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en la generacion de valor
en el area de talento humano
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Resumen

A continuacién se presenta la investigacion desarrollada y sus
conclusiones sobre las variables que inciden en la generacién de
valor a las organizaciones, vistas desde el drea de talento humano, en
donde se toman en cuenta los aportes tedricos de diferentes autores
para dar un 6ptimo resultado sobre la importancia que las variables
que se desarrollan en este escrito representan para la organizacion,
teniendo en cuenta que las organizaciones han empezado a darle
valor a su recurso humano y hoy en dia le apuestan a un personal
capacitado y competente.

Las variables o categorias que se desarrollan son factores que influyen
directamente sobre la generaciéon de valor en las organizaciones, e
incluso las empresas han empezado a medir los resultados financieras
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que estas practicas de la gestion de los recursos humanos representan
para la organizacion, aunque no es una experiencia que se acoge a las
regulaciones gubernamentales. Es una practica que permite conocer el
significativo aporte del capital humano a las organizaciones, un claro
ejemplo de esas empresas es SKANDIA, que mide a sus colaboradores
como un activo intangible y que le permite conocer los aportes de
ellos hacia su empresa.

Palabrasclave: liderazgo, comportamiento organizacional, competencias,
clima y cultura organizacional, gerencia estratégica.

Introduccidon

La presente investigaciéon hace un aporte cualitativo a los procesos de
gestion humana, teniendo en cuenta diferentes categorias que hacen
parte del proceso y que son de gran importancia por el impacto que estas
producen en la organizacion. Ademds, estas categorias son importantes
para el desarrollo competitivo de una organizacidn; por otra parte, las
categorias que se desarrollan en la investigacion son pricticas que se
impulsan constantemente en las organizaciones en busca de una mayor
productividad de su personal, la investigacion pretende orientar al lector
sobre las practicas mds apropiadas en el manejo del capital humano
para lograr que estén encaminados hacia los objetivos organizacionales.

La gestion de los recursos humanos es uno de los temas que mas se
aborda en el dmbito organizacional, dado que hoy en dia resulta de
mucha importancia, pues en las organizaciones el recurso indispensable
es el capital humano, por ende, es significativo conocer las técnicas para
el manejo de este y garantizar que el personal esté orientado hacia el
cumplimiento de los objetivos.

Esta investigacion aborda categorias como el liderazgo, las competencias,
las capacidades, la gestion estratégica y el comportamiento
organizacional y se centra en los aportes de estas categorias para lograr
que una empresa sea competitiva.

Capitulo 1. Capital humano y comportamiento organizacional
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Objetivos
Objetivo general

Determinar las variables que inciden en la generacién de valor en el
area de talento humano.

Objetivos especificos

1. Determinar las categorias mds relevantes que aportan al desarrollo
organizacional.

2. Identificar los aportes de cada una de las categorias en la creacion
de valor en el drea de talento humano.

3. Visualizar las similitudes en cada una de las categorias que aportan
al valor del talento humano en la organizacion.

Marco referencial

La misién del talento humano enfrenta el gran reto de organizar y
orientar el recurso humano en pro de contribuir en el aumento de la
productividad, pues segun Becker, Huselid y Beatty (2009) en la nueva
economia del conocimiento el capital humano constituye la base esencial
para el desarrollo de ventajas competitivas sostenibles en la organizacion,
dados los grandes cambios que traen consigo la globalizacion, se hace
necesario que procesos como lo son: el reclutamiento, la seleccion,
capacitacién, compensacion, evaluaciéon de desempeno, salud
ocupacional y bienestar, entre otros, se articulen efectivamente hacia la
planeacion y desarrollo estratégico de la organizacion.

Ademis, Lepak y Snell (2003) afirman que la identificacién de estas
contribuciones diferenciales y la comprension acerca de como gestionar
mejor a los empleados mas valiosos resultan fundamentales para la
construccién de nuevas capacidades competitivas, en donde se garantiza
una generacion de valor en el sector organizacional, que nace desde
el recurso humano.



