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Resumen

La gestion humana asegura grandes cambios para una organi-
zacidn, mejorando y evolucionando las concepciones y los roles
que apuntan a la construccién de una empresa mas fortalecida
y comprometida con su talento humano.

El articulo muestra la importancia de contar, por parte de las or-
ganizaciones, con todos los procesos de gestién humana que per-
mitan promover el compromiso de todos los colaboradores y con
lo cual se puede lograr los objetivos establecidos. En la gestion
humana es importante tener en cuenta el talento humano que se
va a contratar, asegurando asi que el nuevo colaborador trabaje
en pro del desarrollo de la organizacion. Entre los demas procesos
de la gestion humana se encuentra el programa de induccién y
reinduccion, capacitacion, y evaluacion de desempefio, los cuales
permitirdn que los colaboradores fortalezcan sus competencias y
aporten de manera significativa a la organizacion.

Palabras claves: Talento Humano, Gestion Humana, Organiza-
cion, Procesos, Bienestar.

Introduccion

El drea de talento humano tiene la funcién administrativa de
adquirir, entrenar, evaluar y motivar a los empleados para que
éstos puedan optimizar tanto sus condiciones laborales como
aquéllas de bienestar fisico y psicoldgico.

La importancia del talento humano en una empresa radica en
la medida en que se mejora los procesos de gestion humana,
logrando asi cambios significativos, y permitiendo que los co-
laboradores tengan una mirada enfocada hacia los objetivos a
los que esta apuntando la organizacion. Por esta razon, la ges-
tion humana generara un cambio en la cultura organizacional,
permitiendo la identificacion de diferentes situaciones, entre las
cuales se encuentra las necesidades de los colaboradores de la
misma, para de esta manera lograr que desarrollen y fortalezcan
algunas de sus capacidades.

Actualmente, en Casa Buralgo, al ver las necesidades de la
implementacion de la gestion humana, se ha empezado a
contar con una formalizacién de los procesos de seleccion de
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personal, capacitacion del personal, el programa de inducciéon
y reinduccidén, permitiendo asi que la empresa cuente con unos
procesos sistematizados y organizados que permitiran mejorar
los demds procesos organizacionales de la empresa.

Seglin Beer (1997, citado por Calderdn, Naranjo y Alvarez, 2010)

La gestion humana es uno de los campos empresariales que
durante los Ultimos afos han tenido los mayores cambios: de ser
una oficina de tramites para cumplir las practicas de administracion
de personal, pasd a convertirse en un drea fundamental para
lograr los objetivos organizacionales y la construccidon de ventaja
competitiva sostenida. (parr. 1).

La Gestién Humana de las Organizaciones

El drea de la Gestion Humana en estos Ultimos afios se ha
convertido en un proceso importante para el mundo de las
organizaciones, pero en mayor medida para el manejo de los
procesos a su interior. La promocién de buenas practicas de la
gestion humana en Casa Buralgo estd aportando al bienestar
de los colaboradores, a la seguridad en el buen servicio de los
clientes y al mejoramiento de aspectos como motivacién y el
buen desempefio.

Chiavenato (2009) considera que el objetivo general de la
gestion del Talento humano es la integracidn de la estrategia,
estructura, sistemas de trabajo y las personas, con la finalidad
de unir todos estos recursos con los que cuenta la organizacion,
que sirven para fortalecer los procesos; ademas, el aporte del
talento humano con el que cuenta la empresa permitira que
todas sus habilidades y capacidades sean una herramienta para
el crecimiento de la organizacion.

Segun Fernandez (s.f.):

La gestion del talento humano es un drea muy sensible a la
mentalidad que predomina en las organizaciones. Es contingente
y situacional, pues depende de aspectos como la cultura de
cada organizacién, la estructura organizacional adoptada, las
caracteristicas del contexto ambiental, el negocio de la organizacion,
la tecnologia utilizada, los procesos internos y otra infinidad de
variables importantes. (parr. 8).

El proceso de gestion humana permite que en las organizaciones
exista un control y una sistematizacién de los procesos que en
ella se realiza, enfocados a una integralidad de la organizacion,
permitiendo efectuar procesos de seleccion, contratacion,
capacitacién, evaluacion de clima y estrategias de mejoramiento,
evaluar el desempefio, logrando asi un crecimiento tanto en el
talento humano de la empresa como en una mayor productividad.

Ademas, la gestion humana aporta a aspectos significativos en
las organizaciones como el cambio de la cultura, desarrollo del
sentido de pertenencia en los colaboradores, y compromiso
con la organizacion, para fortalecer los procesos y potencializar
las capacidades.

Lagestion humanaesta en continua evolucion, respondiendoalas
exigencias de la sociedad y satisfaciendo a las dindmicas internas
y externas del contexto; por este motivo las organizaciones,
desde el area de talento humano, estan apuntando a una
era tecnoldgica que les permita a los colaboradores prestar
los mejores servicios, con las mejores herramientas para la
satisfaccidn de los clientes, aportando a una contribucién social.

