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Resumen

El presente articulo de reflexién plantea una mirada a la gestiéon de talento
humano (GTH) como 4rea estratégica y apoyo a los procesos organizacio-
nales. El tema se centra principalmente en analizar la gestién de talento
humano como proceso estratégico en el desarrollo de las empresas. Para
ello, se realiz6 revision documental y andlisis en articulos indexados y
posturas tedricas. Es asi como se aborda la revisioén tedrica y conceptual
de gestiéon de las personas como proceso estratégico, que es clave para
la captacién de personal de acuerdo a las necesidades empresariales, los
retos y el rol estratégico del area para la optimizacién del proceso. Como
resultado, se enfatiza la efectividad del area en la captacion de personas
comprometidas y su adaptacién a las realidades organizacionales. En con-
clusiones se resalta el impacto de la GTH como proceso estratégico para

atraer personas en la cantidad y calidad requerida por la empresa.

Abstract

This article for reflection proposes a look at Human Talent Management
(cTH) as a strategic area, and support for organizational processes. The
topic is mainly focused on analyzing human talent management as a stra-
tegic process in the development of companies. For this, a documentary
review and analysis was carried out on indexed articles and theoretical
positions. Thus, the theoretical and conceptual review of people manage-
ment is approached as a strategic key process for recruiting people, accor-
ding to business needs, challenges, and strategic role of the area to optimi-
ze the process. As a result, the area’s effectiveness in attracting committed
people and their adaptation to organizational realities is emphasized. In
conclusions, the impact of GTH as a strategic process to attract people in the

quantity and quality required by the company is highlighted.
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Introduccién

La gestion del talento humano (GTH) es un &rea
imprescindible en las empresas. En la actualidad
es considerado un proceso estratégico, pues permi-
te localizar personal idéneo y comprometido, que
responda a las exigencias y cambios del mercado
(Niebles, de la Ossa y Gonzélez, 2019). Al respecto,
Armas, Llanos y Traverso (2017) mencionan que
“las personas dejaron de ser vistas como maquinas
o recursos, hoy en dia son consideradas elementos
claves y estratégicos para las organizaciones” (p.
5). Basados en los anterior, se configura el objetivo
central de este documento de reflexién y, bajo una
metodologia de revisién documental. Esta consis-
tié en el desarrollo de un anélisis estratégico del
proceso de GTH en las organizaciones, para consi-
derar las fortalezas y debilidades de contar con un
personal capaz y comprometido, que se involucre,
trabaje en equipo y evaltie su desempefio para la

obtencion de logros en la empresa.

Por lo tanto, la gestion del talento humano (GrH)
se establece como elemento clave en el direcciona-
miento estratégico, operativo y de apoyo para las
empresas, toda vez que garantiza la relacién entre
los recursos, las metas organizacionales y las com-
petencias o capacidades humanas al servicio de la
maximizacién organizacional; a su vez, es la condi-
cion para la existencia de una cultura organizacio-
nal efectiva (Chiavenato, 2007). En otras palabras,
es el ser humano quien dinamiza los procesos de
una empresa y optimiza los recursos a favor de la
rentabilidad y el bien social, siendo vocacional y
técnicamente el adecuado para el cumplimiento de

una funcién representada en un puesto de trabajo.

En razén de lo anterior, se entiende por GTH al con-
junto de actividades que involucra la ubicacion de
personas idéneas en puestos de trabajos claves y
representen una ventaja competitiva sostenible
para la organizacion. En este sentido, estas accio-
nes estratégicas de gestiéon permiten reservar a los
mejores talentos, aquellos que por su alto potencial
y rendimiento en el desempefio de sus funciones

constituyan un factor diferenciador (Oltra y Vivas,
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2013, citado en Franco y Guerrero, 2018). En este
punto, cabe resaltar que la idoneidad no es solo
profesional o laboral, sino que también es nece-
sario establecer previamente los aspectos sociales
y personales del candidato y prospecto, asi como
también algunas caracteristicas demogréficas cla-

ves a la hora de escoger las personas eficientes.

De esta forma, la presente reflexién busca analizar,
en primer lugar, los componentes del proceso GTH
en las empresas. Para ello, se realiza una revision
tedrica y conceptual de GTH como proceso estraté-
gico, de la que se resaltan los alcances del proceso,
la correspondencia con la direccién de recursos hu-
manos y factor estratégico en las empresas. Asi mis-
mo, la GTH, segin Mendoza, Lépez y Salas (2016),
implica “un proceso que permite situar el niimero
adecuado de personas calificadas en el puesto ade-

cuado y en el momento adecuado” (p. 66).

