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Carlos Adolfo Noriega Niflo de Guzman, Johnny Félix Farfan Pimentel

RESUMEN

El objetivo de la investigacion es analizar la gestion del talento humano en una organizacion. En la empresa
es determinante llevar a cabo la planificacion estratégica en la gestion del talento humano siendo una pieza
clave para el logro de los objetivos organizacionales por ello la busqueda de perfiles técnicos y profesionales
que cubran con éxito el puesto o cargo que se le asigne en funcion a las competencias laborales; en virtud de
ello es necesario reclutar, seleccionar, evaluar y capacitar a aquellos que demuestren una solida preparacion a
nivel personal, técnico y valorativo. La metodologia empleada fue el analisis documental de literatura cientifica
a través de articulos cientificos, informes de investigacion y datos estadisticos. Se concluye que la gestion del
talento humano es un proceso permanente de acompanamiento y evaluacién del desempeno del colaborador
en una organizacion empresarial para el logro de los objetivos institucionales.
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ABSTRACT

The objective of the research is to analyze the management of human talent in an organization. In the company
it is crucial to carry out strategic planning in the management of human talent, as it is a key element for the
achievement of organizational objectives; therefore, the search for technical and professional profiles that suc-
cessfully cover the position or position that is assigned based on labor competencies; therefore, it is necessary to
recruit, select, evaluate and train those who demonstrate a solid preparation at a personal, technical and evalua-
tive level. The methodology used was the documentary analysis of scientific literature through scientific articles,
research reports and statistical data. It is concluded that human talent management is a permanent process of
accompaniment and evaluation of employee performance in a business organization for the achievement of
institutional objectives.

Keywords: Talent management; evaluation; performance; organization; employee.

Introduccion

En un mundo cada vez mas globalizado, donde ademas la influencia de la tecnologia ha
permitido un amplio acceso a todo tipo de dmbitos econdmicos y sociales; el mercado laboral ha
venido presentando caracteristicas cada vez mayores de volatilidad e incertidumbre, impactando
en la construccidén del compromiso de los colaboradores con la organizacién; cambios que han
confirmado la importancia de desarrollar practicas y estrategias sostenibles que reduzcan la esca-
sez de talento, asi como, la rotacion e insatisfaccion del personal (Figueroa, 2014; Madero y Flores,
2013; Ames, 2021).

Bajo esa perspectiva, las estrategias en recursos humanos, requieren estar alineadas con la
estrategia general de la organizacion, de forma que se pueda asegurar su adecuado desarrollo para
alcanzar los objetivos y lograr una competitividad sélida en el tiempo; y por ello, la gestion del
talento humano es reconocida como una actividad relevante en las organizaciones con politicas
de desarrollo y sistemas empresariales que permitan contar con las personas idéneas con compe-

tencias necesarias para el éxito deseado (Sanchez, 2010).

Ademas la administracion de personas es una de las actividades empresariales que se ha vis-
to mas impactada por diversos cambios en la ultima década, abarcando tanto aspectos tangibles
como intangibles; y las megatendencias, el desarrollo tecnolégico, el aumento en la velocidad de
los negocios, la tecnologia empresarial como los cambios en los juicios de valor y preferencias de
los clientes, han confirmado que la ventaja competitiva se logra desde el enfoque en las personas
que conforman las organizaciones (Chiavenato, 2009).

En el proposito de enfrentar con éxito los retos de un mercado cada vez mas competitivo,
las empresas se enfocan en presentar productos y servicios de mayor calidad, y este aspecto las ha
orientado a centrar las estrategias en sus colaboradores, reconociendo que, a través de sus habi-
lidades, destrezas, conocimientos y otros rasgos humanos se alcanzaria esa mejora de la calidad;
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y es debido a ello, que las empresas, buscan no errar en la gestion del talento humano (Gumucio,
2010), porque una carente seleccion de personal arrojaria perdidas, tanto de los costos asociados
ala induccidn y capacitacion, como por dificultades en los procesos cuando el colaborador carece
de idoneidad para la posicion que se le asignara (Passerini, 2018).

Al respecto se tienen los antecedentes de investigacion como el estudio realizado por Alza-
mora (2023), sefiala que la gestion del talento humano es un agente dinamizador de los objetivos
organizacionales que coadyuva al logro de metas; haciendo que la gestion sea mas competitiva que
se traduce en un personal que retine las condiciones técnicas y profesionales, un comportamiento
responsable y preparados para un 6ptimo desempefio laboral. Los resultados muestran una rela-
cion directa y significativa entre la gestion del talento humano vy la satisfaccion del usuario en un
centro de salud.

