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Resumen

La practica de gestion humana no se limita a una actividad secuencial, es mas bien
un proceso, un conjunto de herramientas y estrategias, integradas por el conocimiento,
las habilidades, los valores y las practicas que se adquieren y se dominan, asi como por
los cambios que mediante ella se puedan suscitar para el mejoramiento continuo de la
organizacion. La gestion de personal, ademas de ser una ciencia y una técnica es un
arte, que interrelaciona, el manejo del recurso mas importante de la organizacion; el ser
humano, quien es el encargado de dinamizar los restante recursos empresariales.

Son diversos los retos de la gestion humana, que permitan lograr la productividad
individual y la competitividad organizacional, en medio de un ambiente de bienestar,
oportunidades y desarrollo para las personas y la organizacion en conjunto, asumiendo
la responsabilidad social organizacional, frente a todos los grupo de interés, pero
reconociendo a las personas como parte de su esencia misional.
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El capital humano es el recurso para el crecimiento y desarrollo de las empresas, y
en esa misma via para las regiones y los paises. Por lo tanto, las empresas que deseen
lograr éxito, posicionamiento y competitividad no deben desconocer esta situacion, y
por el contrario deben realizar acciones para potencializar los talentos de su personal y
encaminarlos en pro de alcanzar los objetivos organizacionales.

El presente escrito presenta un estudio sobre los aspectos que se requiere tener en
cuenta la gestion humana de las organizaciones con el fin de sacar el maximo provecho
a las fortalezas del capital humano y utilizarlos como el medio para la lograr la
competitividad organizacional.

Método:

La realizacion del presente ensayo se baso en la consulta de diferentes referencias
bibliogréficas, las definiciones de diversos autores y estudios sobre practicas en torno a
la gestidn del talento humano. Las cuales permiten hacer una revision y comparacion de
sus resultados obtenidos en cada experiencia e investigacion analizada.

Perspectiva global de la gestion de recursos humanos

La practica de gestion humana no es algo sencillo, se trata del manejo del recurso
mas importante de la organizacion; no es una tarea administrativa mas, es el reto de la
administracion moderna con el fin de lograr la productividad individual y la
competitividad organizacional.

Se trata entonces de ir mas alla de lo basico; la gestiébn humana debe permitir
visibilizar el rol de la organizacion en cuanto a la responsabilidad social de la
organizacion frente a sus colaboradores.

Sobre este tema Camejo & Cejas (2009), afirman “El principal desafio de la

Administracion de los Recursos Humanos desde tiempo atras a esta década ha sido



alcanzar mejoramiento permanente de la organizacion de la que forman parte,
haciéndolas mas eficientes y eficaces en sus actividades internas y externas”.
Sin embargo, esta practica no ha sido mirada de la misma manera a través del tiempo
y ha evolucionado dependiendo de la situacion historica y del contexto empresarial.
El DRH debe ser un integrador de diferencias. La cuestion de la alteridad es
contemporanea. En el siglo pasado, el mundo industrial apostd por el mimetismo
para realizar economias de escala. Esta I6gica de uniformar era aplicable tanto a los
productos como a las personas. En este siglo, por el contrario, tratamos de
identificar lo diferente [...] para crear valor a partir de la diferencia”. (Golik, 2012
P:91)

Y es que el valor agregado lo da la préctica de gestion humana que permita convertir los
talentos en el capital intelectual de la organizacion para generar conocimiento e innovacion;
esa es la diferencia; la organizacion que esté en continuo aprendizaje se considera
organizacion inteligente y se prepara para enfrentar los cambios y aprovechar las
oportunidades que presenta el entorno en el que se desenvuelve.

En este punto se puede apreciar el interés y las acciones de los paises para apoyar las
practicas de gestién humano en las empresas, o estimular desde la universidad la educacion
para desarrollar competencias acordes con las necesidades de su aparato productivo. Tal es
el caso de China:

“China siempre ha concedido gran importancia a su sistema educativo. En los
ultimos afios, se ha prestado especial atencidn a la ingenieria y a las ciencias,
formandose anualmente 500.000 licenciados en ciencias e ingenieria, un nimero

superior al de los licenciados EE.UU., Japon y la U.E. (InterChina, 2009)



En el caso de los paises europeos se aprecia mayor flexibilidad en cuanto a su sistema
laboral:

Se centran en el uso de dos formas concretas de patrones laborales flexibles o
«atipicos» en toda Europa: el empleo a tiempo parcial y a corto plazo. El trabajo a
tiempo parcial es una de las formas de trabajo flexibles de mayor crecimiento,
mientras que los contratos a corto plazo, aunque son menos significativos en
términos de crecimiento, siguen estando entre las formas de flexibilidad contractual
mas ampliamente aceptadas por los empresarios. (Brewster, Mayrhofer, & Morley.
2003, p.239).