En segundo lugar, se ahonda acerca de los procesos
estratégicos claves en la GTH maés utilizados en las
compaifiias, con los cuales se pueda atraer y retener
a las mejores personas en el largo plazo, tal como
lo sefiala Santillan (2017): “La diferencia de una
organizacién con respecto a su competencia radica
en su personal clave, quienes generan las buenas
ideas, quienes trabajan con entusiasmo, quienes
tienen la camiseta puesta” (p.2). De ahi que se
cuenten con aquellos procesos que direccionen el
desarrollo de buenas practicas, estrategias y uso de

herramientas que generen efectividad en la gestion.

Por altimo, el presente articulo de reflexion realiza
un acercamiento al proceso de GTH desde los retos
y rol estratégico, esto es, la GTH como estrategia de
competitividad para las empresas, como lo explica
Vasquez (2013), “la GTH como una herramienta es-
tratégica de direccién, cuyo objetivo es obtener la
méxima creatividad” (citado en Cardona, Alzate y
Lora, 2018, p. 10). Es de resaltar la importancia de
disponer de los medios y recursos adecuados para
dimensionar estrategias que orienten al talento hu-

mano a su crecimiento personal y profesional.



Referente Teérico

Revisién tedrica y conceptual

de GTH como proceso estratégico

Los cambios en el contexto organizacional, la evo-
lucién de los mercados y los cambios sociales han
generado una participacién mds activa de las per-
sonas en las organizaciones (Zamora, 2018). Es asi
que el aporte del personal en la empresa pas6 de
ser operativo o técnico a ser estratégico, al acceder
mas activamente a la toma de decisiones en el logro
de las metas y el establecimiento de ventajas com-

petitivas (Calderén, Naranjo y Alvarez, 2010).

Deigual forma, Montoya, Boyero y Guzman (2016),

argumentan que

Las empresas deben ser claras en sus procesosy
a su vez estar direccionados estratégicamente,
a tal punto que permita un engranaje, donde
alcance la eficacia y competencia que el
mercado exige. De ahi que el proceso de GTH
reestructure su funcionamiento y pase a ser
un area operativa, a un proceso estratégico
generador de valor para la organizacion.

(Montoya, Boyero y Guzman, 2016, p. 172)

Por lo anterior, desde lo estratégico, el drea de GTH
es pieza primordial en la organizacién, ya que se
relaciona directamente como proceso con las de-
mas dreas funcionales. De igual manera, realiza
una interaccién con el entorno interno y externo, al
proveer el personal y favorecer la productividad y
competitividad organizacional (Montoya, Botero y
Guzman, 2016).

En razén de lo anterior, la gestién de talento hu-
mano es considerada por muchos autores un drea
trascendental en la organizacion e implica el esta-
blecimiento de las mejores practicas como enfoque
para la administracién de las personas. De esto se
deriva que, cuando se escoja al personal, este cum-
pla con las condiciones idéneas para el puesto. Es
importante indicar que la practica es aquella que

involucra la utilizacién de las mejores metodolo-
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glas y proporciona resultados positivos, es decir,
encaminados a los objetivos que la empresa persi-
ga con su personal (Barrios, Gallego, L6pez y Res-
trepo, 2016).

Por otra parte, la GTH es entendida por Chiavena-
to (2009) como “el conjunto de politicas y practicas
necesarias para el direccionamiento de las perso-
nas y recursos, a la vez pone en practica las eta-
pas reclutamiento, seleccién, capacitacién, recom-
pensas y evaluacién de desempefio” (p. 9). Es de
mencionar, que estas actividades que involucran al
capital humano, se extienden a la organizacién, de-
sarrollo y evolucion de las personas en las empre-
sas. En este sentido, el mismo autor plantea que la
GTH “construye talentos por medio de un conjunto
integrado de procesos, y que cuida al capital huma-
no de las organizaciones, dado que es el elemento
fundamental de su capital intelectual y la base de
su éxito” (p. 9). Ademas, la GTH es considerada una
herramienta que influye en la eficiencia y funciona-
miento correcto de las organizaciones (Jara, Asmat,
Alberca, y Medina, 2018).

Otro enfoque que conceptiia la gestion de talento
humano lo establecen Armas, Llanos y Traverso
(2017), quienes conciben la calidad, como parte
importante del proceso de gestion humana, uni-
da al compromiso del talento humano de hacer
las tareas con excelencia. Sumado a lo anterior, los
autores indican que la calidad debe ir de la mano
de indicadores de eficacia, eficiencia y efectividad,
que permitan la excelencia del proceso (Armas,
Llanos y Traverso, 2017, p. 38). Desde este aspec-
to, la gestion del capital humano se proyecta en la
satisfaccion del personal, orientado al desarrollo y
crecimiento de las personas; y generara un perso-
nal satisfecho con el ambiente laboral, su puesto de

trabajo y evolucién de la organizacion.

