YUNIMINUTO

Corporacion Universitaria Minuto de Dios
Educacion de calidad al alcance de todos

Anaélisis de la gestion del talento humano como estrategia para el fortalecimiento de la
competitividad organizacional, a partir de una revisién documental de los principales enfoques tedricos y

académicos desarrollados en el &mbito de las ciencias administrativas

Karla Yulieth Rojas Pineda

Corporacion Universitaria Minuto de Dios
Rectoria Oriente (Santander)
Centro Universitario Clcuta (Nortde de Santander)
Programa Administracion de Empresas

abril de 2026



Anadlisis de la gestion del talento humano como estrategia para el fortalecimiento de la
competitividad organizacional, a partir de una revision documental de los principales enfoques tedricos y

académicos desarrollados en el &ambito de las ciencias administrativas

Karla Yulieth Rojas Pineda — ID 867020

Monografia presentado como requisito para optar al titulo de Administrador de Empresas

Asesor(a)
Estefania Angarita Vega

Magister en Administracion

Corporacion Universitaria Minuto de Dios
Rectoria Oriente (Santander)
Centro Universitario Clcuta (Nortde de Santander)
Programa Administracion de Empresas

abril de 2026



Dedicatoria
Esta obra esta consagrada en homenaje a mi familia, quienes han sido un sostén muy importante a
lo largo del proceso formativo. Su comprension, motivacion y acompafiamiento han sido determinantes a
la hora de conseguir esta meta profesional. Igualmente, se les dedica esta obra a todas las personas que
creen en la educacion como proceso de transformacion individual y social.

Karla Yulieth Rojas Pineda



Agradecimientos
Agradezco a la Corporacidn Universitaria Minuto de Dios - UNIMINUTO el brindarme la
oportunidad de poder formarme profesionalmente en el programa de Administracion de Empresas, igual
agradezco a los profesores que a lo largo de la carrera me entregaron sus conocimientos y experiencias.
Asi también expreso mi gratitud al profesor director de este trabajo de grado por su orientacion y
acompafiamiento a lo largo del presente trabajo de investigacion. Por ultimo, agradezco a mi familiay a
todas las personas que de alguna u otra forma ayudaron a la culminacién de esta etapa académica

Karla Yulieth Rojas Pineda



Contenido
(I 0 [ 72 o] - OO OSSOSO 7
RESUMIEBN. ...ttt ettt b e s bt sa et st e et e e bt e bt e sbeesab e et e et e e bt e beesbeesaeeeateenseenbeesaeesanenas 8
AADSEFACT ...ttt b ettt a bt bbbt e et n Rt he b b e b et et et et et et ebeereeaentens 9
[ oo [0 Tolof o]0 OSSR 10
CAPITULO | GENETANUAUES...........cvecveveceeerecieee et sesae s sesae s s s s st ensesassesse s ssssesasanns 11
1 GENEIAIIATES. ......eoveeiieeeee ettt ettt b e bbbt et e ettt a e b bt ean 11
1.1 SitUACION PrOBIBMA .....ceiiiiiiciiiee ettt ettt 11
111 o] 101U = Vol T o RS RS 12
1.2 ODJELIVOS ...ttt b bbb bbbt ettt h b e nen 12
121 ODJELIVO GENEIAL......cueeiieeetee ettt b bbbttt ebesae b e 12
1.2.2 ODbJELIVOS ESPECTTICOS ...veuvviieiiieiiie ettt sttt be e 13
1.3 JUSLIfICACION € IMPACTO.....cuiieiiieiirieieie ettt sttt b e naene s 13
1.4 Marco REFEIENCIAL.....cc.eieieieiieeeee ettt st sttt e e s s beseeneas 14
14.1 ANTECEUBNTES ...ttt sttt ettt b st s b e st et e e et e st e sesbesaesbeste s et et eneesesbenaenean 14
1.4.2 AT oT 0 (=10 Tt SRRSO 15
15  Disefio MEIOUOIGGICO .....ocveeeieiecieeieee ettt et et b e e st e s beenbesteesbenbesrnenes 31
151 MEtodo 0 Tip0 de INVESTIGACION........c.eeciieieeiecteeeete ettt et sttt et beeanas 31
152 Técnicas e instrumentos de MediCion Y aNAlISIS .........ccevieieviiiececeeeee e 33
CAPITULO H ottt s s s st a st essstessssasssssssnsesansnsasasesnsnsananes 35
2 Resultados evolucion histérica de la gestion del talento humano..........cceceevveiverevecieceeeeeceeeen 35
2.1  Etapas de la evolucion del talento hUMAN0 ...........ccueveieiiiiiiiceeeeeeee e 35
2.2  Etapade la administracion CIENtIFICA .........ccecivveiierieicieeceees e 35
221 CaraCteriStiCAS DASICAS. ....veveverereerirteieteiste ettt sttt ettt be st ese st ne st e e ebenees 35
2.2.2 Efectos en 1aS OrganiZaCiONES .........cvccveveieecierieeeerteseete e et e steseeete s e eseessesseessesreessesresseensesseenes 36
2.3 Enfoque de [as relaciones NUMANAS .........ccccveeierreeeeriiceeriesiee e e ete e sre s ae st tesreeaesresseens 36
231 PriNCIPAIES CArACIEITSTICAS ..e.veveueerieeieieeiste e ettt sb e st st e e eseese s es 36
2.3.2 Efectos para 1aS 0rganiZaCiONES ..........ceveiueerierieeceieeeeie sttt ettt te et see e ae e e eesaeeneesesaeenes 36
2.4 Enfoque estratégico del capital NUMANO0 .........ccooveieieieiee s 37

2.5  Anadlisis general de la evolucion del talento hUmanO..........c.cocueviiiecicececccceceeee e 37



CAPITULO HE .ottt sttt sas st s s s s st s sesass s s sesssssesananns 38
3 Resultados: Procesos de la gestion del talento humano y su incidencia en el desarrollo organizacional
38

3.1  Procesos de la gestion del talento hUMANO...........ocveviiiieiieiiceececeeese e 38
3.1.1 Proceso de seleccion de PErsonal...........ccooeecverieeeeiiieieeieseee et s 38
3.1.2 Evaluacion del deSEMPEMI0. .......coucuirieuirieirieerierte ettt 39
3.2 Andlisis general de los procesos de gestion del talento humano...........ccceceeeeeererieneneseceeeeeeenn 39
CAPITULO IVttt sttt a st a st assss s nsssanssnsssanssnsssananes 41
4 Resultados: Relacion entre la gestion del talento humano y la competitividad organizacional.......... 41
4.1  Direccion estratégica del talentdo NUMAN0 ........ccoviririiirinice s 41
411 Caracteristicas de la direCCIiON EStrAtEGICA. .......veverveuirieririeirieerieirte ettt 41
4.2  Enfoque basado €N COMPELENCIAS ......c.eeererrerieieieiieieiesie sttt ettt sbe e sne e 41
4.2.1 IMPACtO €N 18 OFGANIZACION .......ccviiveeeieiecieeeee ettt ettt e estesbeenaesreeseens 42
CAPITULO VI DISCUSION........vecvereveceeeeeteeeesesseseesessssessessesessessssesasssssessessssesssssssessssssssssssessssasssssssssssssssasanns 43
ST B [T U] [ ] o OSSR 43
CAPITULO VI oottt st sa st a st a s s s st nassassensesassenassananes 45
(O] Tod 111 To] 02O 45
CAPITULO VI, RECOMENUACIONES .......vocvoveveverceeseesreeseseeseesessessesessesessesssssssesssssssssssssssssssessssssssssssasenns 47
B RECOMENUACIONES ...eueiieeiriietirteste ettt sttt et se et sbe st e st et e e e st eseeseebessessensenseneeneeneesessessensan 47