80 Universidod Mariana - Bolefin Informativo CEIB(3)

Importancia de la Gestion Humana

La implementacion de los procesos de gestion humana es un
recurso muy importante para Casa Buralgo, y uno de los capitales
mas importantes con los que cuenta es su talento humano,
siendo esté el que aporta al estudio del potencial humano. Con
el apoyo de los colaboradores se forja diversas practicas que
logran un fortalecimiento en los procesos, dentro de los cuales,
el que se ha consolidado en la organizacién es el proceso de
seleccion de personal, el cual asegura que su talento humano
sea de gran sustento al aportar su potencial humano.

Segun Chiavenato (2009), la seleccién de personal es la escogencia
del individuo adecuado para el cargo adecuado, lo que permitira
elegir al candidato idéneo para la organizacién, que asegure su
compromiso ayudando a generar cambios positivos desde su
labor. La seleccion permite basicamente un proceso de toma de
decision en el cual se tiene en cuenta los requisitos exigidos por el
cargo, asegurando asi un excelente proceso de seleccion.

Existen algunos subprocesos que se pone en marcha a la hora
de realizar la seleccion de personal, permitiendo obtener
informacidn sobre el candidato y las caracteristicas personales
con las que cuenta y las cuales seran de gran ayuda para
seleccionar al mejor. Entre estos subprocesos estan:

1. El andlisis de cargo: permite dar informacion de lo que
se requiere para seleccionar al mejor candidato para
ocupar el cargo.

2. Requisicion: formato por el cual se realiza la solicitud
de la vacante.

3. Convocatoria: subproceso por el cual se convoca a los
interesados para participar en el proceso de seleccidn.

4. Analisis y clasificacion de Hojas de Vida: permite
analizar las hojas de vida que cuentan con los aspectos
requeridos para continuar con el proceso.

5. Entrevista: posibilita obtener informacion del candidato
sobre: Apariencia personal, defectos fisicos evidentes,
modales, gestos, fluidez verbal, control emocional,
indices sobre su nivel de inteligencia, capacidad de
razonamiento, nivel cultural, conducta durante la
entrevista.

6. Aplicacion de Pruebas Psicoldgicas: su objetivo es
comprobar la capacidad, destreza y habilidades del
aspirante mediante pruebas practicas y objetivas;
también se utiliza pruebas psicotécnicas para determinar
vocaciones, inclinaciones, aspiraciones del aspirante.

7. Examen médico: su finalidad es conocer si el aspirante
retine las condiciones fisicas y de salud necesarias para
el buen desempefio del cargo.

8. Referenciacion: permite confirmar si los datos
proporcionados por el colaborador son fidedignos.

9. Informe de seleccion: documento en donde estd
detallado todo el proceso de seleccidon del aspirante;
permite al gerente o jefe de unidad poder tener una
idea clara del perfil del candidato.




10. Entrevista final: es realizada por los supervisores o el
gerente de la organizacidn con ayuda del informe final,
el cual sirve de soporte para saber si el aspirante retne
los requisitos del cargo vacante para tomar la decision
de contratarlo —o no-.

11. Contratacion: el Contrato de trabajo es el documento
que se celebra entre jefes y el nuevo colaborador, el cual
contiene la informacién relacionada con las condiciones
de trabajo a desempeiiar.

El segundo proceso de la gestion humana que se ha establecido
en Casa Buralgo es el programa de induccion y reinduccion,
el cual permite que el nuevo colaborador conozca el lugar
donde va a trabajar, la misidn, visién y procesos de la empresa,
permitiéndole familiarizarse con la organizacién y con las areas
que la conforman.

De acuerdo con Rodriguez (2008) el objetivo de la induccion
“es poder apoyar a los empleados de la Organizacién a conocer
y auxiliar al nuevo empleado para que tenga un comienzo
productivo” (p. 9), lo cual permitirda también que se logre
establecer actitudes propicias de los antiguos y los nuevos
colaboradores en funcion del mejoramiento de la organizaciény
el bienestar de todos ellos.

Este procesotambiénhard posible quelosantiguoscolaboradores
de Casa Buralgo sean orientados sobre los nuevos trabajos
realizados o los que se esté llevando a cabo en la organizacion
en funcién de las nuevas politicas, planes, programas y avances
normativos que inciden en el funcionamiento de la misma. Por su
parte, la Reinduccién permite que los colaboradores se integren
y favorezcan el proceso de inclusién en la cultura organizacional,
posibilitando mejorar su conocimiento en relacién con las
funciones que desempefian en su contexto laboral, y logrando
su participacion en dichos procesos.

Otro proceso que se establecio en la empresa fue el
relacionado con la capacitacion, por medio de la cual se
fortalece las competencias del colaborador para incrementar
sus conocimientos, destrezas y habilidades encaminadas a
desarrollar la eficiencia en la ejecucién de la tarea, y contribuir
asi a su propio bienestar y al de la organizacién. Para la empresa
es importante implementar capacitaciones que ayuden a
mejorar las condiciones tanto psicolégicas como fisicas del
colaborador, garantizando de esa manera que su eficiencia y
eficacia sean éptimas en el puesto de trabajo.