De igual forma, Vallejo (2016) manifiesta que la GTH
busca generar en el capital humano la mejora en sus

competencias, en la comunicacion, satisfacer sus ne-



cesidades y expectativas, asi como proporcionar un
apoyo y crecimiento personal que permita la evolu-
cién en su motivacion y personalidad (p. 16). Para
este crecimiento en la organizacion, el personal debe
comprometerse a poner todo su potencial, conoci-

mientos y talentos a disposicién de la empresa.

Es de anotar que lo anteriormente expuesto por
Chiavenato (2009), Armas, Llanos y Traverso (2017)
y Vallejo (2016) coincide en establecer que la GTH in-
volucra el crecimiento y progreso de las personas
como principal activo intangible de la organizacién.
Al valorar todo un proceso (reclutamiento, selec-
cién, orientacion, recompensa, desarrollo, auditoria
y seguimiento), se logra un compromiso por parte
de las personas, sentido de pertenencia, calidad de
la labor que ejecuta y productividad, alcanzando

con ello el logro de las metas organizacionales.

Cabe resaltar que las empresas requieren, para la
obtencién de resultados positivos por parte del ca-
pital humano, aprender a “desprenderse del temor
que produce lo desconocido; romper paradigmas y
empezar por el cambio interiormente; innovar cons-
tantemente; comprender la realidad y enfrentar el
futuro; entender el negocio, la misién, la visién de la
empresa” (Vallejo, 2016, p. 16). El aprendizaje en la
organizacién implica la adaptacién y la innovacién
en los procesos organizacionales, igualmente el direc-
cionamiento que el gerente o lider proyecten para ser

empresas atractivas para los nuevos talentos.

Con lo anterior se profundiza en los modelos de cTH
y la injerencia en el desarrollo de practicas modernas
que condicionan las estrategias para la gestiéon de
personas. Es importante indicar que estos modelos
los adopta la organizacién de acuerdo al tipo y nece-

sidades, de acuerdo con la siguiente caracterizacion:

*  Modelo de Werther y Davis (1991). El modelo
contempla la relacién de las actividades claves
de recursos humanos (fundamentos y desafios;
preparacion y seleccion; desarrollo y evaluacion;
compensaciones y proteccion; relaciéon con el

personal y evaluacion), basicas para el desenvol-
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vimiento de las personas dentro de la empresa.
Ademas, integra cuatro objetivos para el area de
recursos humanos: corporativos, funcionales, so-
ciales y personales. Se resalta del modelo la inte-
gracién de elementos para la conformacién de un
sistema de Gerencia de Recursos Humanos (GRH)
y muestra la auditoria como un proceso que re-
troalimenta y les da continuidad a las operaciones
de GrH. Sin embrago, el modelo no realiza pro-
yeccion estratégica en las actividades de recursos

humanos (Aduna, Garcia y Chavez, 2017).

Modelo de Harper y Lynch (1992). Presenta la des-
cripcion de las actividades claves de GTH, enfo-
cado en los mejores resultados. La estrategia del
proceso se enfoca en “inventario del personal y la
evaluacion del potencial humano, la auditoria y
el seguimiento al mejor desempefio” (Citado en
Hernéndez, Fleitas y Salazar, 2011, p. 3). Como
estrategia se propicia la comunicacién organiza-

cional, sin ahondar en el papel de las personas.

Administracion de Recursos Humanos, Idalberto
Chiavenato (2000). Este modelo hace referencia
al proceso integrado por subsistemas comple-
mentarios “Provisidn, aplicacion, mantenimien-
to, desarrollo y seguimiento y evaluacién”, que
generan en los recursos humanos una dinamica
al ser “captados y atraidos, empleados, manteni-
dos, desarrollados y controlados” por la empre-
sa bajo una concepcion estratégica y teniendo
como rectora del proceso a la gerencia (Chiave-
nato, 2007, pp. 118-119).

* Modelo de GTH de Diagnéstico, Proyeccion y Con-

trol de Gestién Estratégica - GRH DPC. Este mo-
delo se caracteriza en sus subsistemas y politicas
por darle intervencién a los empleados, en el lo-
gro de los fines organizacionales y valorar como
eje principal la educacién y el progreso de las
personas como integrante de logro dentro de la

empresa (Cuesta, 2011, p. 291).