RETEIENCIAS .. vtte ittt ettt ettt ettt e sttt e s e bt e e s s bb e e essaaaeeesasabeeessasbeeesaaseeesssbeeesssbaeesssasaeesssntasesssraes 49



Tabla 1. Matriz de revision documental

Lista de tablas



Resumen

El prop6sito de la presente investigacion es analizar la gestion del talento humano como uno de
los aspectos que pueden incidir en la competitividad de las organizaciones. Se analizaran los enfoques
tedricos que nos permiten abordar la revolucion, los procesos y la importancia del talento humano
organizacional a través de una revision documental que contempla la evolucion de cada uno de ellos. La
metodologia seleccionada se basa en un enfoque cualitativo, a partir del cual se recopilan y analizan
fuentes académicas. A modo de conclusion, se hace evidente que una correcta gestion del talento humano
incide en el rendimiento en las organizaciones y en la busqueda de ventajas competitivas por parte de las
organizaciones. Por Gltimo, se considera necesario impulsar practicas estratégicas de gestion en las

organizaciones, las cuales son dindmicas en la actualidad.

Palabras clave: Analisis, Gestion del talento humano, Revision documental, Competitividad

organizacional, Principales enfoques tedricos y académicos.



Abstract

The purpose of this research is to analyze human talent management as one of the aspects that can
influence the competitiveness of organizations. The theoretical approaches that allow us to address the
revolution, processes, and importance of organizational human talent will be analyzed through a literature
review that considers the evolution of each of them. The selected methodology is based on a qualitative
approach, from which academic sources are compiled and analyzed. In conclusion, it is evident that
proper human talent management impacts organizational performance and the pursuit of competitive
advantages. Finally, it is considered necessary to promote strategic management practices in

organizations, which are dynamic in today's world.

Keywords: Analysis, Human talent management, Document review, Organizational

competitiveness, Main theoretical and academic approaches.
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Introduccion

Las organizaciones se ven abocadas a un contexto altamente competitivo y cambiante, en
un entorno tecnoldgico, econémico y social en continuo cambio. La adecuada administracion de
los recursos ha pasado a ser un aspecto clave de la continuidad y el crecimiento de las empresas.
Dentro de estos recursos, el talento humano tiene un papel preeminente, dado que son las

personas que disefian, llevan a cabo y mejoran los procesos organizativos.

La gestion del talento humano ha dado un giro importantisimo, ya que ha pasado de ser
una mera funcién operativa a convertirse en una variable estratégica que contribuye directamente
a la materializacion de los objetivos organizacionales. Hoy en dia, las empresas han sabido que
tener personas formadas, motivadas y comprometidas da como resultado un incremento en la

productividad, en la calidad de los procesos y en la competitividad.

Desde aqui, la presente monografia tiene como finalidad analizar, desde un perfil tedrico,
la importancia de la gestion del talente humano desde la Optica de ser un instrumento de mejora
de la competitividad en las organizaciones. Esto se lleva a cabo a partir de una revision
documental de autores y estudios afines, de tal forma que se puedan rescatar los principales

aportes conceptuales y la importancia de los mismos en el ambiente empresarial.
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CAPITULO I. Generalidades

1 Generalidades

1.1 Situacion problema

En la actualidad, las organizaciones estan en un contexto de mucha competitividad y de
un entorno cambiante de tal manera que la capacidad de adaptacion, de innovacion y de
aprovechar las oportunidades se ha convertido en un elemento clave para garantizar la

sostenibilidad de las organizaciones en el mercado competitivo.

En el caso colombiano y latinoamericano, muchas de las empresas y, dentro de éstas, las
pymes muestran debilidades como el manejo o gestion del talento humano disminuyendo su
efectividad para crecer y competir. De acuerdo con (Chiavenato, 2017) el talento humano es uno
de los recursos mas importantes dentro de las organizaciones ya que es a traves de las personas
que se dan los procesos, se construyen las ideas y se ejecutan las estrategias. En este mismo
sentido, en muchos casos la gestion del talento humano se entiende como parte de unas funciones
administrativas basicas tales como la seleccion de personal o el pago de némina, sin una

orientacion estratégica hacia el desarrollo de las organizaciones.

En el pais, varias organizaciones presentan problemas asociados a la baja productividad,
la renuncia voluntaria del personal o la falta de motivacion, teniendo un alto impacto en su
capacidad para competir. Segun (Robbins & Coulter, 2018), una gestion del talento humano
agradable ayuda a mejorar el rendimiento y a obtener mayores tasas de éxito en la busqueda de

los objetivos organizacionales.
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De esta forma, es oportuno plantear coémo la gestion del talento humano puede ser
utilizada como una estrategia que contribuira a incrementar la competitividad organizacional,
mas adn en la actualidad, cuando las organizaciones deben afrontar cambios econémicos,
tecnoldgicos y sociales de forma continua. Por tanto, la investigacion que se presenta esta
restringida al andlisis tedrico de la gestion del talento humano en las organizaciones, con énfasis
en el contexto colombiano, en el presente, a partir de la realizacion de una revision documental
de los autores mas significativos en el campo de la administracion. (Chiavenato, 2017; Robbins

& Coulter, 2018; Porter, 2009)

1.1.1 Formulacién

¢ Como contribuye la gestidn estratégica del capital humano al fortalecimiento de la
competitividad organizacional, segun los principales enfoques tedricos desarrollados en el

ambito de las ciencias administrativas?

1.2 Objetivos
1.2.1 Obijetivo general

Analizar la gestion del talento humano como estrategia para el fortalecimiento de
la competitividad organizacional, a partir de una revision documental de los principales
enfoques tedricos y académicos desarrollados en el ambito de las ciencias

administrativas.
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1.2.2  Objetivos especificos
Describir la evolucion histérica y la fundamentacion conceptual de la gestion del
capital humano, desde los modelos clasicos de administracion hasta los enfoques

estratégicos mas contemporaneos.

Identificar los procesos de gestion del capital humano seleccion, capacitacion,
evaluacion del rendimiento y compensacién y su consecuencia en el desarrollo

organizacional.

Examinar la relacion entre la gestion estratégica del capital humano y la
competitividad organizacional, desde los enfoques tedricos de autores como Chiavenato,

Drucker, Porter, Alles, Robbins & Coulter.