También, la gestion de los recursos humanos comprende segiin Schuler
y Jackson (1987) la diferenciacion de la fuerza laboral que emerge
como un desarrollo tedrico clave para la gestion estratégica de recursos
humanos. En contraste con las teorias tradicionales que promueven
una gestion homogénea de los recursos humanos en la organizacion.

Por otra parte, Rivero y Dabos (2017) aseguran que, a pesar del
creciente interés generado sobre el tema de la gestion de los recursos
humanos, las revisiones existentes a la fecha solo abordan el fenémeno
de la diferenciacién de la fuerza laboral de una manera muy marginal.

Teniendo en cuenta a Parray Jaramillo (2014), quienes dicen que hoy
en dialas organizaciones invierten dinero para mejorar la calidad de vida
laboral de sus integrantes, a través de la implementacién de diferentes
practicas o procesos, en Colombia las investigaciones sobre el tema
tienen mds una vision funcionalista.

Es importante tener en cuenta a Barney (1991), quien plantea que los
supuestos de la teoria de recursos y capacidades, son la heterogeneidad
¢ inmovilidad de los recursos, sobre el cumplimiento de cuatro
condiciones: valiosos y escasos, generadores de ventaja competitiva;
imperfectamente imitable y no sustituible, es decir que estan dirigidos
a la sostenibilidad.

Existen ciertos sectores que, por sus dinamicas, los diferentes cambios
tecnologicos demandan cambios en las competencias, dado que las
mismas pueden caer en cierto grado de obsolescencia y es alli donde
se debe acudir a los procesos tradicionales del talento humano como
el caso de la seleccidn, entre otros.

Por otra parte, el capital organizacional (CO) se define como el
valor extraordinario creado y realizado a través de procesos unicos
de organizacidn, sistemas y estructuras de gestion. Se considera uno
de los cuatro activos intangibles (los otros son: el descubrimiento/
aprendizaje, atencion al cliente, recursos humanos e intangibles) que
impulsan el valor y el crecimiento de empresas (Lev, Radhakrishnan,
y Zhang, 2009).

Capitulo 1. Capital humano y comportamiento organizacional
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Ademds, se afirma que el papel de la capacidad de liderazgo en la
trasformacién de los recursos es una ventaja competitiva (Sirmon,
Gove, y Hitt, 2008), en donde se tiene en cuenta la manera en la que
se desarrollan los colaboradores en las organizaciones, segtin el impacto
que representan los diferentes procesos que influyen directamente
sobre su desempeno.

Durante las altimas tres décadas varias corrientes de investigacion han
examinado la productividad de los trabajadores y las estrategias para lograr
un mejor rendimiento de los empleados (Al Ariss etal., 2014y Yietal.,
2011). Una corriente de investigacion se ha centrado en el desarrollo del
capital humano y la mejora de las habilidades como mecanismos eficaces
para garantizar la utilizacion eficiente de los recursos (Barnes etal., 2015,

Hayek et al., 2016 y Mellahi y Collings, 2010).

Metodologia

La metodologia que orientd esta investigacion fue de tipo cualitativo y
se utilizd el método deductivo. Para la recoleccion de informacion se
hizo una revision bibliogrifica a través de bases de datos como scopus,
SCINCE DIRECT, EBSCO y ademds en motores de busqueda como Google
Académico.

Resultados
Fase|

Esta fase se concentro en la busqueda en diferentes bases de datos, es
decir que la investigacion se ha orientado sobre informacién de tipo
secundaria, con el fin de realizar una revision documental en textos
veridicos que, asociados al objetivo general de la investigacion, ayuden a
generar un referente teérico que apruebe las variables planteadas como
generadoras de valor.



Se realiz6 una revision sistematica para lo que fue necesario recurrir a
la busqueda avanzada para ejecutar las bases de datos (Scopus, Google
académico, Sciences Direct), de acuerdo con los parametros de la
plataformay fue validada por un experto en bibliometria. La estructura
de busqueda se fundamentd en la union de las palabras clave alrededor
de cada valor en el drea funcional del talento humano. Luego de ¢jecutar
la basqueda se encontraron 60 articulos, a los cuales se le aplicaron
criterios de inclusion, exclusion y calidad.

