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Resumen

El presente estudio indaga sobre las préacticas tradicionales y emergentes de
Gestion Humana en una pyme de servicios ubicada en Medellin. Por medio de un
enfoque cualitativo y usando como estrategia el estudio de casos se disefio una
propuesta de practicas de Gestion Humana que contribuyen a una mayor potenciacion
del desarrollo humano de los trabajadores y agregan valor a la organizacion. Con lo
anterior se busco contribuir a la generacion de conocimiento en materia de Gestion
Humana en Colombia, servir de ejemplo para otras empresas y aportar a futuras
investigaciones y reflexiones en el campo de la administracion, las practicas

organizacionales emergentes, la gestion estratégica del talento humano, entre otros.

Palabras clave

Gestion Humana, Practicas Tradicionales, Practicas Funcionales, Practicas

Emergentes.
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Abstract

The present study explores the traditional and emerging practices of Human
Management in a service SME located in Medellin. Through a quantitative approach
and using a case study strategy, a proposal of Human Management practices was
designed to contribute to a greater empowerment of workers' human development and
add value to the organization. With this research, it was searched to contribute to the
generation of knowledge in Human Management in Colombia, serve as an example for
other companies and contribute to future research and reflections in the field of
administration, emerging organizational practices, strategic management of human

talent, and so on.

Key Words

Human Management, Traditional Practices, Functional Practices, Emerging

Practices.
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Capitulo 1

Planteamiento del problema y justificacion

A continuacion, se presentan el contexto problematico del cual surgié la
investigacion y la justificacion del presente estudio en términos de pertinencia,

actualidad, interés y relevancia en el area de gestion humana en Colombia.

Planteamiento del problema

La gestion humana es ahora considerada un area fundamental para lograr los
objetivos organizacionales y la construccion de ventaja competitiva sostenida (Beer,
1997; Calderdn, Naranjo y Alvarez, 2010), especialmente para empresas emergentes
que requieren del compromiso y la perseverancia de las personas, pues son en ultima
instancia, quienes contribuyen con sus servicios profesionales al desarrollo de la

organizacion (Chiavenato, 1981), impulsando asi su crecimiento.

Es mediante el despliegue de “politicas, planes y programas que se puede
seleccionar, formar, retribuir, desarrollar y motivar el personal de la organizacion”
(Garcia, 2009, pag. 164) a fin de aprovechar y sustentar las potencialidades del ser
humano mientras se genera valor en la organizacion; pues actualmente se reconoce a las
personas como el capital mas importante de una empresa y han pasado a ser estudiados
como sujetos activos, con conocimientos, habilidades y destrezas, sin las cuales una
organizacion no podria tener un normal funcionamiento y mucho menos cumplir con su

razon social (Chiavenato, 2002).
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Asimismo, no solo se ha transformado la forma de ver a los trabajadores si no la
concepcion de la gestion humana. Autores como Calderdn, Naranjo y Alvarez (2010)
sefialan el cambio que ésta ha tenido en Colombia y los nuevos roles que desemperia.
Progresivamente se ha dejado de ver las funciones de talento humano como
administrativas y de soporte, centrando la atencion en los aspectos estratégicos de esta
area, otorgandole mayor formalidad a sus procesos y reconociendo su aporte a la

construccidn de ventajas competitivas sostenibles a traves de la gente.

Para las empresas colombianas esta transicion no ha sido facil, pues a pesar de
que se ha avanzado en la estructuracién de las practicas de gestion humana, hay
aspectos criticos como los sistemas de compensacion basados en el desempefio, la
medicién del desempefio y el soporte para el cumplimiento de la responsabilidad social.
(Calderon, Naranjo y Alvarez, 2010). Como es el caso de la empresa objeto de estudio,
una pyme! de la ciudad de Medellin dedicada a servicios, que no cuenta con politicas y

directrices claramente definidas para la gestion del talento humano.