1.3  Justificacion e impacto

La presente monografia estd motivada por la necesidad de conocer la gestion del talento humano
como un determinante de la competitividad de la organizacion, y mas especificamente en el contexto
colombiano donde la gestién estratégica del talento humano presenta debilidades, sobre todo en las
pymes. Desde una perspectiva académica, esta investigacion permite reafirmar- para un mayor analisis-
los principales enfoques teéricos sobre el talento humano, a la vez que aporta a la construccion de
conocimiento del area de la administracion. Ademas, esta investigacion tiene un impacto préctico en la
medida que muestra que la mejora del desempefio organizacional esta asociada a unos procesos de
seleccion, capacitacion, evaluacion y desarrollo del personal adecuados. También tiene un impacto social
puesto que da valor al talento humano como un factor clave a la hora de generar crecimiento sostenible de

las organizaciones y bienestar laboral del ser humano.
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Si no se lleva a cabo esta investigacion, las organizaciones continuarian gestionando el talento
humano de forma operativa y no estratégica facilitando el hecho de que su capacidad de adaptacién e
innovacion se viese mermada, con lo que estas se verian abocadas a la competitividad en un contexto cada

vez mas cambiante y exigente.

1.4 Marco Referencial
1.4.1 Antecedentes

En el campo de la administracion y la gestion del talento humano, diversos estudios han analizado
la relacion entre el capital humano y el desempefio organizacional. Investigaciones como las de Becker y
Huselid (1998) han demostrado que las practicas de recursos humanos influyen significativamente en los
resultados empresariales. Asimismo, Barney (1991), desde la teoria de la vision basada en recursos,
destaca que el talento humano constituye un recurso estratégico que puede generar ventajas competitivas

sostenibles.

Por su parte, autores como ldalberto Chiavenato (2017) han abordado la gestion del talento
humano desde un enfoque integral, resaltando la importancia de procesos como la seleccién, capacitacion
y evaluacion del desempefio. De igual manera, Stephen Robbins y Mary Coulter (2018) han analizado el

impacto de la gestion del talento humano en el logro de los objetivos organizacionales.

En este contexto, los antecedentes evidencian que existe un amplio desarrollo teérico sobre la
gestion del talento humano; sin embargo, persisten vacios en su aplicacion estratégica en contextos
organizacionales especificos, especialmente en pequefias y medianas empresas, lo cual justifica la

presente investigacion.
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1.4.2 Marco tedrico

Evolucion histdrica de la gestion del talento humano.

La situacion econdmica y social en las que se movia el mundo también ha sido un factor
fundamental para que los Recursos Humanos adquiriesen poco a poco mucho méas nombre e

importancia en el mundo empresarial.

Revolucion Industrial.

Indudablemente es el primer punto de salida para poder contextualizar labores cercanas a
los Recursos Humanos. La Revolucidn Industrial del siglo XIX supuso un antes y un después en
la historia social y econdmica del mundo. Supuso nuevas formas de trabajar y con ello
incomodidades y problemas jamas antes gestionados. De este modo, naci6 el concepto de
bienestar industrial siendo la primera forma de gestion de recursos humanos. Estableciendo una
buena base: por ejemplo, en 1833, la ley de fabricas establecid que deberia haber inspectores de
fabrica varones, en 1878 se aprob6 una ley para regular las horas de trabajo de los nifios y las

mujeres con una semana de 60 horas.

Finales del siglo X1X/Taylorismo.

En esta época se puso de manifiesto el denominado Taylorismo. Un sistema de
produccidn que divide el proceso de fabricacion en pequefios pasos que reducen el grado de
habilidades necesarias para realizar cada actividad. Las ideas que definia el Taylorismo no
defendian muy bien al trabajador. Esto estimuld el estudio sobre las necesidades no solo

monetarias de los trabajadores.
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La escuela Taylorista basada solamente en la motivacion econdmica. basa su teoria en la
siguiente idea “El hombre es un ser racional, que trabaja porque esta obligado a ello para

satisfacer sus necesidades materiales”.

Las ideas principales del Taylorismo no son muy beneficiosas para los trabajadores.

Segun esto, de forma general en los empleados podemos encontrar:

Que aplican la ley de minimo esfuerzo.
No necesita pensar.
No es beneficioso que trabaje en grupo.
Unicamente se motiva mediante compensaciones econémicas.

Intenta tener la menor iniciativa posible.

Comienzo del siglo XX.

Elton Mayo y F.J. Roethlisberger, realizaron un famoso estudio, apoyados por la
universidad de Harvard, sobre la conducta humana en el trabajo. Dicho estudio consistio en
modificar las condiciones laborales de cinco trabajadores de una fabrica utilizando sobre todo la
iluminacién. Lo curioso fue que la productividad aument6 tanto si las condiciones de trabajo
eran mejores, como si, por otro lado, eran peores. Lo principal era la atencion especial y personal
que esos empleados recibian. Comienzan los primeros estudios sobre la importancia de los
factores psicoldgicos y sociales que el trabajador, siendo una figura relevante Elton Mayo y su

conducta en el ambito de trabajo.
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De este modo y un modo progresivo se han ido avanzando en derechos y deberes de
empleados y empresa para la mejora del entorno de trabajo y el cuidado y bienestar de los

empleados.

Mayo demuestra que el ser humano ademas de ser un ser racional, también se mueve por

impulsos ilégicos, en determinadas ocasiones, destacando una serie de principios.

La técnica no es el Unico factor importante que determina la productividad en un

trabajador.

Las necesidades psicoldgicas aparecen con una importancia elevada, complementando a

las necesidades fisioldgicas.

Los grupos informales determinan, para bien o para mal, la productividad que un

trabajador tiene.

Cada trabajador es diferente con respecto a otro, hay que tenerlo en cuenta.

Los humanos tenemos otros factores motivantes (cada vez mas) que no son econémicos.

La gestion de talento humano ha experimentado una evolucion significativa a lo largo de

la historia, adaptandose a los cambios en el entorno empresarial y a las demandas de los
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empleados. A continuacion, se presenta un analisis detallado de la evolucion historica de la

gestion de talento humano, respaldado por referencias bibliograficas relevantes.

Origenes de la gestion de personal:

El proceso de la gestion del talento humano tuvo su origen en la gestion de personal, la
cual se desarrollé con un marcado caracter administrativo y regulador. En este sentido, la gestion
de personal se centraba en un control del tiempo de trabajo, la disciplina o la normativa del
minimo de salarios en el contexto de una Revolucion Industrial en el siglo X1X donde el enfoque
no era considerado estratégico y mas bien se trataba de un tipo de gestion reactivo. Noe, R. A,
Hollenbeck, J. R., Gerhart, B., & Wright, P. M. (2018). Fundamentals of Human Resource

Management (7th ed.). McGraw-Hill Education.