Con el proposito de identificar las variables y el impacto que estas
generan en la organizacién, cuando nos referimos a impacto se trata de
la creacidn de valor o destruccion de este por parte del area de talento
humano. En este sentido el presente estudio aborda los temas que suelen
ser importantes desde el ambito del talento humano, categorizados de
la siguiente manera:

* 1. Liderazgo

e II. Competencias

» III. Capacidades

* V. Gestion estratégica

* V. Comportamiento organizacional.

A continuacidn, en la revision de la presente monografia, describimos
los aportes que giran en torno a la relevancia de las categorias
mencionadas que se consideran generadoras de valor.

Un ejemplo de eso ha sido la organizacidén SKANDIA, compaiiia
de seguros y servicios financieros fundada en Suecia, que en 1995
present6 informes financieros que inclufan en sus activos intangibles
un documento aparte en relacion con el talento humano.

|. Liderazgo

La categoria de liderazgo hace referencia a la capacidad de influir sobre
otros lideres y seguidores con el fin de alcanzar un proposito.

En las definiciones de liderazgo en relacion con la accidén que los
lideres desempenan dentro de las organizaciones es muy acertada la de
Lussier y Achua (2005), para quienes “el liderazgo es el proceso que
influye sobre otros lideres y seguidores para alcanzar los objetivos de
la organizacion mediante el cambio” (p. 7).

Capitulo 1. Capital humano y comportamiento organizacional




Diaz, O., Cardona, M. y Aguirre, D. (2014) dicen que “La direccion
en las organizaciones se enfrenta al desafio de la competitividad
como expresion de liderazgo, para ello construye referentes de nuevas
practicas de gestion, que garanticen la construccién de mecanismos
para mayor productividad, con proyeccion de largo plazo™ (p. 22- 28).
Cuando hablamos del valor generado por el talento humano para la
organizacion este valor influird de manera positiva en todo el desarrollo
de las actividades de la empresa.

Tabla 1. Teorias que aportan al liderazgo y al manejo del talento humano.

Categoria Autores Aportes tedricos
Lussier y Achua Define el liderazgo como el proceso que influye sobre
(2005). otros lideres y seguidores para alcanzar los objetivos
de la organizacion mediante el cambio (p.7).
Serrano Orellana, El liderazgo es el factor mas determinante, pues
B. J., & Alexandra influye en la manera en que los trabajadores tengan

Gerencia organizacional: retos y desafios para la competitividad y el desarrollo empresarial

Portalanza, C. (2014). | satisfaccidn dentro del trabajo, asi como también se
relaciona con el bienestar del trabajador; es decir el
lider influye dentro de los subordinados generando
un ambiente de trabajo motivador. Los lideres
asumen continuamente el reto de generar cambios
dentro de la organizacién, ya que el comportamiento
de éstos se presenta como un “Mediador” de las
percepciones de los trabajadores, como también
puede afectar el compromiso del talento humano

y el desempefio laboral, lo que contribuye con el
objetivo principal del clima organizacional que es
aumentar la productividad, disminuir el ausentismo,
reducir costos y aumentar el desempefio que
permita a la organizacion alcanzar el éxito.

Liderazgo

Pacheco, R. (2005). Las competencias deseables son el conjunto de
comportamientos que expresan habilidades psico-
sociales, dichas competencias son: liderazgo, trabajo
en equipo y manejo y resolucién de conflictos.

Las cuales son imprescindibles para alcanzar un
desempefio exitoso y la consecucién de las metas de
todos y de cada uno de sus actores.

Diaz, O., Cardona, M., | La direccidn en las organizaciones se enfrenta al

& Aguirre, D. (2014) | desafio de la competitividad como expresion de
liderazgo, para ello construye referentes de nuevas
préacticas de gestion, que garanticen la construccion
de mecanismos para mayor productividad, con
proyeccion de largo plazo. En funcién del drea de
RRHH el garantizar que en la empresa se reconozca
su papel y su importancia.

Fuente: claboracion propia.