Un talento humano pertinente y adaptado agrega valor a todos y cada uno de los
procesos en las areas de la organizacion. Situacion que es evidenciada por el cliente motor
de toda empresa, ya que es quien recibe el resultado final de las acciones desarrolladas por
el personal de la empresa; Doada & Gill (2009) afirman: “La gestion estratégica de recursos
humanos contribuye al desarrollo de la cadena de valor implicita en los procesos que va
desde la deteccion de las necesidades del cliente hasta la satisfaccion de las mismas”.

En esa misma linea, la empresa adecuara su estructura, politicas o procesos dependiendo
de la situacion del mercado, de su contexto geogréafico, o de la dindmica cambiante del
ambiente empresarial.

Aunque en ocasiones se pretenda transmitir una practica, a veces es necesario
modificarla y ajustarla para su implementacion en el nuevo contexto. Puede
someterse a un proceso de transmutacion en la unidad cuando se intenta
adaptarla a los modelos de comportamiento, supuestos y relaciones de poder

preexistentes”. (Lertxundi, 2011, p 47)



Aplicacion de mejoras practicas en la gestion del talento humano

En cuanto a las practicas en la gestion del talento humano, las organizaciones establecen
modelos particulares que dependen en gran medida de la vision empresarial y de la
direccién. Segun Escriba, Balbastre & Canet (2013) “Mientras la innovacion incremental
puede ser organizada a través de sistemas de incentivos y programas de formacion, para
promover las innovaciones radicales lo mejor es proporcionar autonomia a los trabajadores
en cuanto a tareas y su planificacion”. Es asi como una empresa con mente abierta al
cambio propendera por contar con personal cualificado y motivado que desarrolle acciones
confiables de manera auténoma, y que sea facilmente empoderado por la organizacién para
el cumplimento de responsabilidades y el logro de altas metas de su area. Tal como lo
afirma, Beltran, Escrig, Bou, & Roca (2013) “Las préacticas de capital humano favorecen
la flexibilidad en las habilidades, puesto que fomentan el potencial de los empleados”.

Otro aspecto a tener en cuenta es la globalizacion y el uso de las diversas herramientas
tecnoldgicas que ayudan a realizar una gestion proactiva del talento humano.

Las practicas de gestidn de recursos humanos suponen un cambio de la estructura
estratégica de la organizacion, pues el cambio tecnoldgico, la globalizacién, la
reingenieria y la administracion de la calidad total influyen en la manera de trabajar
y en los tipos de habilidades necesarias para hacerlo. (Hernando, 2007, p 10).

Es asi como las nuevas tecnologias de la informacion y la comunicacion, tales como las
redes sociales, han brindado herramientas para facilitar los procesos de reclutamiento y
seleccion del personal. Sobre este tema Rojas (2011) afirma: “Las redes sociales no
requieren practicamente de inversion, sus caracteristicas permiten realizar una

aproximacion mas rapida y estrecha hacia las personas, y al mismo tiempo, proporcionan



datos muy valiosos, que de otra forma nunca hubiésemos podido obtener sobre los
trabajadores”.
La curva de demanda HRM
La empresa es el contexto en donde las personas buscan alcanzar sus metas personales y
mejorar su calidad de vida, sin embargo, no siempre logran sus expectativas, por cuando
cada organizacion se ve afectada por la influencia de factores que pueden ser internos o
externos a ella.
En la visidn de la economia institucional y de las de relaciones industriales, las
empresas son estructuras de gobierno que en relacion a la mano de obra necesitan
lidiar con presiones tanto de mercado de trabajo externo, asi como también interno a
la organizacion. La curva de Kaufman, propone una especie de distribucion normal
para las empresas en términos de su patrén de contratacion. En la base de la curva
normal, se encuentran un gran numero de empresas que conservan relaciones
labores poco atractivas, caracterizadas por tener pocas estructuras y escasas
practicas de RH, por lo cual son frecuentes los conflictos porque se da una tipica
relacion de empleados — organizacion de tipo gana — pierde. EI mercado de trabajo
en este nivel es poco desarrollado y su relacion con los condicionantes externos es
menos apoyada por la ARH ( Kaufman, 2010, p,7).
Ademas, factores como los politicos, los legales, y hasta los culturales condicionan la
gestién de la organizacion sobre su talento humano.
Las relaciones industriales son un esfuerzo multidisciplinar de organizacion de una
teoria econdmica social de trabajo enfocada en la transaccion del uso de la fuerza de

trabajo humano en mercados imperfectos condicionados por un cuadro institucional



en el cual se incluyen las leyes, la cultura, la ética y las tradiciones”. (Kaufman,
2014, p.25).