Es por lo anterior, que surge la necesidad de disefiar una propuesta de practicas
de gestion humana, con la que se espera aportar al desarrollo de la compafiia cambiando
el modelo de gestion tradicional hacia una gestion del talento humano acorde a sus
necesidades y en pro del desarrollo de los trabajadores; todo ello en clave de las
politicas y metas de la empresa objeto de estudio. Para ello se toma como base la
siguiente pregunta de investigacion: ;Cuales podrian ser las practicas de gestion

humana mas convenientes para una pyme del sector servicios de la ciudad de Medellin?

! Pequefia y mediana empresa
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Justificacion

Durante muchos afios, la gestion humana estuvo més preocupada por mejorar las
técnicas para la realizacion de procesos operativos ligados al reclutamiento, la
seleccion, la contratacion, la desvinculacién entre otros, alejando esta area de los niveles
estratégicos de la organizacion. Sin embargo, esto ha cambiado progresivamente
generando mayores expectativas en torno a su gestion y obligando a recursos humanos a

modernizar sus précticas (Calderon, Naranjo y Alvarez, 2007).

Este cambio ha permeado, a su vez, la percepcion sobre las personas al interior
de la organizacién facilitando que se reconozca su incidencia en el éxito organizacional
y especialmente en la consecucion de los objetivos planteados (Garcia, 2009); pues de
acuerdo con la gestion del capital humano y la importancia que se le otorgue, pueden

fortalecerse o no los potenciales de la organizacion.

De ahi la importancia de contar con un modelo de gestién del talento humano
adecuado, ya que el impacto de las decisiones sobre el personal de una compariia puede
ser muy significativo en la consecucion de los objetivos organizacionales planteados y

en el desarrollo de las personas en las organizaciones (Garcia, 2009).

Es gracias a esta evolucion y en especial el reconocimiento que se le ha dado al
personal como fuente de ventaja competitiva sostenida (Lado y Wilson, 1994; Calderdn,
Naranjo y Alvarez, 2006), que surge la motivacion para realizar el presente estudio; el
cual busca por medio de la aplicacion de conceptos basicos y de la teoria de la gestién
del talento humano, determinar cuéles son las practicas adecuadas para la gestion de
recursos humanos dentro de una pyme de la ciudad de Medellin, lo que servira de base

para estructurar un modelo integral y eficaz de gestion humana, que contenga todos los
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subsistemas necesarios y que brinde valor agregado para los colaboradores y ventaja

competitiva para la empresa en cuestion.

Mediante el disefio de un modelo gerencial de administracion del talento
humano se ayudara a la empresa a determinar las estrategias para optimizar los recursos
financieros destinados para la gestion del personal, aportando una perspectiva que
clarifique la importancia de aplicar los procesos de recursos humanos y les sirva de guia

para alinear las practicas propuestas a la realidad y necesidad de la empresa estudiada.

Dado que tanto la practica de la gestion humana como la investigacion de la
disciplina en el pais se encuentran en una etapa incipiente y transitoria (de una
concepcidn tradicional de funcion administrativa a una funcion estratégica), despierta el
interés de gerentes e investigadores sobre los desarrollos y las tendencias que en el

ambito nacional presenta este campo del conocimiento.

El presente estudio contribuye a la generacion de conocimiento en materia de
gestién humana en Colombia, sirve de ejemplo para otras empresas y aporta a futuras
investigaciones y reflexiones en el campo de la administracién, las practicas

organizacionales emergentes, la gestion estratégica del talento humano, entre otros.
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Capitulo 2

Referente teérico

En este apartado se exponen los referentes tedricos con base en los cuales se

sustenta la investigacion.

Marco Tedrico

El presente marco referencial establece la gestion humana como el eje central
del que se desprenden los conceptos de précticas funcionales y précticas emergentes en

los cuales se sustenta la investigacion.

La gestion humana, también llamada gerencia estratégica de los recursos
humanos, se define como el proceso de “reclutar, capacitar, evaluar, remunerar, y
ofrecer un ambiente seguro, con un cddigo de ética y trato justo para los empleados de
la organizacion” (Dessler, 2011, pag. 2) que implica, de acuerdo con Valle (2004) un
enfoque proactivo que vincula la vision estratégica de la empresa y el reconocimiento

de las personas como fuente de ventaja competitiva sostenible.