Los tipos de trabajo:

Al realizar el anélisis de la produccion en masa a principios del siglo XX surgieron
también las practicas cientificas de la gestion. La eficiencia y la produccién aqui eran los
principales focos de atencién, centrados en la idea de que maximizar la eficiencia del trabajo
supondria la maximizacion de la productividad. La teoria de la administracion cientifica de
Frederick Taylor apostaba por la divisidn del trabajo, los estandares de desempefio e inspeccién
atenta de los trabajadores. En este sentido, el enfoque principal era el incremento de la

produccidén y la reduccion de los trabajos o de los costos laborales. Taylor, F. W. (1911).



19

Enfoque sobre el comportamiento humano

Durante la década de 1930, comenzaron a desarrollarse enfoques que daban relevo a la
relevancia del comportamiento humano en el entorno de trabajo. La teoria de las relaciones
humanas, tal y como se evidencia en los citados trabajos de investigacion ausentes en la factoria
Hawthorne de Elton Mayo y sus colegas, es la que da fe mayormente de estas cuestiones;
demostro que las necesidades sociales y psicoldgicas de los trabajadores estaban correlacionadas
con la productividad de las tareas y la satisfaccion. Se comenz6 a dar gran importancia a la

motivacion, la comunicacion y a la participacion de los trabajadores. Mayo, E. (1933)

Gestion de los recursos humanos

En la década de 1980 se produjo un cambio hacia la gestion de recursos humanos -la cual
era un enfoque mas orientado a la estrategia y al logro de las metas organizacionales-. La GRH
entendia que los trabajadores debian ser considerados como recursos de valor y se pronunciaban
a favor de la seleccion y reclutamiento de personal, el desarrollo profesional, una correcta
evaluacion del rendimiento y un enfoque hacia la planificacion de la carrera profesional. Boxall,

P., & Purcell, J. (2016).

Estado actual de la gestion del talento humano

En el momento presente la gestion del capital humano va sufriendo nuevas dificultades,
la digitalizacion, la globalizacion y el cambio de las expectativas de las personas que trabajan,
entre ellas las que tienen como referente las nuevas tecnologias de los recursos humanos, la

diversidad y la inclusion, el trabajo por proyectos y el funcionamiento en equipos de alta
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confianza para poder adaptarse rapidamente a los cambios del entorno laboral. Bersin, J., & Zao-

Sanders, M. (2020).

Con lo dicho hasta aqui en pequefia medida, se da la situacion actual que mezcla los
conocimientos de las distintas escuelas y fruto de los diversos factores escritos a saber: La
valoracion que se da en la actualidad al factor humano, fuente de diferenciacion y éxito. La
importancia cada vez mayor de tener objetivos tanto econémicos como sociales. Los continuos
cambios que se producen en las empresas en general y en el departamento de RRHH en

particular. Las continuas innovaciones tecnoldgicas y la resistencia que esto conlleva.

Administracion de empresas
La gestion de empresas es una disciplina que se ocupa de la planificacion, organizacion,
direccion y control de los recursos de las organizaciones, buscando obtener los fines de forma

eficiente y eficaz (Robbins & Coulter, 2018).

En este sentido, la gestion organizativa ha evolucionado hacia consideraciones
estratégicas que anteponen el uso eficiente del capital humano tal como elemento relevante para

el éxito en el ambito de las organizaciones.

Las organizaciones tienen que circunscribirse a gestionar el conocimiento y a potenciar
las capacidades de sus miembros, ya que ellos son el recurso estratégico por antonomasia en la
actualidad, tal como enfatizaba Drucker (2002), de manera que gestionar no s6lo sera gestionar

los procesos, sino que habréa que gestionar también a las personas como generadoras de valor.
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Por esta razon, la administracion de empresas no solo se ocupa de la eficiencia operativa,
sino también a la administracion de la estrategia de las personas que forman parte de la

organizacion.

Gestion del talento humano

La direccion del talento humano es el conjunto de politicas, practicas y procesos que
orientan a atraer, desarrollar, motivar y mantener a los colaboradores en el interior de una
organizacion (Chiavenato, 2017). Este enfoque reconoce a la gente como algo mas que un

recurso, pues es el medio para que se generen ventajas competitivas.

Para Dessler (2015), la direccion del talento humano integra procesos, como son la
seleccidn; preparacion; evaluacion del desempefio y compensacion; pues afectan la
productividad de las organizaciones. También, para Alles (2016) el buen manejo del talento
humano permite alinear las metas individuales con las organizacionales como medio para asi

favorecer el desarrollo de la empresa.

Procesos de la gestion del talento humano

Los procesos de gestion del talento humano son fundamentales para el desarrollo
organizacional. La seleccion de personal permite identificar candidatos con las competencias
necesarias para desempefiar funciones especificas (Dessler, 2015). Por su parte, la capacitacion

contribuye al fortalecimiento de habilidades y conocimientos, mejorando el desempefio laboral.



22

La evaluacion del desempefio permite medir el rendimiento de los colaboradores y
establecer estrategias de mejora continua, mientras que la compensacién acta como un
mecanismo de motivacion y retencién del talento (Chiavenato, 2017). En conjunto, estos

procesos influyen directamente en la eficiencia organizacional.

Competitividad organizacional

La competitividad organizacional se constituye en la capacidad para adoptar medidas
ventajosas con relacion a sus competidores en un determinado sector de mercado (Porter, 2009);
siendo, por tanto, la competitividad organizacional un aspecto que guarda estrecha relacién con
los factores internos de la empresa, asi como con los factores externos a la misma, en los que el

talento humano tiene un papel fundamental.

En este sentido, e impuesta la competitividad de la organizacion, las organizaciones
competitivas se constituyen en aquellas empresas que logran diferenciarse a traves de estrategias
innovadoras y eficientes (Porter, 2009). En consecuencia, el desarrollo del capital humano no se
convierte inicamente en un factor de éxito crucial, sino que se convierte, ademas, en un aspecto

estratégico para mejorar en nivel de desempefio.

Por ello, se puede concluir que muchas organizaciones han pasado a considerar el capital
humano como por ser una ventaja competitiva que sea sostenible, dado que dificilmente puede

ser imitado por las empresas competidoras.
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Relacion de la gestion del talento humano con la competitividad

Varios autores sostienen la existencia de una relacion directa entre la gestion del talento
humano y la competitividad de las organizaciones. Chiavenato (2017) establece que las
organizaciones que invierten en su talento humano son capaces de alcanzar mejores resultados en

productividad y desempefio.

Por su parte, Robbins y Coulter (2018) afirman que aspectos como la motivacion,
liderazgo y clima organizacional tienen un fuerte impacto sobre el rendimiento de los/las
colaboradores/as. Lo que sugiere que la gestion del talento humano no solamente afecta a nivel

interno, sino que también tiene que ver con el posicionamiento competitivo de dicha empresa.

Como conclusién se puede afirmar que el talento humano es una ventaja competitiva

sostenible, sobre todo en entornos cambiantes-globalizados.

Evolucién de la gestion del talento humano

Conforme pasa el tiempo la gestion de las personas va evolucionando desde lineas
tradicionales de gestion de personal hacia modelos estratégicos de desarrollo organizacional. Las
primeras organizaciones consideraban a los trabajadores como recursos operacionales, limitando

su participacion en la realizacién de tareas (Chiavenato, 2017).