Asimismo, con relacion a la gestion del talento humano Flores (2023), sefiala que es una
estrategia organizacional cuyo proposito es lograr alcanzar de manera dptima los objetivos estra-
tégicos a través de acciones y actividades tendientes a la mejora de capacidades y habilidades de los
colaboradores desarrollando un trabajo articulado, organizado basado en principios y valores, los
conocimientos requeridos, la motivacion laboral y las actitudes para una adecuada gestion de los
recursos humanos. Los resultados evidencian una relacion significativa entre la gestion del talento
humano y el desempefio laboral (rho=0.665 y p=0.000<0.05).

Asi también en el estudio de Irigoin (2023), afirma que la gestioén del talento humano es
la pieza fundamental para que una organizacién mejore sus procesos productivos sobre la base
del compromiso, el liderazgo, la motivacion y la comunicacion; en tal sentido estd garantizara la
sostenibilidad organizacional, el cumplimiento de los objetivos y metas institucionales que in-
cidira en el posicionamiento estratégico de la organizacion. Los resultados sefialan una relacion
significativa entre la gestion del talento humano y el clima organizacional en una entidad de salud
publica (rho=0.579 y p=0.000<0.05).

En esa linea de ideas en la investigacion de Rayme (2023), indica que la gestion del talento
humano es la responsable del proceso se seleccion, capacitacion e insercion de los colaboradores
en las actividades propias de una organizacion proveyéndoles de la informacién y acompanamien-
to en las funciones encargadas; para ello se debe de tener en cuenta un programa de crecimiento
profesional, la calidad de vida laboral, la motivacidn, la comunicacion y el desarrollo personal de
los colaboradores. Los resultados indican una relacion significativa entre la gestion del talento
humano y la productividad en una entidad privada (rho=0.763 y p=0.000<0.05).

Finalmente, en el estudio realizado por Sosa (2023), sefiala que la gestion del talento humano
estd conformada por las politicas, las normas y los procedimientos que sirven para orientar las
acciones y funciones que desarrollara el colaborador con énfasis en el logro de los objetivos estra-
tégicos segun los estandares de nivel de calidad. Los resultados obtenidos fueron que la gestion del
talento humano se relaciona con las competencias laborales en una entidad publica (rho=0.639 y
p=0.000<0.05).
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El presente estudio de planeacidn estratégica en la gestion del talento humano en la perspec-
tiva organizacional posibilitara realizar las actividades empresariales de manera 6ptima y cuyo di-
namismo repercutira en el logro de los objetivos planteados; para que mejore el nivel de desarrollo
y mejora continua a nivel organizacional.

La organizacion

La organizacion es un concepto histérico que muestra las conexiones sociales en el marco de
la actividad productiva en determinado espacio y tiempo en que desarrolla y se limitan distintas
tareas en busqueda de un objetivo comun (Ramirez et al., 2015). Asimismo, es un conjunto de
individuos, un colectivo grupal con reglas y normas definidas, con niveles de autoridad, con me-
dios de comunicacién establecidos, en una o mas ubicaciones determinadas, que desarrolla una
actividad orientada al logro de objetivos definidos ademas como una pequefa sociedad donde se
producen relaciones sociales (Ramirez & Flores, 2006; Bobadilla, 2016).

Gestion empresarial y la competitividad

La administraciéon de toda empresa se sustenta en la gestion empresarial y la competitividad,
al punto que pueden ser considerados como complemento uno del otro, para alcanzar la soste-
nibilidad de la empresa al enfrentar los intensos cambios que el entorno presenta en los ultimos
tiempos, y que para el caso de las PYMEs se trata de una lucha permanente, dadas sus caracte-
risticas econdmicas, sociales y tecnoldgicas, en comparacion con empresas grandes (Castillo y
Villalba, 2018).

Habilidades gerenciales

Los gerentes deben desarrollar la habilidad estratégica de detectar oportunidades en el entor-
no y en transformar sus organizaciones con miras a aprovecharlas; y en economias con entornos
muy competitivos, la sostenibilidad de la organizacion dependera de la habilidad de los gerentes
en disefar las acciones y adecuaciones tecnoldgicas que el mercado exige, el aplicar estrategias
adecuadas de adaptabilidad e innovacion; es decir, desarrollar las capacidades de planificacion, or-
ganizacidn, delegacion y desarrollo de decisiones efectivas son algunas de las llamadas habilidades
gerenciales que una persona debe ejercer para dirigir en forma eficiente una organizacion (Augier
& Teece, 2009; Moriano et al., 2014; citado en Marulanda; Peiro, 2020).