Autores como Calderdn, Naranjo y Alvarez (2010) aportan una vision de la
gestion humana que trasciende las definiciones anteriormente expuestas, y permiten
entenderla como un fenémeno organizacional complejo que invita a retomar diferentes
aspectos como “el trabajo en equipo, la participacion efectiva, la organizacion del

trabajo, las relaciones entre directivos y trabajadores, la transparencia en el manejo de la
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informacion y el enriquecimiento del trabajo, entre otros.” (Calderén, Naranjo y

Alvarez, 2010, pag. 26).

La gestion humana lleva a cabo “procesos mas o menos formales que las
organizaciones desarrollan para orientar la accion y la direccion empresarial” (Ulrich y
Lake, 1992) que se denominan practicas de gestion las cuales se establecen a partir de
los objetivos de la organizacion, su estructura, las jerarquias y los modelos gerenciales
predominantes; y estan afectadas por el tamafio de la entidad, la forma de propiedad, el

entorno inmediato y la cultura empresarial (Calderdn, 2004).

Entre el conjunto de funciones y tareas de gestion humana se pueden distinguir
dos tipos: préacticas tradicionales o funcionales y practicas emergentes. Las primeras,
abarcan el reclutamiento, la seleccidn, la contratacion y la induccion asi como la
remuneracion y la desvinculacion; procesos que, durante varios afios de acuerdo con
Calderon, Naranjo y Alvarez (2010), limitaron el concepto de gestién humana, el cual
posteriormente expandiria su accionar con nuevos temas que involucran la gestion del
cambio, la profesionalizacion de los procesos, la cultura organizacional y la

responsabilidad social, constituyendo asi las denominadas practicas emergentes.

Algunas de las practicas tradicionales por las que se ha destacado la gestidn
humana ya no se encuentran bajo su cargo en aproximadamente el 10% de las empresas
colombianas (Calderén, Naranjo y Alvarez, 2010) bien sea porque se han externalizado
o0 porque se le han delegado a otras dependencias; por ejemplo, el pago de néminay de
seguridad social. Sin embargo, procesos tradicionales como la seleccion se han
expandido e integrado con otras actividades como la formacion, la evaluacion de

desempefio y organizacion del trabajo. Asimismo, la compensacion y el bienestar han
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evolucionado de cara al impacto que tienen en la motivacién y productividad del
trabajador, pues se ha replanteado el objetivo de estas préacticas a fin de que,

efectivamente, se beneficie al trabajador (Calderon, Naranjo y Alvarez, 2010).

Por otra parte, con el fin de alinearse a actividades mas estratégicas y
transversales a la organizacion, el area de gestion humana se ha interesado por aspectos
no funcionales como lo es el clima organizacional, reconociendo su impacto en el
bienestar y la productividad de las empresas, y de manera conjunta se ha preocupado
por la cultura, la cual permea los valores corporativos y las creencias imperantes al

interior de la compafiia (Garcia, 2009).

Entre otros campos que hacen parte de las practicas emergentes esta, la
comunicacion, asunto considerado estratégico que nutre el tejido social en las
organizaciones y es la base para liderar procesos efectivamente; y la responsabilidad
social, que ha evolucionado con el tiempo y ha permitido que se aborde desde la gestion
humana hacia los grupos de interés con temas como la educacién y el medio ambiente

(Calder6n, Naranjo y Alvarez, 2010).

Otra préctica incipiente en las empresas es el outplacement o desvinculacién
programada gue se define como un proceso de asesoria, apoyo, orientacién y

capacitacion dirigido a la persona por egresar (Lopez; 2002).