Las diferentes teorias sobre la gestion de recursos humanos, también realizan el analisis
de los efectos y consecuencias en las practicas de talento humano; entre ellas la teoria de la
agencia y la teoria de la institucion.

En la teoria de la agencia se trata de resolver el dilema que existe cuando no
coinciden los intereses entre el principal y el agente y tienen ademas acceso
diferenciado a la informacion en mercados imperfectos y, por lo tanto, se trata de
asegurar la lealtad al principal por parte del agente a cambio de un sistema de
compensaciones justo. Las soluciones que tiene la teoria de la agencia a este
problema son la igualacion de oportunidades de acceso a la informacion mediante el
uso de sistemas de evaluacién del desempefio, del rendimiento financiero y
determinacion clara de objetivos, asi como el empleo de contratos en el mercado.
(Vargas, 2005, p,15).

En la teoria institucional, la relacién entre racionalidad y conducta institucional es
ambigua. La creacion y transformacion de las instituciones requieren de la
condicion de procesos de legitimacion para hacerlas mas atractivas. Estos procesos
pueden tener lugar en poco tiempo o en periodos largos, en forma abrupta, en

episodios 0 en forma incremental”. (Vargas, 2005, p,15).

De otra parte, otra tarea de la gestién humana es llevar a cabo la integracion de
diferentes elementos en la organizacién tales como crecimiento y desarrollo de la persona
con la productividad y competitividad organizacional; esta no es una labor sencilla, pero es

una accion que facilita alcanzar un valor diferenciador.



El desarrollo de los recursos y capacidades para establecer una ventaja competitiva
se ha convertido en la principal meta para la formulacién de la estrategia. De ese
modo, mientras la vision convencional de la ventaja competitiva se orienta hacia las
fuentes genérica, 0 sea, ventaja en coste y diferenciacion, la perspectiva basada en
los recursos se centra en los recursos y capacidades que estan en la base de esas
ventajas”. (Suarez, & Ibarra, 2002, p.69).

Desde la perspectiva del empleado, valorara aquellas acciones que la empresa realice por
mejorar sus condiciones laborales; los programas de motivacion e incentivos generaran
cambios positivos en la manera como desarrollan sus labores y se involucren con la mision
y vision empresarial.

La comprensibilidad valora el grado en el que el contenido de la DRH puede ser
facilmente comprendido, evitando la ambigledad interpretativa. En este sentido, la
forma en la que los empleados perciben las practicas de recursos humanos seréa la
que finalmente condicionara como ellos se sienten y se comportan en el trabajo.
(Garcia, Martin & Sanchez, 2014, p.137).

Valoracion de los intangibles en la organizacion:

Una practica moderna en la gestion del talento humano, reconoce la importancia de los
activos intangibles dentro de la organizacidn, especialmente el conocimiento que posee
como base para la innovacidn, el crecimiento y la generacién de ventaja competitiva. En
ese sentido el desconocimiento del mismo, limitara las oportunidades de aprovechar y
desarrollar los talentos y el capital humano de la compafiia.

En el &mbito interno, el conocimiento limitado que tienen las organizaciones sobre
sus recursos intangibles y sobre las capacidades para su explotacion limita el

proceso de toma de decisiones y afecta de alguna manera la rentabilidad de la



misma, pues no se potencia las capacidades de su personal en cada puesto de
trabajo. Por ello, para mejorar su gestion y control la medicién del Capital
Intelectual es importante y necesaria. De esta manera, se podria conocer cual es el
potencial de una empresa y su valor en el mercado cuando se enfrenta a la
competencia. (Alarcon, Alvarez, Goyes, & Pérez, 2012, p. 63).

Sobre este asunto, Redondo, & Jimeno (2012), afirman: “El importante rol que
desempefian los intangibles en las modernas economias, surgira casi inmediatamente la
controversia de la correcta valoracion en sistemas contables empresariales de los recursos
intangibles con que cuenta una empresa, entendidos como el germen del proceso de
creacion de valor”. Entones otro reto para la gerencia es buscar la manera mas adecuada
para medir y evaluar el capital humano de la organizacién de tal forma que sepan
aprovechar al maximo sus fortalezas y potencializarlas hacia el logro de los objetivos
empresariales.