Los autores sefialados en la tabla 1 hacen un acercamiento a la definicion
y caracterizacion del liderazgo como factor fundamental dentro de las
organizaciones para la generacion de valor desde el talento humano. En
un principio Lussier y Achua, al igual que Marfa Guadalupe, definen
el liderazgo de manera similar como proceso, haciendo referencia a la
manera de aplicarse dentro de la organizaciéon como herramienta que
permite alcanzar los objetivos de esta.

En relacion con lo senialado por diferentes autores, se puede decir con
seguridad que el talento humano debe estar formado por personas
que orienten sus actividades para lograr una mejor productividad y un
mayor compromiso. Quienes guien el proceso deben ser lideres que
garanticen que el recurso humano es un activo fundamental para el
desarrollo y competitividad de una empresa, especialmente si estamos
hablando de una generacion de valor que parte desde el talento humano,
enfatizada con practicas de liderazgo aplicadas a los colaboradores de
la organizacion.

|I. Competencias

Respecto a esta categoria se logra establecer que, en la actualidad,
con los cambios en las industrias y la globalizacion, el desarrollo de
las competencias organizacionales se ha convertido en una de las
herramientas mds importantes para mejorar ¢l desempeno de los
trabajadores, siempre orientada a la generacién de valor dentro de la
organizacion, ya que cuando se tiene un personal competitivo se eleva
el grado de excelencia de la organizacion.

Segtin Buelna (2001) “esta herramienta profundiza en el desarrollo e
involucramiento del capital humano, puesto que ayuda a elevar a un
grado de excelencia las competencias de cada uno de los individuos
envueltos en el quehacer de la empresa”. Es decir, que no solamente se
necesita de un lider como se indica en la categoria anterior sino también
de personal que corresponda a los requerimientos de la organizacidn,
existe la necesidad de contar con un personal competitivo que facilite
la tarea del lider y contribuya con la organizacion.

Las competencias vistas como la capacidad real que tienen las
personas para aplicar su conocimiento en el desempenio laboral es una

Capitulo 1. Capital humano y comportamiento organizacional
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herramienta que contribuye como generadora de valor dentro de las
organizaciones. Mds adelante se asociard como desde la categoria de
gestion del conocimiento y del talento humano por lo cual se tendrin
en cuenta las caracteristicas fundamentales vistas desde el conocimiento
que deben poseer aquellos que hagan parte de la organizacion, que
ademads los empleard y no solo teniendo en cuenta el conocimiento
sino también su experiencia profesional.

Ademais, Sturman, Trevor, Boudreau y Gerhart (2003 p. 352)
expresan ‘“una linea de investigacion ha sugerido que los empleados
altamente productivos y competitivos son mas propensos a optar por la
compensacién de pago por rendimiento, mientras que, los trabajadores
menos productivos a menudo prefieren-salario fijo de compensacion”.

Tabla 2. Teorias que aportan a las competencias al manejo del talento humano.

Categoria Autores Aportes teéricos
Mtro Ramiro A, Esta herramienta profundiza en el desarrollo e
(2001). involucramiento del capital humano, puesto que ayuda

a elevar a un grado de excelencia las competencias de
cada uno de los individuos envueltos en el quehacer de
la empresa.

Sandoval Duque, J. |Los objetivos no comprenden la necesidad imperiosa
L. (2014) de ajustar su organizacion a las circunstancias que
determina el entorno.

Sturman, Trevor, "Una linea de investigacion ha sugerido que los
Boudreau, y empleados altamente productivos son mds propensos
Gerhart (2003). a optar por la compensacion de pago por rendimiento,

] mientras que, los trabajadores menos productivos a

g menudo prefieren-salario fijo de compensacion”.

% Centeno, J. C. En la actualidad las empresas se deben adelantar

g (2005). a los requerimientos del mercado laboral. Deberan

o

o

enfrentar la idea de que “el cambio en si mismo es
“cambiante” y para enfrentar este hecho cada miembro
de la organizacién debera mantener una actitud de
permanente aprendizaje “Aprender a Aprender”.
Generando continuamente competencias que les den
herramientas para mantener a la organizacion vigente
en el mercado. La competencia de mayor relevancia

es la Comunicacion, la cual se presenta tanto interna
en la organizacién como externa, por lo cual obliga a
cada participante a establecer una comunicacion lo
mas asertiva posible, sin embargo, lograr esto no es
facil dado que en muchas organizaciones carecen de los
conocimientos tedricos y de la experiencia necesaria,
para lograr el objetivo en la organizacion.