Una forma de clasificar y agrupar estas practicas emergentes y vincularlas con
las funcidnales o tradicionales es la propuesta por Garcia (2009) quien las divide en los

siguientes cinco macroprocesos:

1. Laorganizacion y planificacion del area de gestion humana que abarca la

planificacion estratégica, el establecimiento de las politicas y el marco legal,
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y finalmente, el analisis y disefio de los cargos. Este macroproceso acoge,
ademas, las actividades relacionadas con el clima y la cultura organizacional,
asi como la responsabilidad social.

2. Laincorporacion y adaptacion de las personas a la organizacion, conformado
por el reclutamiento, la seleccion de personal, la contratacion y la induccion.

3. La compensacion, bienestar y salud de las personas, compuesto por la
estructuracion de sistemas de compensacion e incentivos, el establecimiento
de politicas de higiene y seguridad industrial, asi como de programas de
calidad de vida.

4. El desarrollo de personal constituido por la capacitacion, el desarrollo
profesional y los planes de desempefio, y la evaluacion y monitoreo del
desempefio.

5. Por ultimo, las relaciones con los trabajadores, que van desde la negociacién
colectiva y las relaciones con el sindicato hasta el cese y ruptura laboral que

acoge sistemas de desvinculacion programados.

En complemento, estudios recientes muestran que las nuevas préacticas de
gestion humana “generan valor para las empresas en cinco dimensiones: proyeccion
organizacional (orientacion estratégica), gestion del cambio, infraestructura
organizacional (eficiencia y eficacia), liderazgo de las personas y responsabilidad
social” (Calderon, 2008; Calderdn, Naranjo y Alvarez, 2010, pag. 21). Sin embargo,
esto tiende a variar de acuerdo con el tamafio y el sector de la empresa. En los procesos
de seleccidn, por ejemplo, las grandes empresas emplean criterios socioculturales y
técnicos mientras que las pequefas y medianas (Pymes) hacen uso de la referenciacion

y las entrevistas. (Calderén y Alvarez, 2006; Caderdn, Naranjo y Alvarez, 2010).
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Respecto a la valoracion del personal, se han presentado avances de parte de las
grandes empresas colombianas, aun asi, existe insatisfaccion alta con relacién a la
eficacia de los procesos evaluativos porque en algunas organizaciones se realiza de
manera informal con una orientacion a detectar problemas y debilidades en lugar de

destacar fortalezas (Calderén, Naranjo y Alvarez, 2010).

Cabe aclarar que en el caso de las pequefias y medianas empresas (pymes) las
areas de gestién humana, durante mucho tiempo se han limitado a ocuparse de
actividades que tienen que ver con la administracion de la ndmina y la seguridad social,
la resolucidn de conflictos y los procesos de seleccion que en ocasiones se llevan a cabo

de manera informal y subjetiva (Calderén, Naranjo y Alvarez, 2007).
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Capitulo 3

Objetivos, metodologia y consideraciones éticas

En el siguiente apartado se encuentran los objetivos que motivaron y sustentaron
el presente estudio y la estructura metodoldgica con el que se llevo a cabo. Ademas, se

exponen las consideraciones éticas tenidas en cuenta.

Objetivo General
Disefiar una propuesta de préacticas de gestion humana para una pyme del sector de

servicios de la ciudad de Medellin.

Objetivos Especificos

1. Conocer las expectativas de los directivos de la pyme objeto de estudio con
respecto a la gestion humana en la empresa.
2. Diagnosticar el estado actual de la gestion humana en la pyme objeto de estudio

en términos de préacticas funcionales y emergentes.

Metodologia
El presente estudio adopta un enfoque cualitativo que permite una aproximacion
al complejo mundo de la experiencia vivida pues apunta a la comprension de la
realidad, como resultado de un proceso histérico de construccion a partir de las l6gicas
de sus actores (Aldana, 2004). La estrategia utilizada es el estudio de caso que, a partir
de un conjunto de materiales concretos y reales facilita la descripcion, interpretacion y
evaluacion del objeto de estudio, (Galeano, 2002) que para efectos investigativos sera

una pyme del sector servicios, y sus practicas funcionales y emergentes en el area de
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gestion humana. Se elige esta estrategia ya que, como lo plantea Galeano (2002), el
estudio de caso ilumina la comprension de la organizacion a estudiarse e induce a

descubrir nuevos significados.