Talento humano y su importancia

Desde hace unos afos, las empresas han comprendido que los factores como el capital y la
tecnologia no son los Unicos que se requieren para que las empresas desarrollen la sostenibilidad
necesaria para alcanzar su vision y objetivos estratégicos, siendo necesario adicionar el talento y
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las capacidades de innovacidn, para anticiparse al mercado, y poder incluso influenciar y modifi-
car algunas reglas; es decir, el talento humano es entendido como el mds importante capital de las
organizaciones (Ramos & Sanchez, 2017). El talento humano esta definido como el conjunto de
conocimientos, capacidades, acciones, comportamiento y compromiso del colaborador; es escaso,
y por ello, es relevante que las empresas desarrollen una gestion eficiente y eficaz a través de plan
de atraccion y retencion de este (Ramos & Sanchez, 2017).

Talento humano y las competencias

En determinados puestos de trabajo el talento es visto como una de las competencias necesa-
rias para el desarrollo efectivo de la funcidn; es decir, el desempeno resultara exitoso si la persona
cuenta con la personalidad, el ingenio, la capacidad, el compromiso y la accién, entre otros facto-
res del comportamiento, los cuales deben ejercerse simultaneamente; de manera que por ejemplo,
si el profesional tiene las capacidades y compromiso, pero no actta a tiempo, no se alcanzaran los
resultados deseados (Alles, 2008). En tal sentido, la confianza de los colaboradores, como la com-
prension de sus aspiraciones y deseos, son otras de las caracteristicas importantes, de forma que
sin ellas existe el riesgo de que el compromiso desaparezca (Gratton, 2004).

Es por ello que, la evaluacion y desarrollo de los conocimientos, las capacidades y las compe-
tencias de los colaboradores pasa por niveles distintos de dificultad; asi, por ejemplo, existe mayor
facilidad en la evaluacién y desarrollo de las destrezas y conocimientos; y mayores dificultades
en el caso de las competencias complejas, a este esquema se le conoce como iceberg (Alles, 2008;
citado por Ramos y Sanchez, 2017).

Gestion del talento humano

La Gestion del Talento Humano permite la creacion de una “claridad estratégica”, es decir,
lograr que sean los cambios necesarios en la empresa para alcanzar la ventaja competitiva deseada,
asi como, la acumulacion del capital intelectual, y la combinaciéon de ambos factores conforman
una pieza clave en la implementacion de la estrategia, demostrando asi que el talento humano es
un activo estratégico en toda empresa (Leiva 2010; citado en Bravo, 2015).

Es el proceso administrativo aplicado al crecimiento y conservacion del esfuerzo y capacida-
des humanas, las experiencias, los conocimientos, las habilidades y todas las cualidades que posee
el colaborador como miembro de la organizacion se desarrollara en beneficio de la propia organi-
zacion (Ibafez, 2011; citado en Salazar, 2018). Es decir que, engloba las estrategias y procesos de
atraccidn, reclutamiento e incorporacion, desempefo, evaluacién, compensacion y desarrollo de

los empleados portadores de dicho talento humano (Sanchez, 2010).
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Esta se considera como un conjunto de politicas y practicas necesarias para dirigir los as-
pectos administrativos en cuanto a las personas o lo recursos humanos, como el reclutamiento,
la seleccidn, la formacidn, las remuneraciones y la evaluacion del desempefio (Chiavenato, 2009;
citado en Salazar, 2018).

Evaluacion del desempeno

Segun Chiavenato (2017; citado en Guartan et al., 2019) son cinco los procesos que se ejecu-
tan en la Gestion del talento humano tales como: la captacion de personal, la aplicacion, el man-
tenimiento, el desarrollo y el control; y donde el ultimo es el responsable de evaluar el volumen y
calidad de las tareas realizadas por cada persona en la organizacién. El proceso de control, cono-
cido también como evaluacion del desempefio, impulsa el crecimiento profesional y personal, la
mejora de la calidad de vida laboral de los colaboradores, asi como, el establecimiento de meca-
nismos de autoevaluacion del desarrollo empresarial, el conocimiento de fortalezas y crecimiento
de la competitividad (Matabanchoy et al., 2019).

Desde las primeras definiciones, varias décadas atras, se consideraba a la evaluacion del des-
empefo como el elemento de apoyo para las decisiones empresariales vinculadas a la promocién
de los colaboradores, recolocaciones en otras posiciones, premios; asi como la deteccién de ne-
cesidades, la realimentacion del desempefio y la linea de crecimiento personal; de manera que es
definida como el proceso de toma de informacion para la evaluacion del colaborador, su nivel
de cumplimiento funcional y de las responsabilidades, asi también, la calidad y rendimiento con
la que desarrolla su funcién (Matabanchoy et al., 2019). En esa linea, las destrezas, con que las
personas desarrollan sus tareas en la empresa, como el logro de las metas que le corresponden
alcanzar, las que requieren de capacidades técnicas y productivas para que el colaborador tenga el
desempefo laboral deseado (Lopez et al., 2018).