* Modelo de Gestién por Competencias - GPC. El mo-

delo GPC parte de la estructura estratégica de la



organizacion desde la misidn y vision, y articula el
proceso en dos ejes basicos: a. La alineacion de la
estrategia con el personal vinculado a la empresa;
b. Desarrollo de las capacidades de las personas
alcanzando mas beneficios y efectividad en la con-

secucion de las metas empresariales (Alles, 2006).

* Modelo Gestién por Competencias Laborales (GCL).
El GCL es un sistema que define la mejora cons-
tante de las competencias de los colaboradores
e implica una actividad influenciada e interrela-
cionado por dos factores: “a. factores internos (la
estrategia, la arquitectura empresarial, la cultura
organizacional y el estilo de direccién) y b. fac-
tores externos, (desarrollo cientifico-técnico, los
clientes externos, los mercados de trabajo y capi-
tal humano, y las regulaciones estatales legales y
politicas)” (Sanchez, Martinez y Moreno, 2017, p.
176), a su vez, desde un enfoque sistémico y es-
tratégico. Asi mismo, promueve en el trabajador

su crecimiento de forma integral y permanente.

Con base enlo anterior, la conceptualizacién y los mo-
delos de GTH encontrados en la literatura han puesto
de manifiesto la forma de administrar el capital inte-
lectual en las organizaciones. Se resalta la importan-
cia de utilizar las mejores practicas administrativas
de gestién que promuevan el 6ptimo desempetfio del
trabajador en su lugar de trabajo y generar mayor
aprovechamiento de su conocimiento y talentos en

beneficio del rendimiento y capacidad de la empresa.

Ademas, la GTH propicia, desde lo estratégico, ta-
lentos que demuestran sus capacidades, compro-
miso y disposicién al aprendizaje e interaccion con
el entorno interno y externo, con el fin de lograr los
objetivos y satisfaccién de los stakeholders. En ese

sentido, Rodriguez y Santofimio (2016) expresan:

La gestiéon estratégica del recurso humano
va mas alla del control de los colaboradores,
es propiciar un entorno formador, donde se
desarrollen competencias claves para todos los
actores del sistema y se motive instituciones
creativas e

inteligentes, con propuestas
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innovadoras, sin olvidar la participacion, la
responsabilidad y el compromiso (Santofimino,
2016, p. 36).

La estrategia en la GTH resalta la importancia de
evolucionar y valorar al personal que se dirige,
desde la planeacién del personal que se demanda
y su seguimiento de crecimiento en la empresa. Es-
tas actividades redundan en un mejor desempefio,

sentido de pertenencia y motivacion.

Procesos estratégicos claves en la GTH

En el proceso de dirigir al capital intelectual en las
organizaciones, y con el objetivo de cautivar, cre-
cer, motivar y retener al mejor prospecto, se fijan
los lineamientos necesarios para que, en el menor
tiempo, un nuevo talento pueda integrarse de ma-
nera rapida a las estrategias y actividades de la
empresa. Por esta razén, las mejores practicas GTH
aseguran efectividad del proceso y la obtencién de
las metas organizacionales. De otra parte, son mu-
chos los teéricos que han expuesto los procesos que
en materia estratégica han contribuido a la mejor
préctica de gestiéon humana. Estos autores coinci-
den en establecer etapas o categorias que implican
aspectos de administracion de personas, hasta la
definicién de funciones especificas en la gestiéon de
personal (Garcifa, 2009). Asi mismo, Garcia (2009)
propone cinco actividades esenciales en el proceso

de GTH, mencionadas a continuacion.

* La Organizacién y planificacion.

Este proceso involucra el disefio de politicas y li-
neamentos claros que indiquen el desarrollo de las
actividades que el talento llevara a cabo. El proceso
se compone de cuatro etapas: “Planeacién Estraté-
gica, Definicién de Politicas, Marco Legal Laboral y

Analisis y Disefio de Cargos” (Garcia, 2009).

Con respecto a la planeacion estratégica, esta con-
tiene la definicion de los objetivos organizaciona-
les, planes, programas y prondsticos. La definicién
de politicas, aparte de ser clara, debe enfocarse al
logro de objetivos y las funciones que desemperiara

el personal. Dichas politicas giran en torno a aspec-



tos como la “planeacién, reclutamiento, seleccion,
salarios, beneficios, entrenamiento, seguridad, de-
sarrollo del personal y las oportunidades futuras

para la organizacién” (Garcia, 2009).