La técnica empleada para la consecucién del primer objetivo que busca conocer
las expectativas de los directivos de la pyme objeto de estudio con respecto a la gestion
humana en la empresa, es la entrevista estructurada que facilita obtener de manera
focalizada la informacion requerida. Para el segundo objetivo propuesto, orientado a
diagnosticar el estado actual de la gestion humana, se utiliza una lista de chequeo con

relacion a las practicas funcionales y emergentes.

El tipo de muestreo es a conveniencia, es decir, se identifican participantes clave
dentro de la organizacién objeto de estudio. Se establece como unidad de analisis a los
directivos de la pyme como el Presidente, la Contadora, el Director Ejecutivo, la
Directora Administrativa, el Asistente Contable y el Coordinador de Talento Humano.
A continuacion, se relaciona la matriz metodoldgica que sintetiza lo expuesto

anteriormente.

Tabla 1: Matriz Metodol6gica

Enfoque cualitativo

Estrategia Técnicas Objetivos Unidad de analisis
Entrevista 1.Conocer las | Directivos
Estructurada expectativas de los

directivos de la pyme
con respecto a la
gestion humana en la
empresa.

Estudio de casos Diagnostico 2.Diagnosticar el | Coordinador de

(Lista de chequeo) | estado actual de la | Talento Humano
Gestion Humana en la

pyme  objeto  de
estudio en términos de
practicas funcionales y
emergentes.




2

UNIVERSIDAD
DE ANTIOQUIA

1803

Consideraciones éticas

El estudio incluy6 herramientas como la entrevista estructurada que no comportd
riesgos fisicos o psicoldgicos para los participantes y se llevé a cabo luego de la firma
del consentimiento informado de cada persona. Asi mismo, la informacion
proporcionada por quienes, libre y voluntariamente compartieron sus percepciones para
esta indagacion, fue tratada de acuerdo con la exclusiva finalidad cientifica del proceso,

respetandose la confidencialidad de las respuestas y su anonimato.
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Capitulo 5

Resultados, conclusiones y recomendaciones

En este apartado se relacionan los resultados obtenidos, las conclusiones y las
recomendaciones exponiendo ademas las limitaciones encontradas en el desarrollo

investigativo.

Resultados

Con respecto al objetivo especifico uno, y frente a la definicion de gestion
humana, los entrevistados coinciden en afirmar que es un proceso que tiene como
objetivo garantizar los procesos administrativos que potencien el desarrollo de los
trabajadores en todas las areas; incluso, desde la concepciédn de los perfiles. Aparecen
otras ideas relevantes que asocian la gestion humana con el bienestar emocional y fisico

de los colaboradores a partir de condiciones laborales adecuadas.

Con relacion a las practicas de gestion humana, las que se consideran mas
importantes son en primer lugar: Planificacion del Talento Humano, Bienestar Laboral,
Liderazgo y Salud Ocupacional. En segundo lugar, pero igualmente importantes estan:
Clima Organizacional, Seleccion de Personal y Formacién. En tercer lugar, se encuentra

Evaluacién del Desempefio.

Puntualmente, la Planificacion del Talento Humano es de acuerdo con los

entrevistados una de las mas importantes porque la integracion de los trabajadores que
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ingresan a la organizacidon con la cultura de la organizacion misma depende en gran
medida de las decisiones de planificacion que se tomen, las cuales deben alinearse con
la estrategia de la organizacion. Esta articulacién entre los objetivos proyectados con
los programas de gestion humana, las politicas y prioridades de la organizacion, otorga

un lugar estratégico a dicho proceso y area.

El Bienestar Laboral, como programa y proceso se considera importante porque
tiene como mision propender por el crecimiento tanto personal como laboral de los

trabajadores.