Metodologia

La investigacion fue de tipo basica y tuvo como objetivo analizar la gestion del talento hu-
mano en una organizacion; esto posibilité ampliar las fronteras del conocimiento cientifico para
un mejor entendimiento. El método empleado fue de analisis y sintesis; se profundiza a través de
un analisis tedrico bajo un marco documental y descriptivo. El disefio del estudio fue no experi-
mental; se empled un enfoque cualitativo que estudia la categoria talento humano. Se realiz6 una
revision exhaustiva de literatura cientifica en las bases de datos Scopus, WoS y Latindex, se tomo
en consideracion una informacion relevante al tema de investigacion cuyo aporte fue vital para
la comprension en profundidad a la categoria de estudio; se emplearon articulos de investigacion
cientifica; trabajos de investigacion y textos especializados.
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Resultados

El propésito organizacional de la organizacion se define como:

Como una firma peruana dedicada a la asesoria empresarial y capacitacion con programas
y cursos para las PYMEs, en todas las areas empresariales. Con experiencia en los sectores: ser-
vicios, industrial, financiero, banca consumo masivo, retail, construccién, inmobiliario, seguros,
educacion, entre otros. Cuenta con un grupo de consultores y docentes con mds de 20 afios en
la direccién, gerencia, consultoria y capacitacion, tecnologia empresarial en empresas locales y

extranjeras, con estudios de maestria y especializacion en diversas areas del campo empresarial.
La misidn, vision y valores son:

o Mision: Somos una firma dedicada a la capacitacion ejecutiva y asesoria empresarial que
tiene el compromiso de compartir conocimiento y experiencias a los emprendedores y

profesionales lideres del pais.

o Vision: Ser reconocidos como lideres del cambio en la visiéon y desarrollo de habilidades
gerenciales y empresariales en la gestion estratégica de las futuras organizaciones.

o Valores: Los valores son: el compromiso, la confianza, el trabajo en equipo, el saber escu-
char, el comprender a las personas, la disrupcion y la originalidad.

o La estrategia de diferenciacion que se ha elegido aplicar en los siguientes alcances o ele-

mentos del servicio:

o En el alcance del servicio con una oferta diferenciada con una asesoria global en gestion
en diversos campos empresariales.

o En el equipo de consultores y capacitadores, contando con un equipo de profesionales
con los mas altos grados académicos y la experiencia gerencial en empresas lideres.

« Experiencia del equipo de consultores en empresas de reconocido prestigio y posiciona-

miento en el mercado peruano.

o Con un servicio muy personalizado en todo el proceso de asesoria, acompaiando al
cliente hasta el final del proceso.

Enfoque estratégico de la Gestion del talento humano; se sustenta en el modelo estratégico
que esta desarrollado bajo el enfoque de la Responsabilidad Social Empresarial, como un ciclo
activo y dindmico, enfocado a la atencién de las necesidades de las partes interesadas, como el
reducir los impactos negativos, el modelo de Responsabilidad Social Empresarial esta compuesto
por siete factores, entre los que figura el de “organizacién y compromiso”, y sobre el cual se fun-
damentan la Gestion del Talento Humano. El factor de “organizacién y compromiso” abarca los

siguientes aspectos:
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o Definir y difundir las lineas de carrera en la empresa para el desarrollo profesional de los
colaboradores.

« Equiparar periédicamente las remuneraciones de los colaboradores a niveles promedio
del mercado, realizando un estudio de sueldos periddico contra el cual analizar los ajus-
tes.

o Realizar un plan de capacitacion anual.

« Proponer bonos y premios por cumplimiento a los colaboradores.

» Mejorar las condiciones de infraestructura para el desarrollo de las labores.
o Reducir al maximo el uso de papel en las labores.

« Establecer horarios de trabajo apropiados que permita a los colaboradores cumplir con

sus otros roles (familiar, otros).

Plan de atraccién y retencion del talento humano en la organizacion:

Para la elaboracion del plan de atraccion y retencion se ha tomado en consideracion la vision
estratégica de la gestion del talento humano, acorde con las directrices del plan estratégico de la
empresa; es decir, alineados a los objetivos estratégicos empresariales. Se presentan a continua-

cion los lineamientos:
« Conocimiento de los objetivos y estrategias globales:

» Definidos los objetivos estratégicos orientados al cumplimiento de la vision de la empre-
sa, se desarrollan en cada area las necesidades de los recursos: financieros, administrati-
vos, operativos, comerciales, legales, entre otros.

o Definicion de los objetivos y estrategias de la Gestion del Talento Humano:

« Sedimensionan y elaboran las necesidades de talento humano en la empresa, y se definen
los objetivos estratégicos de talento humano, asi como, las estrategias para alcanzarlos,
tomando en consideracion las variables de: tiempo, costo, habilidades, competencias,
entre otros.

o Revision del capital humano en la cartera de consultores:

« Secuenta con una cartera de consultores, profesionales con las capacidades y habilidades
en diferentes campos del ejercicio empresarial profesional, y de donde se analiza primero
la posibilidad de encontrar las personas para conformar el equipo consultor temporal de

una asesoria empresarial.
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o Determinacion y planificacion de la necesidad de nuevo Capital humano:

« En el caso de que no se encuentre el personal consultor requerido en la cartera de profe-
sionales con quienes se tiene convenio, se procede a planificar la bisqueda en otras bases
de profesionales.

o Desarrollo del proceso de incorporacion de capital humano nuevo:

« En esta fase se realiza la busqueda, atraccion, seleccion, evaluacidn y cierre del Capital
humano nuevo requerido, utilizando para ello los medios digitales y virtuales que hoy
ofrece la tecnologia, asi como, la fuente de contactos de otros profesionales.

Tabla 1. Matriz de analisis del recurso estratégico del Talento humano.

Actividades Descripcion

En funcion de las ventajas competitivas estratégicas que la empresa se ha
propuesto desarrollar y sostener, la alta direccion define las caracteristicas y
competencias cardinales que se requieren.

Identificacion del perfil general
del colaborador

Diagndstico del desempeiio Se realiza cada semestre una evaluacién del desempeiio del desempefio que
profesional actual de los se viene registrando por parte de los colaboradores en el desarrollo de las
colaboradores consultorias, con el prop6sito de medir los resultados.

En base a los resultados del diagnéstico se miden los resultados de la seleccion

Analisis de la informacién del . . o
e incorporacion de los colaboradores (consultores) y sus rendimientos en los

diagndstico o . o o
aspectos técnicos y sociales en el ejercicio de sus actividades.
Formulacién o ajustes del plan Con la informacién y analisis de las etapas previas se elabora el plan
de seleccién y contratacién correspondiente, asi como las medidas de ajuste del plan existente.

Fuente. Noriega (2023).

Mas et al. (2023), las organizaciones experimentan cambios constantes en la medida que la
nueva generacion de colaboradores aporten propuestas innovadoras con el propdsito de dar con-

tinuidad y un crecimiento sostenible a la organizacion.
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Tabla 2. Fases del Plan de Reclutamiento y Seleccion de Personal.

Fases

Descripcién Fases

Descripcion

Necesidad de cubrir una

0 mas posiciones en el
equipo de consultores

Se genera cuando se aprueba Evaluaciones
el desarrollo de un servicio de especificas y
asesoria a una empresa Pyme. psicoldgicas

Se realizan evaluaciones
técnicas para conocer el
nivel de conocimientos y
competencias. Y los exdmenes
psicoldgicos para conocer la
personalidad, valores entre
otros aspectos.

Solicitud de personal

Se emite una requisicion del
personal o consultor.

Formacion de
candidaturas

Se revisan las pruebas y
resultados de las entrevistas.

Revisién de la
descripcién de la
posicién

El responsable de Recursos
Humanos revisa la
descripcién de la posicién
para determinar la modalidad

Informes sobre
finalistas

del proceso.

Se elaboran informes digitales
sobre los resultados, los
exdmenes y entrevistas de los
finalistas. Se utiliza un formato.

Recoleccion de
informacion sobre el

Se proporciona el documento
de descripcion del puesto a

Presentacion de

Se presenta y discute el informe
con el director responsable o

. finalistas . .
perfil cubrir. jefe de equipo de consultores.
Andlisis del tipo de L . . En base a los informes se
lutamiento Se revisa si lo puede realizar Seleccioén de . .
rec . . seleccionan a los tres primeros
algun consultor de planta. finalistas did
(interno o externo) candidatos.
Decision sobre el
reclutamiento De acuerdo con el tipo de Negociacion Se negocia con el candidato las
vacante requerido. condiciones.
(interno o externo)
Se reciben los CVs de los Se le presenta la oferta de
Recepcion de los CVs posibles candidatos para la Oferta de trabajo trabajo por medio expreso

primera revision del perfil.

digital: Carta oferta por Email.

Primera revision de
antecedentes

Se revisan los antecedentes:
judiciales, policiales,
educativos y experiencia

profesional.

Comunicacién de
resultado del proceso
a no seleccionados

Se comunica a los candidatos
no elegidos.