Fuente: elaboracion propia.



Las competencias son la herramienta de una organizacion reflejada en el
personal que hace parte de esta, por eso Buelna (2011) hace referencia
alaimportancia de involucrar al talento humano en el desarrollo de las
organizaciones a fin de potencializar sus competenciasy asi contribuir
con la generacion de valor a la organizacion.

|Il. Capacidades al manejo del talento humano

Teniendo en cuenta que la capacitacion se puede describir como la
actividad que se realiza en una organizacion para responder a sus
necesidades en busca de mejorar la actitud, el conocimiento y las
habilidades o conductas de su personal, se puede decir que la categoria
de capacidades serd una de las mds determinantes a la hora de hablar
del conocimiento. Contar con personal capacitado permitird fortalecer
el conocimiento y las habilidades de este, lo que se reflejard en la
posibilidad de afrontar retos organizacionales.

Por eso mismo, Barney (1991) asegura que los recursos que tenian que
ver con el capital humano incluyen toda formacion, juicio, inteligencia,
las relaciones de todos aquellos que hacen parte de una organizacion.
Es decir que sin duda alguna un talento humano capaz de dar una
ventaja competitiva a la organizacion serd considerado como un talento
generador de valor por su desempeno y por la contribucién desde la
formacion y desde la experiencia para llevar una organizacion orientada
hacia el éxito.

Entonces, autores como Garay y Giménez (2009) dicen que todo
proceso de educacion, entrenamiento y capacitacion profesional, asi
como el desarrollo tecnologico no es efectivo si no va acompanado por
el crecimiento intelectual y cultural.

Capitulo 1. Capital humano y comportamiento organizacional
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Tabla 3. Teorias que aportan a las capacidades al manejo del talento humano.

Categoria Autores Aportes tedricos
Cémara de Comercio | La capacitacién promueve el aprendizaje en
de Medellin para determinadas areas del conocimiento y fortalece las
Antioquia (2012). habilidades del personal para alcanzar un ejercicio

profesional mas éptimo.

Grant, (2002). La educacidn, la formacion y la experiencia de los
empleados determinan las capacidades disponibles
para la empresa.

Se plantea que cuando mayor es el capital intelectual,
la antigliedad de la empresa exportadora, el tamafio y
el grado de exigencia del pais de destino, son variables
que influyen de manera positiva en el nivel de ventaja
competitiva.

Barney, (1991). Los recursos asociados al capital humano incluyen la
formacidn, la experiencia, el juicio, la inteligencia de
relaciones y las ideas de los directivos y trabajadores
de una empresa.

Capacidades

Garay y Giménez Proponen que todo proceso de educacion,

(2009). entrenamiento y capacitacion profesional, asi como
el desarrollo tecnoldgico no es efectivo sino va
acompafado por el crecimiento intelectual y cultural.

Pardo Enciso, C. E., | Los procesos de capacitacion y desarrollo de

& Diaz Villamizar, O. | competencias los cuales se consideran como factores
L. (20 14). clave para la transformacién organizacional en las
empresas desde la vision de los lideres de Gestion
Humana, que desde la efectividad de la preparacion
al cambio organizacional mediante el desarrollo del
talento humano, es claramente expresada en los
indicadores de la empresa.

Fuente: claboracion propia.

La generacién de valor con base en el talento humano también esta
determinada por las capacidades del personal. En un principio la
Cdmara de Comercio de Medellin, hace un aporte importante al
considerar que la capacitacion fortalece las habilidades del personal
lo que se reflejard en un ejercicio profesional 6ptimo dentro de una
organizacion.

