar
cuales son aquellas necesidades con que
cuenta la entidad y como podra satisfacerlas.
Paralocual, requerirarelacionarlaspracticas
tradicionales con las emergentes, porque
ambas estan enfocadas en mejorar la gestion
por competencias de los colaboradores, desde
su reclutamiento, seleccién, vinculacién,
formacion, evaluacion, compensacion,
permanencia, transparencia, entre otras
actividades que focalizan el desarrollo e
incentivo para que los colaboradores se
sientan parte de la organizaciéon y trabajen
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en conjunto por el bienestar de esta.

Finalmente, las organizaciones le deben
apostar a no escatimar recursos ni esfuerzos
en contar con los mejores colaboradores en
su equipo de trabajo; acd no se cuantifica
el costo que genera compensar el trabajo
de los colaboradores, sino el valor agregado
que los talentos generan al potenciar todas
sus capacidades y habilidades en pro de la
obtencién de resultados, y lo que se requiere
implementar para que en el tiempo se
mantenga y mejore, traduciendo asi estas
practicas en ventajas competitivas para
el desarrollo y productividad. La gestién
humana en las organizaciones no dependen
sélo de las acciones del gobierno corporativo,
sino, que el resultado positivo de la puesta
en practicas de estrategias en materia
de talento humano, estara condicionado
a las habilidades de los colaboradores,
a las politicas disefiadas, socializadas,
implementadas y evaluadas por la gerencia
ejecutiva, a las practicas de soporte operativo
vinculadas a los puestos de trabajos que
permitan fomentarla motivacion sostenida de
los empleados (empoderamiento, asistencia,
diversidad, beneficios flexibles); las medidas
de desempeno y practicas de consolidacién
para focalizar energias de los empleados
sobre comportamientos productivos
especificos (evaluacion y compensacion)
y finalmente, las practicas relacionadas
con la organizaciéon del mercado laboral
(diseno alternativo del trabajo, estudio del
mercado laboral para definir el sistema de
compensacién) [41].
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