Entrevistas virtuales

Pueden ser una o varias.
Una con el responsable de
Recursos humanos o el
Gerente general y la otra con
el director de operaciones o
jefe de equipo.

e induccién

Proceso de admisién

Se le explica al consultor
elegido las funciones
especificas y se le presenta al
resto del equipo. Asi también
se le brinda capacitacion
sobre aspectos generales de la
compaiiia.

Fuente. Noriega (2023).

La seleccion de personal es un proceso complejo que se caracteriza por delimitar el tipo de
personal que la empresa necesita, a partir de la descripcion y analisis de cargos en base a los per-
files que la organizacion planifica a partir de las necesidades existentes (Hernandez, 2012). Esta

etapa es sumamente importante que consista en la eleccion de entre los postulantes candidatos

aquel que mejor se aproxime al perfil solicitado por la empresa; en esta etapa se aplican una serie
de pruebas técnicamente diseniadas para dicho proposito (Garcia, 2018).
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La seleccion de personal se refiere a la incorporacion de un nuevo staff de colaboradores, en
otras palabras, la seleccion de los mejores candidatos reclutados en que tengan el perfil necesario
para la posicién vacante (Ortiz, 2017; Yuperel et al., 2020); y es una tarea de responsabilidad del
area de Recursos Humanos en la que participan también otros niveles de la empresa, para ubicar
a la persona que cubre la posicion adecuada, y a un costo adecuado (Gumucio, 2010; Vasquez et
al., 2023).

Por su parte, Martinez (2009; citado en Amaya et al., 2021) define a la selecciéon de personal
como los pasos a seguir en la busqueda de elegir a los candidatos mas adecuados entre los recluta-
dos, con el propodsito de mejorar la eficiencia y el desempeiio del recurso humano. Las actividades
de gestion del talento humano dependen en gran parte del proceso de seleccion (Werther & Davis,
2008). En tal sentido, la mision de la seleccion de personal es incorporar personas de alta calidad
con relaciéon al modelo de planeacion y desarrollo de la gestion del talento humano, con las com-
petencias laborales, técnicas y sociales que aporten a alcanzar los objetivos empresariales (Lacayo
& Romero, 2016).

Tabla 3. Programa de Capacitacion.

Categoria Meta Accion

Impulsar la participacion en cursos de la Promocionar cursos propios.
empresa y los ofertados en el mercado.  Realizar concursos de becas de capacitacion externa.

Estimulos

Identificar las dreas en que se necesita . .
Preparar una lista de campos y cursos posibles.

capacitacion.

Capacitacién externa Definir el personal a capacitar.
Capacitacién Desarrollar y aphcaNr cursos de relac19nes humana's.
Fortalecer el compaierismo y los equipos de trabajo.
Capacitacion interna Definir cursos para capacitacién de los mds expertos
en distintos campos y temas para ser dictado al resto

de los colaboradores.
< o Aplicacion de encuesta de medicion del clima
Evaluacién Informes periddicos (mensuales).

interno (semestral).

Fuente. Noriega (2023).

El programa de capacitacion cuyos objetivos son:
« Impulsar el ejercicio de la autorrealizacion.

o Aplicar el esquema denominado cascada para la transferencia de conocimientos, que se
fundamente en capacitar a los consultores con mayor nivel (senior), y estos capacitaran
a los demas.

o Mejorar el desempeno laboral de los consultores logrando que sus actividades sean mas
efectivas.
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En esa linea Bermudez (2015), sefiala que la capacitacion no es un hecho aislado de todo el

proceso que lleva a cabo una empresa o institucidn, sino que forma parte de un todo coordinado

que se planifica, se ejecuta y se evalda. Tiene como fin primordial motivar al recurso humano

para que se sienta en un ambiente de trabajo agradable en el que pueda desarrollar su capacidad

creativa y productiva.
Tabla 4. Programa de Liderazgo y Comunicacion.
Categoria Meta Accion
Presencia de la alta gerencia en las reuniones de
Confianza  Impulsar la confianza y seguridad en la empresa. los equipos consultores.

Comunicar los logros de la empresa.

Reconocimiento del lider en cada equipo
consultor con apoyo de la alta gerencia.

Resaltar los aportes en el éxito de la empresa.

Liderazgo ..
& Consultar en la toma de decisiones. » ,
— ; Fomentar propuestas de solucion en las asesorias.
Fomentar y apoyar la creatividad y nuevas ideas.
Informar sobre los objetivos empresariales Preparar una lista de campos y cursos posibles.
Mantener al personal informado, con lo cual se . .
. . . Definir el personal a capacitar.
evitan rumores e incertidumbres.
Desarrollar y aplicar cursos de relaciones
Comunicaciéon humanas. Fortalecimiento del compaiierismo y el
Facilitar la comunicacién y acceso entre los trabajo en equipo.
distintos niveles organizacionales. Definir cursos para la capacitacién de los més
expertos en distintos campos y temas para ser
dictado al resto de los colaboradores.
s o Aplicacion de encuesta de medicion del clima
Evaluacién Informes periddicos (mensuales).

interno (semestral).