Con el desarrollo de las teorias administrativas, se veian a las personas como generadoras
de valor para las empresas. En este contexto, el autor Drucker (2002) sostiene que el

conocimiento y las habilidades de los colaboradores son considerados el recurso mas importante
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de las empresas modernas. De esta manera, se puede comprobar que la gestion de las personas ha
dejado de ser una funcion administrativa y se ha convertido en un elemento estratégico

determinante que afecta de manera directa la competitividad de las empresas.

Liderazgo organizacional

El liderazgo organizacional es una pieza clave en la gestion de los colaboradores, ya que,
dependiendo del estilo que un lider emplee, este influira o no en el comportamiento, la
motivacion o el desempefio de los integrantes de un equipo de trabajo. A partir de la definicidn
planteada por Robbins y Coulter (2018), el liderazgo puede clasificarse como aquella capacidad
que tiene una persona para influir en la conducta de un grupo y, en definitiva, conseguir que la

organizacion cumpla con sus objetivos.

De igual modo, lo indicado por Alles (2016) parece confirmar que a partir de un
liderazgo efectivo puede alinearse el interés que la organizacion tiene con el que un individuo
pueda tener. En una definicion en esencia parecida, pero gque se aleja un poco mas de satisfacer
los intereses individuales, el liderazgo puede ser considerado como la actividad que hace que
otros trabajen en equipo, lo cual puede favorecer el clima organizacional. De hecho, si vamos a
la misma fuente de Alles (2016), un trabajo que tiene liderazgo necesariamente implica ir mas
alla de comandar, ya que el mismo se relaciona con el trabajo en grupo, el hecho de poder llevar
a cabo con éxito determinadas cosas, de poder verbalizar ideas, de poder alcanzar un
compromiso cuando se trabaja en equipo, lo que conlleva las ventajas de que, para poder

realizarse bien, una organizacion debe poder tener también el clima.
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Relevancia de la capacitacion del personal y su desarrollo

Forman parte de la gestion del talento las acciones encaminadas a conseguir una mayor
capacitacion, o desarrollo del personal, ya que contribuyen a consolidar las competencias,
habilidades, conocimientos de los colaboradores. De acuerdo a lo expresado por Dessler (2015),
la capacitacion la mejora de las acciones para el trabajo, contribuyendo a la realizacién de los

objetivos de la empresa.

Del mismo modo, respetando a Chiavenato (2017), el desarrollo del talento humano
permite preparar a los colaboradores para afrontar nuevos retos dentro de la organizacion,
favoreciendo el crecimiento de los colaboradores. Eso da muestra que la inversion en
capacitacion contribuye y beneficia también a las empresas, basando asi la competitividad de las

mismas.

Por otra parte, la capacitacion del personal contribuye a la innovacion de las
organizaciones, ya que los trabajadores capacitados aportan otros tipos de ideas, soluciones

creativas, etc. y que, al mismo tiempo, se traduce en mejoras para los procesos productivos.

Clima Organizacional

El clima organizacional alude a las interpretaciones que tienen los elementos de la
organizacion sobre el contexto de trabajo, donde se presentan aspectos como las vias de
comunicacion, el liderazgo, la motivacion y las relaciones interpersonales (Robbins & Coulter,

2018).
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Un clima organizacional positivo tiende a favorecer el compromiso, la satisfaccion
laborar y el desempefio de los empleados. De acuerdo a lo publicado por Chiavenato (2017), las
organizaciones que alientan un ambiente de trabajo adecuado obtienen buenos resultados en
cuanto a productividad y retencion del talento humano. En este sentido, el clima se vuelve un

aspecto clave para el éxito de las organizaciones empresariales.

Anélisis de la revision documental

A raiz de la revision de la literatura realizada se observa que la gestion del talento
humano ha ido evolucionando desde modelos tradicionales de gestion personal hasta modelos
estratégicos de desarrollo organizacional. En sus inicios, durante el periodo de la revolucion
industrial, la gestion del personal se concentrd en los aspectos operativos del trabajo, control,
disciplina o supervisién y las condiciones laborales; pero sin considerar el rol del trabajador

como elemento estratégicamente relevante dentro de la organizacion.

Con la llegada del enfoque cientifico de Frederick Taylor, se incrementa el interés por la
eficiencia y la productividad a partir de una forma del trabajo por parte de los trabajadores,
consiguiendo asi mejorar los procesos productivos, o la vision del trabajador que se tiene es
simplemente de un aparato que trabaja de manera mecanica. Este modelo, no obstante, se
complementd con la aparicidn del enfoque de relaciones humanas, donde autores como Elton
Mayo, a través de sus investigaciones, demostraron la influencia de los aspectos psicolégicos,
sociales, motivacionales; haciendo que emergiera una mejora considerable en las formas de

comprender el comportamiento de las personas en la organizacion.
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De forma similar, autores como Robbins y Coulter demuestran que la administracion de
empresas ha ido progresando hacia una dptica holistica, donde la gestion del talento humano es
un aspecto estratégico que impacta en el cumplimiento de los objetivos que establecen las
organizaciones. En consecuencia, aspectos como el liderazgo, la motivacion, el clima
organizacional o la capacitacion tienen un impacto directo en el funcionamiento de cada una de
las personas que componen la organizacion y, por ende, en la productividad de las empresas. De
forma paralela, a partir de la identificacion de la relacion entre los procesos que se revisan de la
gestion del talento humano (seleccién, formacion, evaluacion del rendimiento y compensacion)
con el desarrollo organizacional de autores como Dessler y Alles, los autores tienen la certeza de
que dichos procesos favorecen el desarrollo de competencias, que mejoran el rendimiento y que
son de ayuda en el cumplimiento de los objetivos estratégicos. En otros términos, a partir de la
perspectiva de la competitividad organizacional también se hace hincapié en la perspectiva de
Porter, que le da un sentido méas desarrollado y formal a la idea asumida por autores como
Robbins y Coulter, afirmando que las organizaciones deben crear ventajas competitivas
sostenibles que propicien la diferenciacion de las demas. En esta corriente, el talento humano se
convierte también en un recurso estratégico poco imitable que favorece el éxito de las

organizaciones cuando existe una alta competitividad entre las organizaciones.

En relacion con lo anterior, se evidencia que existe una relacion directa entre la gestion
del talento humano y la competitividad organizacional, ya que las empresas que invierten en el
desarrollo de sus colaboradores logran mejores niveles de desempefio, innovacion y adaptacion

al cambio. Factores como el liderazgo organizacional, el clima laboral y la capacitacion del



28

personal fortalecen el compromiso y la productividad de los trabajadores, impactando

positivamente en los resultados empresariales.

En sintesis, la revision documental permitié establecer que la gestion del talento humano
ha dejado de ser una funcion meramente administrativa para convertirse en un elemento
estratégico que influye directamente en la competitividad organizacional. Las organizaciones que
adoptan préacticas efectivas de gestion del talento humano logran generar ventajas competitivas
sostenibles, mejorar su desempefio y responder de manera mas eficiente a los desafios del

entorno actual.