Segun Guglielmetti (1998) “la capacitacion es una de las
funciones clave de la administracidn y desarrollo del personal en
las organizaciones, y por consiguiente debe operar de manera
integrada con el resto de las funciones de este sistema” (p. 9).

La capacitacion va de la mano de todos los procesos que tiene la
organizacién y que no debe dejar a un lado, ya que trabajando
integralmente se puede brindar formacion actualizada a los
colaboradores, que resulten beneficiosas y utiles para mejorar
las condiciones tanto psicoldgicas como fisicas en sus puestos
de trabajo, logrando de esta manera un mejor desempeiio.

Segun Pain (2010) “normalmente, la satisfaccién expresada
por los participantes inmediatamente después del curso con la

evaluacién de reaccidn, resulta insuficiente y surge la necesidad
de realizar una evaluacién posterior en el lugar de trabajo para
verificar los resultados de la capacitacion” (p. 152), lo cual
permite ver que a pesar de evaluar ésta, se debe realizar un
seguimiento de los conocimientos implementados en ella, ya
que en los siguientes procesos que se efectuard por parte de los
colaboradores, se observara y se evaluard en su lugar de trabajo
su pertinencia y el impacto que generé en ellos.

La capacitacion del personal permite mejorar la eficiencia del
trabajo de la organizacion, dada la gran ayuda que proporciona,
y porque permite claridad en muchas cuestiones para la
adquisicion de mejores competencias, conocimientos y el logro
de una comprension de la misién y sus funciones dentro de la
organizacion, para que puedan cumplir eficientemente y de
manera optima sus obligaciones.

Otro de los procesos implementados en la organizacion es la
evaluacién de desempefio, la cual permite realizar la medicion
del potencial humano de la organizacién y lograr optimizar
algunas condiciones que pueden estar afectando al colaborador
y disminuyendo su desempefio.

Segun Kast y Rosenzweig (1990) la evaluacién del desempefio se
define como un proceso sistematico mediante el cual se evalua
la idoneidad del empleado y su potencial de desarrollo de cara
al futuro.

Feldman (1998) por su parte, menciona que el objetivo de la
evaluacion de desempefio es proporcionar una descripcion exacta
y confiable de la manera como el empleado realiza sus labores y
cumple con sus responsabilidades, lo que deja entender que el
fin de esta evaluacion esta encaminado a valorar su servicio, en
cuanto al cargo que ejecuta y la forma como estd respondiendo a
las obligaciones que su puesto de trabajo le exige.

Algunos objetivos sujetos a la evaluacién de desempefio son los
siguientes:

e Adaptacion del individuo al cargo: permite ver si el
colaborador cumple o no con los requisitos para el
puesto que se le ha asignado, de tal manera que si no es
asi, por medio de la evaluacidn se le podra proporcionar
informacidn para que mejore dia a dia y su adaptacion
al cargo sea, en consecuencia, mas rapida.

e Ascensos e incentivos. Uno de los objetivos del manual
basico para la evaluacion del desempefio en las pymes
es evitar conflictos y malos entendidos cuando se dé
incentivos, o se presente los ascensos; es decir, que los
trabajadores, conozcan en detalle las razones de los
mismos.

e Autoperfeccionamiento del empleado. El manual
basico para la evaluacion del desempefio guia al
trabajador hacia un autoperfeccionamiento constante;
es decir, le da a conocer lo que se espera de él, sus fallas
y sus aciertos, para que mejore continuamente.

e Estimulo a la mayor productividad. Dado que es
importante conocer y reconocer a los trabajadores
destacados, un objetivo del manual basico para la
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evaluacion del desempefio laboral en las pymes es
estar al tanto de a qué trabajadores se les estimulara
o reconocerd por su eficiencia. Este estimulo o
reconocimiento puede ser por medio de un diploma o
un reconocimiento verbal.

Cuando se valora el desempefio en una organizacién, se puede
identificar, mediry gestionar el fruto de las personas a su servicio,
para fortalecer su propio desarrolloy el de sus colaboradores. Las
organizaciones buscan, a través de la evaluacion de desempefio,
poder observar y tomar decisiones frente a las condiciones de
los trabajadores en sus cargos, para que éstos puedan mejorar
su productividad y generar una mejor rentabilidad.

Conclusiones

Establecer los procesos de gestion humana en la empresa Casa
Buralgo S.A.S., permitié contar con un orden en los servicios y
ser apoyo a la hora de ponerlos en marcha en la empresa.

El manual de seleccidn de personal permite que en Casa Buralgo
se encuentre el mejor talento para la empresa y sea un apoyo a
la hora de seleccionarlo, siguiendo los subprocesos establecidos.

El programa de capacitacion permite ver las necesidades de
formacién de la organizacién, buscando estrategias para instruir
a los colaboradores en funcion de los requerimientos, lo cual
aportara a un mejor desempefio.

El programa de induccidén y reinduccion posibilitara que en Casa
Buralgo, tanto los nuevos colaboradores como los antiguos,
desarrollen un sentido de pertenencia en la empresa y logren
un aporte significativo.

Fuente: pixabay.
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