Fuente. Noriega (2023).

El liderazgo y comunicacidn, y cuyos objetivos son:

« Comunicar la filosofia de la empresa.

 Difundir la misién, visién y valores de la organizacién.

« Participar los objetivos empresariales.

« Impulsar la comunicacion libre de todo el personal en su area.

« Lograr un buen clima laboral.
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Al respecto, Martinez et al. (2020), sefiala que, existen dos aspectos importantes que fomen-
tan el crecimiento y el cumplimiento de los objetivos de la organizacion: el liderazgo y la comuni-
cacion, aspectos que favorecen el bienestar organizacional; en tal sentido el liderazgo es esencial
para la 6ptima marcha de una organizacién que permita encaminar a los colaboradores hacia el
logro de una meta comun.

En ese sentido, Naranjo (2008), sefiala que la comunicacidn asertiva es vital para establecer
un flujo informacional constante que influya de manera significativa en la organizacion; a su vez
es una habilidad social que se desarrolla con la finalidad de optimizar un adecuado proceso co-
municativo para la obtencién de un clima laboral positivo y sélidas relaciones laborales entre los

con los accionistas para que los
consultores se sientan parte de la
empresa.

colaboradores.
Tabla 5. Programa de Reconocimiento.
Categoria Meta Accion
. Crear un canal virtual para las ideas generales, nuevos
Fomentar ap(?rtes, sugerencias e negocios u otros.
ideas. ) :
Impulsar las nuevas ideas en los equipos consultores.
Organizar reuniones amicales presenciales como
Estimulos Impulsar una mayor relacion desayunos, almuerzos entre otros.

Felicitaciones personalizadas de la empresa y del equipo de
la alta direccion.

Registro y saludos por cumpleaiios, por aniversario de
incorporacién a la empresa y otros eventos.

Reconocimientos por
cumplimiento, creatividad,
eficiencia en las responsabilidades
entre otros.

Otorgar certificados o diplomas de reconocimiento a los
colaboradores.

Definir claramente el rango de pagos, bonificaciones y

ivaci Reconocimientos econdmicos. .
Motivaciones premios.
Asignar encargos y retos de acuerdo con las habilidades y
Fomentar el desarrollo persona] Y potencial de lOS colaboradores.
del sentimiento de éxito. Difundir los logros de la empresa, otorgar premios entre
otros.
. g Aplicacion de encuesta de medicion del clima interno
Evaluacién Informes periddicos (mensuales).

(semestral).

Fuente: Noriega (2023).

En esa linea, Polindara (2020), sefiala que, el éxito de una empresa radica sustancialmente en

la mejora de la productividad y en las utilidades que se generan; como también en la valoracion del
esfuerzo y dedicacion de los colaboradores siendo el eje esencial de sus actividades, en tal sentido
se merece reconocer el buen desempefo de los colaboradores que es determinante para lograr las
metas planteadas.
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Asimismo, Guillén (2018), indica que, el reconocimiento laboral y el buen desempefio estan
intrinsecamente asociadas; quiere decir que la cooperacion y contribucién a la mejora de los pro-
cesos productivos es a través del compromiso de los colaboradores que posibilita el desarrollo y

progreso que la organizacion empresarial alcanza en el horizonte de tiempo.

En ese sentido, Joglar (2014), el reconocimiento a las buenas acciones de los colaboradores
en el campo laboral tiene un efecto positivo y generan un nivel mayor de motivacion que impulsa
a mejorar y reforzar los comportamientos y conductas positivas que estan alineadas con los obje-
tivos estratégicos de la empresa cuya orientacion es incrementar la productividad.

Tabla 6. Programa de Relaciones Interpersonales.

Categoria Meta Accion
Impulsar la iniciativa y participaciéon de los miembros
Realizar actividades para potenciar en la planificacién de eventos.
Estimulos las relaciones interpersonales en la : . :
Realizar reuniones informales.
empresa.
Organizar actividades recreativas con esposas.
) ) Flexibilidad en los horarios.
Actitud Brindar apoyo al personal.

Guiar en las gestiones de tramites y financiamientos.