La literatura académica acerca de la gestion de empresas apunta a que el capital humano

es uno de los recursos que mas valor tiene dentro de las organizaciones.

Segun Chiavenato (2017), las personas no aportan Gnicamente trabajo fisico, sino
también conocimiento, creatividad y capacidad para innovar, elementos basicos del desarrollo

organizacional.

Drucker (2002) sostiene que en la economia del conocimiento los trabajadores se
convierten en el activo principal de las organizaciones, pues son ellos los que van a generar valor
en funcion de sus capacidades intelectuales y profesionales. Desde este punto de vista, el capital
humano debe tener como eje el desarrollo de competencias, el aprendizaje continuo y la

intervencion activa de los colaboradores en los procesos de la organizacion.
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Robbins y Coulter (2018) indican que las organizaciones que gestionan adecuadamente a
sus empleados pueden aumentar su productividad y encontrar una ventaja competitiva sostenida
a partir de practicas como la formacion permanente, el liderazgo adecuado y la creacion de

climas laborales positivos

Por otra parte, Alles (2016) manifiesta que la gestion estratégica de recursos humanos
permite alinear los objetivos de los trabajadores con los objetivos de la empresa, favoreciendo el

compromiso organizacional y el desempefio.

Otro aporte importante es el de Porter (2009), quien explica que la competitividad
empresarial depende de la capacidad de las organizaciones para diferenciarse de sus
competidores. En este contexto, el talento humano se convierte en un factor estratégico, ya que el

conocimiento y las habilidades de los colaboradores son dificiles de imitar por otras empresas.

En sintesis, el analisis de los diferentes autores permite afirmar que la adecuada gestion
del talento humano contribuye directamente al fortalecimiento de la competitividad
organizacional, al permitir el desarrollo de capacidades internas que favorecen la innovacion, la

productividad y el crecimiento empresarial.
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Recomendaciones dirigidas a las organizaciones
Desde el analisis teorico realizado en la presente monografia se pueden expresar, en muy
resumidas cuentas, algunas recomendaciones dirigidas a las organizaciones que buscan mejorar

su competitividad mediante la gestién del talento humano.

Para empezar, las organizaciones han de reconocer el talento humano como un recurso
estratégico y no como un elemento operativo en los procesos productivos y esto implica
desarrollar politicas para el bienestar laboral, de capacitacion y desarrollo profesional de los

trabajadores.

En segundo lugar, las organizaciones deben impulsar estilos de liderazgo de tipo
participativo, que promueva la comunicacion, el trabajo de equipo y la comunicacion en la toma
de decisiones. También es importante poner en marcha programas de formacion permanente de
modo que los trabajadores puedan adaptar sus competencias a los cambios tecnoldgicos y a las

nuevas formas de organizacion del mercado.

Por ultimo, las empresas tienen que favorecer el clima organizacional con estrategias que
favorezcan el reconocimiento del trabajo, la motivacion y el sentido de pertenencia a la

organizacion.
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1.5 Disefio metodolégico

151

Meétodo o Tipo de investigacion

La presente investigacion se lleva a cabo bajo un enfoque cualitativo de tipo revision

bibliografica o de revision documental, de manera tal de analizar los principales enfoques

tedricos que guardan relacion con la gestion del talento humano y su incidencia en la

competitividad organizacional.
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Para la recoleccién de la informacion se llevo a cabo una busqueda sistematica de fuentes

académicas que se realizo en bases de datos de referencia como Google Académico, Redalyc,

29 <¢

Dialnet y Scopus, haciendo uso de palabras clave como “gestion del talento humano”, “recursos

29 ¢

humanos”, “competitividad organizacional” y “capital humano”, tanto en lengua espafiola como

en lengua inglesa. En lo que se refiere a los criterios de inclusion, se consideraron documentos
que hubiesen sido publicados entre los afios 2000 y 2023, articulos cientificos y libros
académicos, asi como documentos institucionales que se refiriesen de manera directa a la

tematica objeto de estudio.

Asi mismo, se seleccionaron fuentes que fueran de reconocida condicion académica y
que fuesen relevantes en lo que respecta a la administracion de empresas. Por otra parte, en lo
que respecta a los criterios de exclusion se atendieron documentos sin respaldo académico,
publicaciones no relacionadas con la tematica objeto de estudio y aquellas fuentes que tuvieran

informacion desactualizada o no fiable.

El proceso de revisién documental se desarrollé en tres fases. En la primera fase, se
realizd la busqueda y recopilacién de informacion en las bases de datos seleccionadas. En la
segunda fase, se llevd a cabo la organizacién y clasificacion de las fuentes segun su relevancia
temética. Finalmente, en la tercera fase, se realiz6 un analisis critico de la informacion,
identificando los principales aportes tedricos, similitudes y diferencias entre los autores

consultados.
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Este proceso permitio construir un marco teorico solido y fundamentado, que sustenta el

analisis de la relacion entre la gestion del talento humano y la competitividad organizacional.

1.5.2 Técnicas e instrumentos de medicion y analisis
La investigacion se desarrolla desde un enfoque cualitativo, bajo el tipo de investigacion

descriptiva, a través del método de revision documental. El proceso se desarroll6 en varias fases.

En una primera fase, se realizo la busqueda de informacion en fuentes confiables (libros,
articulos cientificos y documentos especializados) sobre gestion del talento humano y
competitividad organizacional. Despues, se llevo a cabo la seleccién de las fuentes teniendo

como criterios, la pertinencia temaética, actualidad y validez académica de las obras revisadas.

En una segunda fase, se realizo la organizacion de la informacion a partir de la
elaboracidn de una matriz de analisis documental de revision, en la que se categorizaron los
autores, los enfoques teodricos y las aportaciones mas relevantes sobre el objeto de estudio, junto
con una tercera fase que describid el analisis e interpretacion de la informacidn obtenida a través
de la identificacion de relaciones de la gestion del talento humano y la competitividad

organizacional.

Al ser la investigacion de tipo documental, no se realiz6 muestreo probabilistico ni se
defini6 poblacion o muestra, dado que el universo de la investigacion corresponde a fuentes
bibliogréficas. Las técnicas de recoleccidn de informacion fueron la revisién y analisis de

documentos, y como instrumento, la matriz de analisis documental.
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Por ultimo, la delimitacién espacial se afinca a la realidad colombiana y latinoamericana,
mientras que la delimitacidén temporal se sitGa en publicaciones que abarcan, en su mayoria, el
periodo que va desde 1991 hasta 2020, sin excluir autores clasicos que son significativos para el

desarrollo de la vertiente teorica.
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CAPITULOII

2  Resultados evolucidn historica de la gestion del talento humano

2.1 Etapas de la evolucién del talento humano

El estudio de la gestion del talento humano muestra una cierta evolucion al ser operado
por los cambios econdmicos, sociales y organizacionales. Este desarrollo de la gestion del talento
humano muestra, a lo largo del tiempo, diferentes etapas que muestran la forma de considerar a
los trabajadores en el marco de las organizaciones, desde su consideracién como recursos

operativos hasta su concepcion como activos estratégicos que son generadores de valor.