Ademas, en la era de la globalizacién en la cual estan inmersas las empresas se requiere
de un equipo de colaboradores capacitados para enfrentar y aprovechar los retos y desafios
de un mercado cada vez mas competitivo. Valencia, R.M. (2005), afirma que “El proceso
de la globalizacion de la economia y la configuracion de bloques comerciales ha hecho
resaltar intensamente los grandes beneficios que se obtienen al invertir en la formacién y en
la adecuada administracion del capital humano como factor competitivo y de progreso”.
Entonces, conocer su talento humano, se convierte en un punto clave para la compafiia por
cuanto puede utilizarlos de manera estratégica y buscar su maxima utilidad para el
desarrollo organizacional.

El soporte informativo resulta clave en su funcion de apoyo de las decisiones, por

lo cual la informacion sobre un recurso al que se le concede un caracter estratégico



y nuclear debe ser suficiente, relevante y util. En esta linea, los modelos planteados
desarrollan un marco general de valoracion de intangibles”. (Redondo, & Jimeno,
2012, p.812).

Una gerencia estratégica de recursos humanos asumira un enfoque proactivo para la
seleccidn de su recurso humano, e invertira en programas de capacitacion, desarrollo y
motivacidn para contar con personal idoneo y comprometido con la misién empresarial;
es una inversion con un valor agregado de retorno porgue se trata de darle valor a uno
de sus grupos de interés, asi como a la organizacion.

Las organizaciones que buscan aumentar sus acciones sobre la equidad del grupo de
interés, deben centrarse en sus empleados u otras fuentes de la mano de obra 'y
maximizar el patrimonio de esta inversion. Las inversiones en trabajo se maximizan
cuando se centran o son alineados con la estrategia de negocio y sus mercados
objetivo, cuando se dirigen a motivar a los empleados para sobresalir y cuando
proporcionan las capacidades y recursos necesarios para florecer. Los recursos
humanos, la tecnologia, la innovacion y la estructura imprescindible se determinan
por la alta direccion y es efectivamente desplegada por los directivos de todos los
niveles para maximizar los controladores y facilitadores de equidad en las personas.
(Schiemann, 2006, p. 34)

El desarrollo de una gestion adecuada del talento humano, promueve dentro de la
organizacion un clima de colaboracion y productividad. Por lo tanto, para evitar la
desmotivacién en los empleados es indispensable eliminar practicas como control excesivo,
la no solucién de conflictos, asi como evitar la falta de consideracion.

La relacién entre la gestion de recursos humanos y el rendimiento es la idea de que

las précticas de recursos humanos a nivel de organizacion afectan a las actitudes y



comportamientos de los empleados a nivel individual que, a su vez, influyen en los
resultados conductuales o clave de recursos humanos a nivel agregado como como
la productividad del trabajo y el volumen de negocios que, posteriormente, podrian
afectar los resultados organizacionales o a nivel de empresa. (Paauwe, 2009, p.46)

En ese sentido la tarea es ardua porque cada individuo es unico y diferente; y una
organizacion se conforma con un nimero grande o pequefio de personas con sus
caracteristicas, comportamientos y actitudes. De alli la necesidad y la importancia de
analizar el papel de la gestion humana que permita lograr valor agregado por medio de su
talento humano para hacer frente a los retos del siglo XXI y de la globalizacion.

Conclusion

El talento humano de una empresa es el pilar para su evolucion y crecimiento; la gestion
humana es la funcién encargada del gobierno de ese talento y de su relacion con la
organizacion. A través del tiempo la gestion humana ha trascendido con base en el
comportamiento de los factores del ambiente interno y externo empresarial. En la era
moderna esta practica se convierte en una gestion estratégica del recurso humano,
valorando la importancia de las personas en las empresas y analizando el efecto en la
productividad individual y empresarial.

En ese sentido, las empresas se han concientizado de que las personas son el capital
intangible y las generadoras de valor para la empresa; asi como también, de que se debe
analizar la influencia que genera en el comportamiento de los trabajadores el contar con
adecuados programas de capacitacion y motivacion, y cuél es su efecto en la competitividad

empresarial.



Por lo tanto, las practicas deben permitir la participacion de los colaboradores en la toma
de decisiones, estar dirigidas a mejorar la calidad de su trabajo, tener en cuenta la
formacion, el continuo aprendizaje, y buscar generar mayor compromiso por parte de ellos.

Es por ello que desde la direccidn de la empresa se establecen politicas encaminadas a
que el talento humano de la empresa esté preparado, cualificado y motivado, de tal forma
sea el medio para lograr la competitividad empresarial.
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