El Liderazgo, por su parte, se entiende como el conjunto de habilidades que
influye en la forma de ser o actuar de las personas o de un grupo de trabajo
determinado; y en términos laborales, resulta clave en cargos directivos: “(...) la
importancia del elemento humano por medio de un lider que sea una bandera de

ejecucion” (Entrevista 1).

Asimismo, la Salud Ocupacional en una pyme es muy importante por el tipo de
actividades que se desarrollan, pues al relacionarse con el mantenimiento, pueden tener
un alto grado de accidentalidad; de ahi la relevancia de las politicas y practicas que

preserven la salud fisica y mental de los trabajadores.

Los directivos entrevistados coinciden en el deseo de que las préacticas de gestion
humana se enmarquen en el buen gobierno corporativo y promuevan el crecimiento
mutuo de la organizacion y sus trabajadores; que exista desarrollo y bienestar para
ambos fomentando las oportunidades de evolucion. Para esto es fundamental que la
organizacion busque asegurar que su capital humano esté en constante crecimiento y

mejoria de sus capacidades, ofreciéndole oportunidades de avance en su carrera. Suefian
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también con una mayor eficiencia de los procedimientos del area a través del uso de

herramientas tecnologicas.

En cuanto al segundo objetivo especifico, la lista de chequeo diligenciada con el
coordinador de gestion humana permite identificar que las practicas que actualmente
tienen algun nivel de desarrollo son: Seleccion de Personal, Formacion de Personal,
Responsabilidad Social, Bienestar Laboral y Salud Ocupacional. Al triangular este
resultado con el de las préacticas mas importantes sefialadas por los entrevistados, queda

pendiente la Planificacion del Talento Humano y el Liderazgo para ser implementadas.
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Discusion

De acuerdo con los resultados obtenidos, se encuentra que las préacticas de
gestion humana consideradas importantes por los directivos de la pyme objeto de
estudio, corresponden tanto a préacticas funcionales como emergentes desde la
perspectiva de Calderon, Naranjo y Alvarez (2010). Son funcionales: la Planificacion
del Talento Humano, el Bienestar Laboral y la Salud ocupacional; y emergentes: el
Liderazgo y el Clima organizacional. Esto indica que la organizacion ha trascendido la
mirada de la gestion humana desde las practicas funcionales o tradicionales hacia las
emergentes, lo cual resulta relevante dada su condicion de pyme pues denota un interés

por integrar ambos tipos de préacticas.

Estas préacticas seran de gran utilidad para reformar los procesos administrativos
que la pyme estudiada viene ejecutando. Ademas, servirdn como pauta para el logro de

las metas y objetivos organizacionales acorde a las normas y/o leyes vigentes.

Cabe aclarar que los resultados obtenidos en la presente investigacion no
pretenden cuestionar las practicas de Talento Humano de la pyme objeto de estudio,
sino diagnosticar su situacion actual, para asi brindar una guia que les oriente hacia una

adecuada gestion del talento humano.

En un primer momento, lo apropiado seria el establecimiento de una estructura
organizativa basica en la que se defina la forma de gerencia de recursos humanos la cual
tendra como objetivo primordial el desarrollo de un modelo de gestion de talento
humano que sea capaz de potenciar la creatividad y la motivacion, y garantizar la

calidad de vida de los trabajadores; seguido de la aplicacion de nuevas estrategias de
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atraccion y seleccion de talento asi como la creacion de nuevos esquemas de
contrataciones, administracion y manejo de nomina. ES importante tener presente que
una gestion del talento humano sofisticada, global y de generacion de valor no surgira
de un dia a otro. Se debe comenzar con las areas de importancia critica e ir
construyendo las competencias generales del talento con el tiempo.

Finalmente se evidencia que por parte de los directivos hay una apertura
destacable a implementar dentro de la organizacion un modelo de gestidn del talento
humano por medio de un area responsable, permitiendo que la Gerencia de la empresa
adopte sus politicas y procedimientos. Esta area es supervisada por la Gerencia

Financiera y reporta directamente a la Gerencia General.