Por otra parte, Grant y Garay y Giménez coinciden en decir que una
educacion, formacidn y experiencia es importante para el desarrollo de
las capacidades de un talento humano que aporte constantemente a la
organizacion, es decir que el crecimiento intelectual y cultural ayudara
a la preparacion de la transformacion organizacional de una empresa.



V. Gestidn estratégica al manejo del talento humano

La gestién estratégica como una categoria que se proyecta hacia la
direccion de una organizacién de manera eficiente es la encargada
de proyectar la empresa a un futuro deseado, lo que hace que la
organizacion esté proyectada hacia sus objetivos corporativos, y esta
direccion que tomara la gestion estratégica debe facilitar el proceso de
toma de decisiones segun corresponda o lo demande el entorno, esta
categoria estara, igual que las anteriores, ligada a la generacién de valor
desde el drea funcional del talento humano.

Respecto a esta categoria se puede establecer que los autores proponen
diversas estrategias que apuntan especificamente al capital humano,
pues buscan mejorar las condiciones de la organizacién y ofrecerles a
sus trabajadores el entorno adecuado para que puedan desempenarse
con €xito en cada una de sus labores.

Autores como Canals (2003) afirman que “la creacién de valor es un
hecho relativo, los recursos del conocimiento, que se basan en el capital
humano, puede crear valor, no hacerlo, o incluso destruirlo” p. 89.
Al ser relativo hablar de la generacion de valor en las organizaciones
enfocado en el talento humano es sumamente importante ejercer control
sobre el mismo en donde se permita evidenciar si efectivamente se estd
generando valor o por el contrario esta afectando a la organizacién,
en relacion con la gestion estratégica es necesario tener un plan que
permita que sus colaboradores estén orientados hacia las necesidades
de la organizacidn, es por eso que se debe controlar el personal para
garantizar un efecto positivo sobre la organizacion.

Las organizaciones deben de dar la importancia que el talento humano
se merece pues en ellos se genera valor para la organizaciéon que la hace
competitiva ante las demds, ademds autores como Garcia, D. E. H. y
Manuel, J. (2003). Aseguran que “el drea de recursos humanos debe dejar
de ser un drea secundaria con respecto al resto de las areas, debe pasar
a convertirse en una herramienta mas de la planificacion estratégica”.

Sin embargo, en un e¢jemplo de paises como Colombia en donde hay
empresas que aun se encuentran en desarrollo y que no tienen un brazo
financiero tan fuerte, es una poco complejo pagar todo lo que implica
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generar una estrategia en donde el personal poco eficaz debe abandonar
la organizacion, es por eso por lo que autores como Schwenk y Tang
(1989) y Teger (1980) proponen que:

También ofrecen una lente tedrica para ver como 'y por qué las empresas
persisten con bajo rendimiento. Esta linea de investigacion sostiene que
‘el costo de cambio estratégico’, es decir, el despido de trabajadores de
bajo rendimiento puede ser simplemente demasiado alto para algunas
empresas, obligandolas a llevar a cabo una persistencia estratégica p.
559-570.

Tabla 4. Teorias que aportan a la gestidn estratégica al manejo del talento humano.

Categoria Autores Aportes tedricos

Canals (2003). La creacion de valor es ademds un hecho relativo, los
recursos del conocimiento, que se basan en el capital
humano, puede crear valor, no hacerlo, o incluso
destruirlo. Al ser relativo hablar de la generacién de
valor en las organizaciones enfocado en el talento
humano es sumamente importante ejercer control
sobre el mismo en donde se permita evidenciar

si efectivamente se esta generando valor o por el
contrario afectando a la organizacion.