Respecto al marco legal laboral, se referencia la
normatividad en materia laboral en Colombia: la
Ley 100 de 1993; la Ley 50 de 1990; la ley 789 de
2002; el Codigo Sustantivo del Trabajo y el Codi-
go Procesal de Trabajo y de la Seguridad Social, asi
como la normatividad vigente y las reformas que
surjan. Este aspecto es importante para establecer
relaciones sanas entre la empresa y trabajador, asi
como para propiciar un ambiente de equidad e
igualdad. Por dltimo, el anélisis y disefio de cargos
describe y registra los requisitos que debe poseer
un puesto de trabajo, asi como las condiciones que

debe cumplir las personas que lo ocupara.

Asi que cada etapa proporciona al area las bases
suficientes para la captaciéon de las personas y las
actividades a realizar en el desemperio de su la-
bor. De ahi que la etapa inicial de organizacion
y planificacién se disefie de manera consciente a
los objetivos, prioridades y necesidades actuales y

futuras, acorde al mercado laboral actual.

* Incorporacién y adaptacion de

las personas a la organizacién.
En la busqueda y escogencia de las personas id6-
neas para la empresa, es inevitable contar con con-
diciones adecuadas, como competencias, habilida-
des, experiencia, ademas de una adaptacién rapida
a las estrategias de la empresa. El proceso incluye
la etapa de: “requisicién y reclutamiento, seleccién
de personal, contratacién y socializacién e induc-
cién” (Garcfa, 2009). En este proceso, el papel del
experto en talento humano y de la planificacién es
relevante a la hora de proveer al personal idéneo

para los cargos necesarios.

Asi, la etapa de requisicion y reclutamiento conside-
ra importante las fuentes internas y externas para el
reclutamiento y los medios de comunicacién masi-

va para su difusion, sea esta dentro de la empresa o
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fuera de ella. El reclutamiento finaliza con la postu-

lacién del candidato con el perfil requerido.

La seleccién de personal es la escogencia de la per-
sona adecuada para el cargo. Esta etapa consta de:
“El anélisis de las hojas de vida, pruebas de perfil
y/ o psicotécnicas, la entrevista y evaluacién psico-
l6gica, elaboracion del ranking y escogencia de la
persona” (Garcia, 2009). Seguida de esta etapa, en-
contramos la de contratacién que, en las empresas
colombianas, se rige por el Cédigo Sustantivo del
Trabajo, que establece la forma de realizacién: ver-

bal o escrita; y la duracién: definida e indefinida.

Por ultimo, la Socializaciéon e Induccién corres-
ponde al involucramiento del nuevo personal a la
empresa. Con ello se le brinda toda la informacién
necesaria para su rapida adaptacion. Ahora bien, la
escogencia de un candidato idéneo debe responder
a las necesidades y requerimientos de la organiza-
cion. De este proceso depende en gran medida que
la persona seleccionada se comprometa a crecer y

generar una cultura organizacional positiva.

* Compensacidn, bienestar y
salud de las personas

Este proceso desarrolla aspectos para motivar a
los empleados, con miras a la sostenibilidad y la
permanencia en la organizacién y generar una ar-
monia entre las personas y la empresa, elemento
clave para alcanzar los fines organizacionales y
el aumento de la productividad (Miranda, 2016).
El proceso se compone de las siguientes etapas:
“Compensacién y Estructura Salarial, Incentivos y
Beneficios, Higiene y Seguridad Industrial y Cali-
dad de Vida Laboral”. De ahi la importancia en el
personal, pues se sentira seguro, confiado y orgu-
lloso de la empresa a la que pertenece, con lo que se

asegura un desempefio positivo en las actividades.

* Compensacion y Estructura Salarial. Esta es enten-
dida como la retribucién de tipo econdmico que
hace la empresa por el desempeiio del trabajador,
establecida en la planeacion estratégica organiza-

cional y las politicas disefiadas para este concepto.



Es de aclarar que la compensacién busca premiar
al trabajador en su desempefio y la competencia

en el entorno laboral.

* Incentivos y Beneficios. Son aquellos que se le pro-
porcionan al personal, sean estos monetarios o no
monetarios. Al respeto, Madero, Calder6n y Vélez
(2015) agregan que, “constituyen una forma de pago
que suscita el alcance de las metas y se disefian en

funcidn de resultados y desempeno...” (p. 539).

* Higiene y Seguridad Industrial. A este elemento se le
llama actualmente ‘sistema de gestion en seguridad
y salud en el trabajo’ (SG-SST). El 4rea de gestion
humana debe concebir esta estrategia como esen-
cial para la reduccién y prevencion de accidentes
de trabajo. El SG-SST se encuentra regulado en
Colombia por el Decreto 1072 de 2015, el Decreto
Unico Reglamentario del Sector Trabajo y las mo-
dificaciones sobre la transicién para la implemen-
tacion del SG-SST. El fundamento de este aspecto
reside en mantener ambientes sanos, seguros y
controlados para la conservacion de la integridad
del personal que labora en las organizaciones (Mi-

nisterio de Trabajo, Decreto 1072, 2015).