Limitaciones del estudio

Una de las limitaciones del estudio fue no incluir la voz de los trabajadores
debido a las restricciones de tiempo tanto de la empresa como de la investigacion. Esto
se tendré en cuenta al momento de implementar la propuesta presentada. Cabe anotar
que la implementacion de la propuesta debe ser aprobada por la direccién de la pyme

objeto de estudio.

Conclusiones

Tanto en las grandes empresas como en las pymes resulta relevante invertir en
practicas no solo funcionales si no emergentes de la gestion humana pues ellas

contribuyen a una mayor potenciacion del desarrollo humano de los trabajadores.
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Teniendo en cuenta que el personal de la organizacion no tiene claras sus
funciones y muchas actividades se repiten, se generan tiempos improductivos. De alli
radica la importancia de la planificacion del talento humano, que incluye el
levantamiento del perfil del cargo, pues contribuye de manera significativa a una mayor

claridad de las responsabilidades de las partes implicadas en la relacion laboral.

Al no existir un perfil de cargo claramente establecido, la seleccidn de personal,
realizada hasta la fecha a través de una entrevista, no tiene en cuenta las competencias y
experiencia que se requieren para el cargo. La informalidad y escasa estructuracion de
este proceso tan clave, ha causado desaciertos en la vinculacion de personal. Esto
permitird, ademas, el disefio de planes de desarrollo acertados que permitan el cierre de
brechas. Del mismo modo, la empresa podra disefiar programas que permitan
comprender y desarrollar el potencial de liderazgo de sus integrantes y gestionar

permanentemente el clima laboral como un indicador de calidad de vida laboral.

Recomendaciones

A continuacion, se presenta la propuesta disefiada para la pyme en términos de
dos précticas (una funcional y otra emergente) de Gestion Humana, ideales para llevar a
cabo la gestion de talento humano. Estas se derivan del trabajo de campo y analisis de la

informacion recabada.

Con la ejecucion de estas practicas la organizacion podré gestionar a su Talento
Humano de una manera satisfactoria, logrando el incremento en el bienestar laboral y la

productividad.
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Planificacion del Talento Humano:

Tabla 2: Planificacion del Talento Humano

La planificacion del talento humano se entiende como la decision sobre los recursos
humanos indispensables para alcanzar los objetivos organizacionales en determinado
tiempo. Se trata de anticipar la fuerza de trabajo y los talentos humanos necesarios para la
actividad organizacional futura Chiavenato (2011)

FASES

1. El andlisis: La obtencion de la informacion general de la pyme, la
estructura organizativa, la composicion de la fuerza de trabajo, las
politicas, las estrategias, etc.

2. La prevision: El prondstico de como sera la pyme en el futuro, de los
cambios organizativos y de la actividad empresarial.

3. La programacion: El disefio de programas de accion concretos, de
acuerdo con el futuro de la empresa, que aseguraran su disponibilidad en
el momento necesario.

4. La ejecucion: La puesta en marcha de las acciones programadas,
capaces de satisfacer las necesidades cualitativas y cuantitativas
previstas.

5. El control: El seguimiento del desarrollo de las acciones disefiadas
para percibir y analizar las desviaciones que se produzcan, con una
retroalimentacion y un mejoramiento de los planes posteriores.

Liderazgo transformacional:

Tabla 3: Liderazgo transformacional

El liderazgo transformacional estimula el emerger de la conciencia de los trabajadores, los
cuales aceptan y se comprometen con el logro de la misién de la organizacién dejando de lado
sus intereses personales, para enfocarse en los intereses del colectivo (Mendoza y Ortiz, 2006)

FASES
(modelo FRL de
liderazgo
transformacional
de Bass vy
Avolio, 1999)

1. El logro de la satisfaccion de las necesidades laborales de los
colaboradores.

2. El Conocimiento de las necesidades del colaborador en los altos niveles
administrativos.

3. La contribucién de los colaboradores al desempefio de la organizacion.

4. El desempefio del lider como miembro de un equipo de trabajo.
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