Gdémez, A,y La Ol (Organizacién Inteligente) posibilita el Desarrollo
Ballesteros P.P. Humano porque despliega una visién compartida, dominio
(2003). personal y permite el trabajo en equipo. Lo que se

convierte en un reto interesante para la administracion
del talento humano, pues el empleado del nuevo modelo
serd una persona que participe activamente en todos los
procesos y que esté dispuesto a aprender a través de toda
su vida y a desaprender, es decir que pueda desprenderse
de modelos obsoletos y plantearse nuevas estrategias
que le permitan enfrentarse a un nuevo conocimiento. Asi
mismo se debe reconocer que esto no puede darse sino se
hace una transformacion en el pensamiento de los lideres
de las organizaciones, quienes deben tener una vision del
hombre y de su contexto, estando atentos al sinnimero
de interrelaciones entre el hombre, la tecnologia, los
procesos y entre éstos y la sociedad. Es por ello, que con
la nueva concepcion de la Gestién Humana debe tener en
cuenta que la organizacion se enfrenta a problemas de
aprendizaje que es necesario identificar oportunamente
para darle solucién y prevenir la aparicion de otros, a fin
de lograr el crecimiento sostenido a través del tiempo,
generando una alta motivacion y sentido de pertenencia.

G. Estratégica

Garcia, D. E. H., & | El area de recursos humanos debe dejar de ser un drea
Manuel, J. (2003). | secundaria con respecto al resto de las areas, debe pasar
a convertirse en una herramienta mas de la planificacion
estratégica.

Ovadje y Dice que “Ademas de los beneficios de forjar fuertes lazos
Ankomah (2001). | étnicos en el lugar del trabajo, el tribalismo y el nepotismao
crean condiciones que hacen dificil a “mantener la
objetividad y principio de la meritocracia” (p. 184)




Categoria Autores Aportes tedricos
Garcia-Carbpmell, | Percepcion que los empleados tienen de las politicas
N., Martin- recursos humanos implantadas por la empresa, ya que
Alcazar, F., & la estrategia de recursos humanos debe considerar
Sénchez-Gardey, | la orientacidn estratégica de la compafifa, siendo
G. (2016). proactiva y contribuyendo directamente al proceso

de formulacidn, haciendo el ajuste entre estructura,
cultura y recursos humanos. Reconociendo la
“estrategia de recursos humanos” y el “sistema de
direccion de recursos humanos” (SDRH). EL primero

se define como el modelo de decisiones a través del
que la organizacion vincula su capital humano, social

e intelectual con sus necesidades estratégicas y el
segundo se define como el conjunto de politicas y
practicas especificas a través del que se implanta la
estrategia. Es por esto por lo que resulta relevante que
las organizaciones logren definir un sistema integrado
y coherente de politicas de recursos humanos; es decir
que cada elemento especialmente del SDRH debe
estar vinculado con la estrategia del negocio, asi como
variables organizativas y del entorno.

G. Estratégica

Fuente: claboracion propia.

Los aportes teéricos presentados en la tabla 4 en relacion con la gestion
estratégica, nos oriente por coincidencia de los diferentes autores
hacia la gestion del talento humano creando estrategias orientadas a
la productividad pensando en la generacién de valor que el talento
humano debe dar para el beneficio de una organizacion, las estrategias
que se estén implementando deben ir de la mano con las conveniencias
econdmicas de una empresa.

Evidentemente la gestion estratégica ayudard a la generacidn de valor
para una organizacion con base en el talento humano, es decir que
la gestidn estratégica es fundamentada en mantener los objetivos y
principios de una organizacion aplicada al talento humano.

V. Comportamiento organizacional al manejo del talento humano

El comportamiento organizacional, en una visién global sobre lo
que esta categoria integra. Es un campo de estudio en el que se
investiga el impacto que individuos, grupos y estructuras tienen en
la conducta dentro de las organizaciones, con la finalidad de aplicar
estos conocimientos a la mejora de la eficacia de tales organizaciones.
El comportamiento organizacional es una de las categorias que se debe
evaluar segtin el desempeno de la organizacion, es decir que es de gran
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relevancia ver de qué manera actda la organizacion frente a los cambios
ante un medio globalizado, una organizacion sostenible debe tener en
cuenta su productividad, esto porque hay autores que afirman, como
Barea y Billion, que la nueva estructura organizacional estd basada en
los intangibles y entre ellos el capital humano.

Lo anterior se puede complementar con A. Diazy J. Sudrez (2015 p.
173 - 179), quienes dicen que:

El concepto estd basado en aquello que muchos deseamos alcanzar
y que muy pocas veces se logray en la originalidad cuando se habla
de valor agregado orientado a los productos, se hace referencia a
gue el mismo no se facilmente imitado por la competencia.