* Calidad de Vida Laboral. Corresponde al estado
emocional del trabajador. Este puede incidir po-
sitiva o negativamente en su desempefio produc-
tivo y efectivo. Marifio, Guirado y Matamoros
(2011) expresan que “si la calidad de vida laboral
es buena, genera un clima de confianza y respeto
mutuo en el que el individuo tiende a aumentar
sus contribuciones y elevar sus oportunidades de
éxito” (p. 4). En funcién de lo anterior, y a raiz
de los cambios y exigencias del mercado, los pro-
cesos de compensacion se encaminan a atraer y
retener personal, a través de condiciones y poli-
ticas que favorezcan un ambiente competitivo, en
el que se valoren las necesidades de las personas y

la regulacién del mercado laboral.

* Desarrollo del personal
El desarrollo personal estriba en el crecimiento y

desarrollo de las personas dentro de la empresa, en
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el ambito personal y profesional, mediante la edu-
cacién, con la cual se pueda potenciar habilidades,
competencias y destrezas en el personal. Se debe
agregar que “el desarrollo personal estd, relacionado
con las fuerzas constructivas internas poseidas por
cada persona de ahi que encierra el crecimiento emo-
cional y social” (Jiménez, 2015, p.6). Mas atin, corres-
ponde a la construccién individual y es esencial para

la captacién idénea de personal en las empresas.

A su vez, se encuentra integrado por las siguientes
etapas: “capacitacion y entrenamiento, el desarro-
llo profesional y los planes de carrera, la evalua-
ciéon y mejoramiento del desempefio y el sistema
de informacién y monitoreo de gestién humana”
(Jiménez, 2015, p.8). El area de talento humano
debe generar las dindmicas para el crecimiento de
las personas, a través de la construccién de espa-
cios para la formaciéon. Un personal capacitado y
con proyeccion clara de crecimiento serd de mejor
utilidad en las actividades, ya que pone a disposi-
cién lo aprendido, lo que crea mayor seguridad y

empoderamiento en su trabajo.

* Relaciones con el empleado

Es el proceso que busca mantener las relaciones la-
borales sanas entre el trabajador y jefes. “Involucra
la negociacion colectiva y la relacién con los sindi-
catos y la cesaciéon o ruptura laboral”. En cuanto
a, la Negociacion Colectiva, se establece como dere-
cho primordial y se basa en el dialogo social entre
las empresas, trabajadores y sindicatos; promueve
las condiciones laborales 6ptimas y salarios justos,
aparte de generar ambientes laborales sanos. Es de
mencionar que en la negociaciéon se abordan temas
de salarios, formacién y capacitacion, seguridad la-
boral, tiempo de trabajo e igualdad (Organizacién
Internacional del Trabajo (OIT), 1998, parr. 1).

Por otro lado, la Cesacién o Ruptura Laboral con-
siste en la salida del trabajador de la organizacién.
Esta se puede presentar de forma voluntaria o in-
voluntaria. Segtin Chiavenato (2007), estas pueden

ser de dos tipos:



Despido por iniciativa del empleado o renuncia:
cuando el trabajador presenta su dimision
a la organizacién por motivos personales o
para trabajar en otra organizacion; Despido
por iniciativa de la organizacién: cuando la
organizacion aparta de su puesto al empleado
por alguna razdn especifica (adelgazamiento
(downsizing), reestructuracién, recorte de
personal, cambio de competencias, disciplina,
incapacidad del trabajador para adaptarse,
reduccion de costos, entre otras)” (p. 358). Asi
mismo, las organizaciones ante las situaciones
de ruptura laboral y evitar inconvenientes
de tipo legal, adopta procedimientos para
disminuir los conflictos posteriores al
despido, entre ellos “la politica de despidos
selectivos, la colocacién en otra empresa
(outplacement) y los planes de renuncia

voluntaria. (Chiavenato, 2007, p. 358)

Los procesos estratégicos claves representan la ruta
de seguimiento de la empresa en su drea de GTH y,
de esta manera, orienta la direcciéon de las personas
conforme a los cambios, tendencias y expectativas
del mercado laboral, lo que implica captar perso-

nas con las condiciones que la empresa necesita.