2.2  Etapa de la administracion cientifica

La administracion cientifica, desarrollada por Frederick Taylor, constituye el inicio de un modelo
sistematico de la gestion del trabajo. Este modelo de la administracion cientifica se centra en la eficiencia
productiva mediante la division del trabajo, la estandarizacién de los elementos de los procesos

productivos y el control severo del acontecimiento laboral.

2.2.1 Caracteristicas basicas

Las caracteristicas basicas de esta fase son, entre otras, la especializacion del trabajo, el
constante control sobre los trabajadores y la busqueda de la maxima productividad. Por otro lado,
se pensaba que la motivacion de los trabajadores solamente provenia de las recompensas

econdmicas.
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2.2.2 Efectos en las organizaciones

Desde un punto de vista analitico, este enfoque mejoré mucho la eficiencia de los
procesos productivos, pero a la vez, genero limitaciones, dado que se basaba en la idea de que los
trabajadores no tenian un espacio humano, social, psicoldgico y afectivo. De ahi que se
encontrara la necesidad de incorporar nuevas visiones de los trabajadores, sobrepasando el

simple, mecanico o funcional.

2.3 Enfoque de las relaciones humanas

Mas tarde aparecio el enfoque de las relaciones humanas, de la mano de Elton Mayo, que trae
consigo una visién mas general del trabajador. A partir de trabajos de investigacion como los de
Hawthorne, se demuestra como la motivacidn, la comunicacion y el lugar de trabajo influyen

directamente en la productividad.

2.3.1 Principales caracteristicas

La metodologia se centra en la consideracién de las especificas necesidades sociales y
psicolégicas que tienen los trabajadores que desde los grupos informales inciden en su rendimiento en sus
funciones, asi como el fomento de la participacién y del bienestar de los trabajadores en el seno de la

organizacion.

2.3.2 Efectos para las organizaciones

De la observacion de esta etapa se extrae un claro cambio en la ocupacion de las personas al
tomar en consideracion a las personas como tal -hombres y mujeres- con necesidades y expectativas a
tener en cuenta que permitia tener una mejora del clima de la organizacion y mantener el compromiso del

trabajo, y que habia de comenzar a sentar las bases para modelos de gestion mucho mas humanos.
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2.4 Enfoque estratégico del capital humano

Con el paso del tiempo la consideracién de la forma de gestionar las personas fue derivando hacia
un enfoque estratégico del capital humano, en el que se considera a las personas como un recurso
importante en la consecucion de los objetivos de la organizacién. Autores como Idalberto Chiavenato y
Peter Drucker destacan que el conocimiento, las habilidades y las competencias del capital humano son

un factor diferenciador en contextos altamente competitivos.

2.5 Analisis general de la evolucion del talento humano

La comprobacién de las diferentes etapas permite observar un cambio radical de la concepcion
del talento humano dentro de la organizacién. Asi, al comienzo, los trabajadores eran considerados
solamente como recursos productivos, pero hoy en dia son unas de las partes fundamentales, como
agentes estratégicos que permiten la creacion de valor y la obtencién de resultados de la organizacién. En
este sentido, la evolucion de la gestion del talento humano obedece a la necesidad de adaptar las practicas
organizacionales a las exigencias del entorno, con lo que hay que implementar practicas integrales que
permitan tener en cuenta los aspectos técnicos y humanos, lo que aporta un cierto cambio de paradigma,
pero, sobre todo, permite llegar a tener una competitividad desde la perspectiva de como las
organizaciones son capaces de trabajar con las personas a través del potencial de éstas para un desarrollo

sostenible.
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CAPITULO HI
3 Resultados: Procesos de la gestion del talento humano y su incidencia en el desarrollo

organizacional

3.1 Procesos de la gestion del talento humano

La gestion de talento humano se configura con varios procesos correlacionados que hacen
posible la gestion del capital humano dentro de las organizaciones. Estos procesos van mas alla
del cumplimiento de las funciones operativas; producen una incidencia en el desarrollo
organizacional, puesto que refuerzan en el desarrollo organizacional, puesto que refuerzan las

competencias y el desempefio de los colaboradores.

3.1.1 Proceso de seleccién de personal
El proceso de seleccion de personal es el proceso mas importante de la gestion del talento
humano, ya que permite la identificacion y la vinculacion de los candidatos que cuentan con las

competencias necesarias para poder desempefiar su cargo dentro de la organizacion

3.1.1.1 Caracteristicas proceso de seleccion

Los procesos de seleccion son caracterizados por la utilizacion de criterios técnicos y
metodoldgicos dirigidos a valorar las habilidades, conocimientos y actitudes de los candidatos,
asi como por la utilizacién de instrumentos que den soporte a los procesos de seleccién como son

la entrevista, las pruebas psicotécnicas o el analisis de los perfiles.



La seleccion de personal es capital para el desarrollo organizacional. En términos
analiticos, podemos decir que una buena seleccion de personas propiciara el nacimiento de
grupos de trabajo eficaces y, una buena seleccion de personas mejorara el rendimiento de la
empresa; por el contrario, de mal seleccionamos al personal lograremos incrementar la rotacion
de los miembros de la empresa y afectaremos a la productividad de la empresa, la cual vendra

influenciada por el desarrollo organizacional.

3.1.2 Evaluacién del desempefio
La evaluacion del desempefio forma parte de un proceso que permite conocer el

rendimiento de los colaboradores respecto a los objetivos planteados por la organizacion.

3.1.2.1 Caracteristicas de la evaluacion del desempefio

Este proceso se basa en la aplicacion de indicadores y criterios de evaluacion que
permiten conocer las capacidades e identifica la existencia de fortalezas y debilidades en los
trabajadores, pero al mismo tiempo facilita el proceso en lo referente a la toma de decisiones

relacionadas con la promocion, la formacion y la retribucién.

3.2 Analisis general de los procesos de gestion del talento humano

A partir del analisis integral de los procesos de gestién del talento humano, se concluye
gue no deben ser utilizados de forma aislada, sino desde un sistema articulado que favorezca el
desarrollo organizacional. La adecuada ejecucion de procesos como la seleccion, capacitacion,
evaluacion del desempefio o la compensacion, permite fortalecer las capacidades internas de la

organizacion, mejorar el rendimiento de los colaboradores y generar un valor competitivo

39



sostenible. De esta forma, las organizaciones que gestionan estratégicamente sus recursos
humanos, logran adaptarse con mayor facilidad a los cambios del entorno, incrementar su

productividad y consolidarse en su posicion en el mercado.

40
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CAPITULO IV
4 Resultados: Relacion entre la gestion del talento humano y la competitividad

organizacional

4.1 Direccidn estratégica del talento humano

La direccion estratégica del talento humano debe interpretarse como un enfoque global
que trabaja para alinear las politicas y practicas de recursos humanos con los objetivos
organizacionales; este enfoque muestra cdmo las personas constituyen un recurso importante

para la generacién de valor y el establecimiento de las ventajas competitivas.