Tabla 5. Teorias que aportan al comportamiento organizacional al manejo del talento humano.
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Categoria Autores Aportes teéricos

Tinoco Bernal, C. E'y | “No obstante, la evidencia empirica de los

Soler, Marinilla, SM, |incrementos de la productividad y beneficios
(2011). sostenidos, entre otros factores, llevaron a

la conviccidn de que las condiciones internas
organizacionales jugaban un rol importante en las

economias”
Bareay hilldn “La nueva estructura organizacional basada en los
(2001). intangibles y entre ellos, con particular importancia, el

capital humano se va generalizando a medida que los

de transformacién organizacional.

e mercados posibilitan la articulacién empresarial”

o

'2 Esmeralda Enciso Hablan sobre la falta de visién de los directivos al

N & Diaz Villamizar no tener en cuenta que el talento humano es quien

s (2014). genera el logro de resultados de éxito en los procesos
§

o

Pardo y Diaz (2014) | Las organizaciones generan disefios que permiten
el desarrollo de las competencias de su talento
humano que se vera reflejado de igual manera en la
imagen corporativa y desarrollo optimo dentro de la
organizacion.

A. Diaz & J. Suarez | “El concepto esta basado en aquello que muchos
(2015). deseamos alcanzar y que muy pocas veces se logra'y
en la originalidad cuando se habla de valor agregado a
los productos, se hace referencia a quien el mismo no
es facilmente imitado por la competencia”. (p. 6)

Fuente: elaboracion propia.



El comportamiento organizacional, a partir de los aportes tomados
en la tabla 6, hacen referencia explicitamente a la importancia que
tiene el talento humano para las organizacion o dicho de otra manera
la importancia que deben de empezar a dar las organizacidn al capital
humano, Tinocoy Soler hacen especial énfasis sobre la productividad del
capital humano y los beneficios sostenidos, utilizados como herramientas
clave para llegar a la conviccion de que el talento humano juega un rol
importante como generador de valor para las organizaciones.

Discusion y conclusiones

En conclusion, las categorias anteriormente descritas si son herramientas
que ayudan a las organizaciones a obtener un valor agregado, siendo
mas productivas y posicionando su imagen corporativa a través de un
personal capaz de enfrentar nuevos retos y de cumplir con los objetivos
organizacionales, es decir que si se ha evidenciado la necesidad de
controlar el capital humano y de medir su rendimiento constantemente
para garantizar su efectividad dentro de la organizacion.

También se puede concluir que la generacién de valor en las
organizaciones, en términos de competitividad, estd orientada
especificamente hacia el recurso humano, pues si se ¢jerce un control
sobre este, de igual manera regird sobre los lineamientos organizativos
porque va en busca del alcance de los objetivos organizacionales y, por
ende, un recurso humano que desarrolle sus actividades de manera
Optima llevara a tener una organizacién mas competitiva y productiva.

Es importante tener en cuenta las categorias anteriormente sefaladas,
ya que de esta manera se puede orientar al personal a ser mas efectivo;
le efectividad del personal que hace parte de la organizacion se logra
mediante diferentes procesos de inclusion, es decir que estamos
hablando de la gestidon del talento humano, en donde se busca el
personal idoneo de la empresa y se retiene a aquellos que aportan valor
a la organizacion, también se debe tener en cuenta que se debe ejercer
un control sobre el personal.
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Ninguna categoria de independiente, las categorias estan ligadas unas
con otras ya que de algunas depende el funcionamiento de otras, por
ejemplo, las estrategias que se establezcan para mejorar el rendimiento
de los colaboradores pueden estar a cargo de la categoria de liderazgo.

Para finalizar, es indispensable que cuando se usen estas herramientas
con el fin de garantizar un personal que genere valor para la organizacion,
las estrategias deben ser detalladas y claras para garantizar un ciclo de
comunicacion efectivo que permita hacer retroalimentacion y ejercer
control sobre el impacto que se estd generando.
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