Retos y rol estratégico en la GTH

La GTH se considera una actividad clave en la or-
ganizacion, por la contribucién y dindmica que
crea al alinear y ajustar las necesidades de personal
con la estrategia organizacional. Asi mismo, es ele-
mento integrador y de soporte para conseguir los

objetivos y aportar a la competitividad, al proveer
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personas capacitadas, entrenadas, motivadas, con
calidad de vida, con metas de crecimiento y desa-
rrollo, acorde a las tendencias del mercado laboral.
Armas, Llanos y Traverso (2017) indican que “las
estrategias seran exitosas con personal y equipos
que consigan alinearse a los objetivos organizacio-
nales, para lograr las metas grupales” (p. 53). En
este sentido, el personal comprometido promueve
la consecucién de las metas, “pero, en caso de no
lograrse, estas crean espacios para la generacién de

soluciones acordes a la estrategia organizacional.

Dicho lo anterior, el area de GtH debe utilizar las
mejores practicas que desarrollen al personal y que,
a su vez, propicien acciones frente a la capacidad y
las preferencias del mercado. No obstante, los retos
del area son cada vez mas exigentes, puesto que
se requiere de personas competentes, con perfiles y
habilidades para involucrarse de forma rapida a la
organizacion e igualmente fomentar la creatividad,
la innovacién y el trabajo en equipo (Perneth y Be-
nitez, 2018). Desde esta perspectiva, las empresas
son responsables del talento humano que atraen,
ya que la evolucion del personal dependerd de la
valoracién que esta reciba: capacitaciéon y forma-

cién, seguridad y ambientes saludables.

Se debe agregar que los retos del drea de GTH en
sus diferentes procesos, se miden con la alinea-
cion de la estrategia corporativa. En razén de lo
anterior, Aguilar (2014) concibe 15 retos que debe
asumir la empresa en la GTH. A continuacién, se
resaltan del estudio adelantado los siguientes re-
sultados (ver Tabla 1):



Diana Esther Alvarez Contreras

Tabla 1. Principales retos en GTH

Reto Desde-:’su Actual A futuro
creacion

Programas de salud y bienestar 11 6 7
Gestion de cambio 7 7 6
Compensacion 9 10 2
Bonificaciones para empleados 2 10 2
Medicién de la efectividad de RRHH 2 7 13
Seleccién e instrumentacién de tecnologia de RRHH 2 3 13
Relaciones laborales 13 7

Desarrollo de liderazgo 7 6 7
Aprendizaje y desarrollo 9 10 2
Regulacién legal /regulatorio 7 3 11
Efectividad organizacional 7 6 6
Subcontratacion 2 10 4
Personal: movilidad internacional de empleados 1 11
Reclutamiento y disponibilidad de fuerza laboral calificada 7 7 6
Retencién de personal 11 6 4
Planeacioén de la sucesion 4 4 7

Fuente: (Aguilar 2104, p. 14)

De los anteriores resultados es importante esta-
blecer las prioridades del area en la consecucién
y conservacion del personal que harad parte de la
organizacion. Es de destacar que la eficiencia de las
demas areas de la empresa dependera de la efica-
cia de la cTH. Hay que mencionar, ademas, que los
retos a los que se enfrenta el area se encaminan a
futuro y de acuerdo al estudio de Aguilar (2014),
las variables con mayor porcentaje, corresponden
a: medicién de la efectividad de RRHH, seleccién
e instrumentacion de tecnologia de RRHH, regu-
lacién legal/regulatorio; personal: movilidad in-
ternacional de empleados, programas de salud
y bienestar, desarrollo de liderazgo y planeacion
de la sucesion; variables que ponen a prueba la

responsabilidad del area, en cuanto a los recursos
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para el crecimiento del personal y la disposicién de
herramientas que estén a la vanguardia de la dina-

mica del entorno.

Hoy en dia, las personas se postulan a las empresas
buscando el crecimiento, productividad, competi-
tividad, seguridad y valoracién del ser. Esto signi-
fica, para el area de GrH, atraer y retener personal
clave. Segtin Browell (2002): “Retener al personal
significa mantenerlos en la empresa, conservarlos
y no permitir, bajo ninguna circunstancia, que se
marchen de la empresa, y menos a la competencia”
(Citado en Figueroa, 2014, p. 67). Esto es, ofrecer
puestos de trabajo seguros, en los que el trabajador
refleje su realidad, sea valorado, se desarrolle y sea
feliz (Romero, 2018).