4.1.1 Caracteristicas de la direccion estratégica

La direccion estratégica del talento humano se caracteriza por el trabajo a largo plazo, por
la conexion de los procesos de recursos humanos con la estrategia empresarial y por el desarrollo
que se hace de las competencias de los colaboradores. Implica un trabajo de los colaboradores

hacia los objetivos de la organizacion.

4.2 Enfoque basado en competencias

Uno de los elementos esenciales que conforma la gestion estratégica es el enfoque de las
competencias, el cual proporciona una metodologia que permite identificar, desarrollar y
fortalecer las competencias necesarias para que los trabajadores desempefien sus puestos de

trabajo con eficacia.



4.2.1 Impacto en la organizacion
Desde la busqueda analitica, este enfoque permite la mejora de la productividad, de la
calidad de trabajo de la capacidad de innovacidn, factores que impactan directamente sobre la

competitividad.
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CAPITULO VI. Discusion

5 Discusion

El presente apartado tiene como objetivo interpretar y realizar un analisis de los
resultados obtenidos con la revision documental, llevada a cabo en funcién de los objetivos
propuestos y de las aportaciones tedricas de autores que se han estudiado a lo largo de esta
investigacion. En este sentido, los resultados muestran que la gestion del talento humano ha
evolucionado de un enfoque operacional ligado a la productividad hacia el enfoque estratégico
para la creacién de valor en las organizaciones. En relacion al primer objetivo especifico, los
resultados muestran que la evolucion histérica de la gestion del talento humano ha sido
determinada por cambios econémicos y sociales, los cuales han hecho que las organizaciones
cambien la forma de concebir a sus colaboradores. Si antes, de un enfoque como la
administracion cientifica se priorizaban tanto la eficiencia como el control, mas tarde se fueron
creando modelos mas integradores en donde se incluian aspectos humanos, sociales y
psicoldgicos. Este cambio coincide con las definiciones, de autores como Frederick Taylor y

Elton Mayo, que son una representacion de este cambio.

Asi, en términos generales, la discusion permite concluir que la gestion de talentos forma
parte del eje de desarrollo y competitividad de las organizaciones en contextos cambiantes y
globales. Sin embargo, también se encuentran unos retos mas que importantes, especificamente
en contexto colombiano, donde muchas organizaciones todavia tienen formas de gestion que se
siguen utilizando, justo hasta limitar el impulso estratégico del talento humano. Finalmente, los

resultados logrados poseen una importante significacion tanto en el ambito académico como en



el empresarial, pues aportan elementos tedricos y practicos que pueden ayudar a la toma de
decisiones, a la vez que se denota la necesidad de continuar investigando sobre la gestion de
talentos, todo esto en relacion a los cambios tecnoldgicos y a las nuevas dinamicas con el

mercado de trabajo.
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CAPITULO VII.

Conclusiones

Con base en el analisis expuesto en la presente monografia, se concluye que la gestion del
talento humano es un elemento imprescindible para fortalecer la competitividad en las
organizaciones. Las organizaciones que entienden la relevancia de sus colaboradores y que
desarrollan estrategias dirigidas hacia el bienestar de sus trabajadores y su crecimiento

profesional tienen mejores resultados en cuanto a su desempefio en la organizacion.

Conforme al primer objetivo especifico, se concluye que la gestion del talento humano ha
pasado de enfoques tradicionales centrados en funciones administrativas hacia modelos
estratégicos que reconocen a los individuos como un recurso fundamental para el desarrollo
organizacional. Esta evolucion pone de manifiesto la importancia de integrar el talento humano

en la toma de decisiones empresariales.

Con referencia al segundo objetivo especifico, se determina que los procesos de
seleccidn, capacitacion, evaluacion del desempefio y compensacion son importantes para el
desarrollo organizacional, es decir, que pueden contribuir a incrementar las competencias de los

colaboradores y mejorar el rendimiento en las organizaciones.

En el tercer objetivo especifico se concluye que hay una relacion directa entre la gestion

estratégica del talento humano y la competitividad organizacional. Los aportes teéricos de
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autores como Chiavenato, Drucker y Porter demuestran que el capital humano se erige como una

ventaja competitiva sostenible en las organizaciones.

Con todo esto se ha llegado a la conclusion de que no solo la adecuada gestion del talento
humano puede favorecer el crecimiento de las organizaciones, sino que ademas las
organizaciones pueden favorecer el desarrollo profesional de sus trabajadores y fortalecer la
existencia de ambientes laborales saludables. Por lo tanto, y a la luz de la ciudad, si las
organizaciones estan deseosas de ser competitivas en el mercado, el talento humano debe ser

considerado.
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CAPITULO VIII. Recomendaciones

6 Recomendaciones

A partir de la informacion que se ha extraido del presente trabajo de investigacion, se
sugieren las siguientes recomendaciones, tanto al nivel organizacional como al nivel académico,
en consonancia con los objetivos de la investigacion. Primero, se recomienda a las
organizaciones fortalecer la gestion del talento humano mediante un enfoque estratégico,
entendiendo a los/as colaboradores/as como un recurso clave para la generacion de valor y la
obtencion de ventajas competitivas, superando de este modo los enfoques tradicionales de la
administracion de personas centrados Unicamente en la forma de administrar funciones, hacia un
enfoque de practicas de gestion integral que favorezca el desarrollo del capital humano. En
segundo lugar, se sugiere realizar de manera adecuada los procesos de seleccidn, capacitacion,
evaluacion de desempefio y compensacion, logrando que los mismos se encuentren alineados con

los objetivos organizacionales.

La correcta gestion de los procesos mencionados permite que el desempefio de los/as
colaboradores/as pueda incrementarse, que las competencias de los/as colaboradores/as sean

fortalecidas, y que de este modo se contribuya al desarrollo organizacional.

Por lo demas, resulta recomendable que las organizaciones implementen planes de
formacion continua mediante los cuales los trabajadores puedan reutilizar sus saberes y ajustarse

a los cambios tecnoldgicos y ambientales. Asimismo, es basico estimular estilos de liderazgo



48

participativos con el fin de promover la motivacion, el trabajo de equipo y el compromiso

organizacional.

Desde la esfera académica se sugiere continuar profundizando en la gestion del talento
humano en casos y contextos concretos, en especial en las pequefias y medianas empresas, y asi
generar un conocimiento aplicable que ayude en el desarrollo de la competitividad
organizacional. También se ha sugerido que se desarrollen estudios enfocados en la incidencia de
las nuevas tecnologias en la gestion del talento humano. Por ultimo, se invita a las futuras
investigaciones a abordar la gestion del talento humano desde enfoques interdisciplinarios,
incluyendo aspectos sociales, econémicos y tecnoldgicos, con miras a ampliar el conocimiento

sobre su incidencia en el desarrollo organizacional y en la competitividad empresarial.
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