Trabajo en . . . Confirmar la libertad y autonomia de los equipos
; Potenciar el trabajo en equipo.
equipo consultores.
Conocer a los consultores de forma personalizada, y
) . con dialogos informales.
Contribucién Valorar las competencias y habilidades osd . d q
del personal y consultores. Formar equipos de consu tores de acuerdo con sus
competencias y capacidades, y el mejor campo de
desempefio.
- s Aplicacion de encuesta de medicion del clima interno
Evaluacién Informes periddicos (mensuales).
(semestral).
Fuente: Noriega (2023).
Discusion

En funcién al constructo Gestion del Talento Humano, Alzamora (2023), sefiala que, es un
agente dinamizador de los objetivos organizacionales que coadyuva al logro de metas. Jara (2018),
en las entidades publicas o privadas es determinante contar con un personal altamente calificado
con las capacidades y competencias para asumir con responsabilidad la buena marcha de una ins-
titucion. Armas et al. (2017), la gestién humana debe partir de la concepcién de la calidad en cada
fase y de sus procedimientos; por ello es innegable que las personas que pertenecen a una determi-

nada organizacidn tengan en claro en saber y querer hacer bien su labor con excelencia.
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En ese sentido, Flores (2023), indica que, es una estrategia organizacional cuyo propdsito es
lograr alcanzar de manera éptima los objetivos estratégicos se evidencia una relacion significativa
entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral (rho=0.665 y p=0.000<0.05). El po-
sicionamiento de las organizaciones esta sobre la base de las interacciones con los colaboradores
alineados con los objetivos estratégicos; en virtud de ello, el personal desempefia un papel prepon-
derante en el éxito empresarial con una colaboracidn eficaz que se vea reflejada en el logro de las
metas propuestas (Gaspar, 2021).

Al respecto, Irigoin (2023), acota que, es la pieza fundamental para que una organizacion
mejore sus procesos productivos sobre la base del compromiso, el liderazgo, la motivacién y la
comunicacion; asi también existe una relacion significativa entre la gestion del talento humano y
el clima organizacional (rho=0.579 y p=0.000<0.05). Las organizaciones inteligentes se basan en el
capital humano en constante desarrollo logrando un desempeio efectivo y generando una mayor
productividad (Chavez, 2018).

Por consiguiente, Rayme (2023), indica que, es la responsable del proceso se seleccion, capa-
citacion e insercidn de los colaboradores; los resultados establecen una relacion significativa entre
la gestion del talento humano y la productividad (rho=0.763 y p=0.000<0.05). El talento humano
es uno de los valiosos factores que posee una organizacion siendo el capital intelectual el principal
activo para una empresa; es decir por su idoneidad y el trabajo en equipo para el logro de metas
(Vallejo, 2015). Las organizaciones deben realizar las evaluaciones constantes con el proposito de
conocer si se estan cumpliendo con los objetivos estratégicos y en qué medida influye la gestion
del talento humano en las empresas (Buchelli et al., 2016). Al respecto, Saavedra et al. (2019),
manifiesta que, es indispensable que las organizaciones cuenten con un cuadro de personal que
asume con integridad y responsabilidad las funciones encomendadas con eficiencia y eficacia.

Finalmente, Sosa (2023), afirma que, esta conformada por las politicas, las normas y los pro-
cedimientos que sirven para orientar las acciones y funciones que desarrollara el colaborador con
énfasis en el logro de los objetivos estratégicos, los resultados indican que la gestion del talento
humano esta asociada a las competencias laborales (rho=0.639 y p=0.000<0.05). En estos tiempos
en donde la tecnologia estd avanzando aceleradamente es conveniente contar con los mejores
cuadros capacitados para lograr alcanzar los objetivos deseados; en ese sentido se debe de fortale-
cer las capacidades técnicas, la implementacion de politicas de incentivo para que disminuya en
riesgo de fuga de talento humano (Farro & Nauca, 2022).

Conclusiones

El desempeno de las empresas esta vinculado con la calidad de su talento humano, por lo que
atraer al personal con las habilidades y competencias requeridas es el factor clave para alcanzar
la visién y objetivos estratégicos; siendo ademas primordial lograr su retencién a través de una
cultura organizacional atractiva y la creacion de ventajas empresariales que sean percibidas como
de gran valor por las personas.
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La gestion del talento humano es una actividad prioritaria en las organizaciones, para lo cual
se requiere definir politicas y sistemas que aseguren incorporar las personas con las capacidades y
habilidades para alcanzar los objetivos empresariales planteados.

La gestion del talento humano se ha visto fuertemente influenciada los movimientos pro-
ducto de las megatendencias, la innovacidn tecnoldgica, y los cambios en los clientes, como en el
forma y velocidad de los negocios; afirmando el concepto de que las personas son las generadoras
de la ventaja competitiva de las organizaciones.

Finalmente, este estudio brinda la posibilidad a investigaciones futuras a seguir profundizan-
do en esta drea del conocimiento tan necesaria para ampliar los constructos asociados al campo
educativo.
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