Metodologia

Para el cumplimiento del objetivo central del arti-
culo se recurrié a una revisién documental selec-
tiva a criterio del investigador. Esta se realiz6 en
bases de datos (Scielo y Redalyc), y de manera
complementaria en Google Scholar, tesis de gra-
dos, revistas y libros especializados en GTH. Para lo
anterior, se recurrié a palabras claves como estra-
tegia de busqueda, teniendo en cuenta la temética
comprendida: gestién de talento humano, proceso

estratégico y desarrollo organizacional. Ademas,

Desarrollo y discusion

La tarea fundamental del area de GTH es proporcio-
nar personas idoneas, capacitadas y competitivas,
pues de este proceso se deriva la sostenibilidad y
calidad de personas talentosas en las demas areas
funcionales de las compaifiias (Galvis, 2017). A
modo general, la reflexién de la GTH como proceso
estratégico en el desarrollo organizacional se direc-
ciona a la necesidad de atraer, vincular, formar y
retener profesionales competentes, para alcanzar la
excelencia en el servicio y facilitar las condiciones

de calidad en los puestos de trabajo.

En este orden de ideas, el drea de GTH como proceso
provee a la organizacién de acuerdo a las necesida-
des; situar a las personas adecuadas en el puesto
requerido, ademds, permite a la organizacién cre-
cer conforme a las tendencias del mercado laboral.
Por otro lado, las necesidades de la empresa se fun-
damentan en lo cuantitativo al nimero de personas
necesarias; y en lo cualitativo, al grado de especia-
lizacién requerida en el personal (Dumitru, 2013).

En consideracién de lo anterior, la GTH como pro-
ceso estratégico debe alinearse especificamente a
los objetivos organizaciones, para su competitivi-
dad en el mercado (Montoya, Boyero y Guzman,
2016). Igualmente, esta alineacién corresponde a
las practicas de gestion utilizadas para la provisién
de personal, que involucra las actividades de re-
clutamiento, seleccién, capacitacién, recompensas

y evaluaciéon de desempeno por las empresas, si-
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para la seleccion de los documentos se plantearon
los siguientes criterios de inclusién: a) articulos con
una palabra clave en su titulo; b) articulos publica-
dos entre los afios 2011 - 2019, correspondiente a
9 afios; c) articulos en espafiol y de Colombia. La
btisqueda inicial arroj6 250 articulos, de los cuales
se excluyeron (207), que no cumplian con los cri-
terios mencionados. Entre los preseleccionados, se
encontraron estudios con palabras claves (44) y los

estudios seleccionados (Scielo y Redalyc: 20).

guiendo la linea de Chiavenato (2009). A su vez,
esta conceptualizacién involucra el desarrollo or-
ganizacional, puesto que la calidad laboral es parte
esencial del proceso, respecto de mejorar el desem-
pefio de las actividades con excelencia y las compe-
tencias requeridas por el personal que se involucra

en la compaiifa.

En cuanto al aspecto relacionado con procesos es-
tratégicos claves en la GTH, nos conduce a lo disefia-
do por Garcia (2009), quien establece cinco etapas
del proceso de gestion humana que toda empresa
debe concebir. Estas involucran la planeacién y or-
ganizacién como eje principal para la sincronia del
area con la planificacion general de la organizacion;
de alli, que las demés etapas determinan las bases
suficientes para la captacion de personas conforme
a los puestos de trabajo necesarios. Este aspecto se
encuentra relacionado con la practica de GTH, ya que
alinea y relaciona a las personas con las actividades
y estrategias que la empresa adopta para el desarro-
llo del negocio. En este sentido, las mejores précti-
cas usadas en GTH redundaran en ventajas competi-
tivas, pues cada vez mas las compariias demandan
personal idéneo, aparte de evolucionar conforme a

las preferencias del mercado laboral.

Finalmente, en cuanto retos y rol estratégico en
la gestién del talento humano, se direcciona a lo

planteado por Aguilar (2014), quien expresa, segtn



la investigacién realizada a varios negocios en la
ciudad de Calj, los retos del drea de talento huma-
no se enfrentara a futuro, como: la mediciéon de la
efectividad de RRHH, seleccion e instrumentacion
de tecnologia de RRHH, regulaciéon, movilidad in-
ternacional de empleados, programas de salud y

bienestar, desarrollo de liderazgo y planeacién. A

Conclusiones

La gestion de talento humano, desde la estrategia,
es un proceso que deja de ser operativo para con-
vertirse en parte de la estrategia organizacional y de
apoyo a los demas procesos en la empresa. Por lo
tanto, su papel es importante en la captacion y di-
reccién de personal que se adapten facilmente a las
realidades del entorno empresarial. Ademas, desde
los modelos de GrH, la captacion y seleccion de can-
didatos serd acorde a las necesidades de la empresa

y las tendencias actuales del mercado laboral.

Por otra parte, el area de GTH impacta estratégica-
mente en la organizacién, por la cantidad y calidad
de personas que haran parte de la plantilla, de lo
que se sigue que su planeaciéon determine ahorrar
costos y tiempo en la postulacién y ubicacién de

los candidatos, aparte de ejercer efectividad en sus
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