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Esta investigacion indaga sobre el papel de la gestion humana en su quehacer en las medianas y grandes em-
presas de la ciudad de Pasto; para ello se tuvo en cuenta los siguientes objetivos: Conocer las caracteristicas
y la importancia de la gestion de talento humano en las medianas y grandes empresas de esta ciudad, para
lo cual fue indispensable diagnosticar la gestion de talento humano; describir las caracteristicas del area en
dichas empresas; e identificar la importancia del drea y de la gestion de las mismas.

Uno de los resultados mas importantes, es que si bien la mayoria de las empresas cuenta con recursos tecno-
légicos y de presupuesto suficientes, éstos no son fuente de ventaja competitiva; sin embargo, el personal es
el generador de valor agregado de las organizaciones, en donde un alto desemperfio determina una eficiente
ejecucion de las practicas de gestion del talento humano y el cumplimiento de los objetivos organizacionales.

Palabras clave: Administracion, competitividad, gestién, medianas y grandes empresas, talento humano.

Management of Human Talent in medium and large companies in San
Juan de Pasto city

The role of human resource management in the work of medium and large businesses in the city of Pasto is the
point to look into this investigation, from which the following objectives were taken into account: To know the
characteristics and the importance of managing talent in medium and large companies in this city, to describe
the characteristics of the area in such companies; and to identify the importance of the area and its management.

One of the most important results is that while most companies have sufficient technological resources and
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budget, they are not a source of competitive advantage; however, the staff is the generator of value added
organizations, where high performance determines the efficient execution of management practices of
human talent and compliance with organizational objectives.

Key words: Administration, competitiveness, management, medium and large companies, human talent.

Gestao de talento humano nas médias e grandes
empresas na cidade de Pasto

O papel da gestao de recursos humanos nos trabalhos de médias e grandes empresas na cidade de Pasto é
o ponto de olhar para esta investigacao, a partir do qual os seguintes objetivos foram tidos em conta: Con-
hecer as caracteristicas e importancia da gestao de talentos nas médias e grandes empresas desta cidade,
descrever as caracteristicas da area em tais empresas; e identificar a importancia da area e sua gestao.

RESUMO

Um dos resultados mais importantes é que, enquanto a maioria das empresas dispde de recursos tecno-
logicos suficientes e orgamento, eles ndo sao uma fonte de vantagem competitiva; no entanto, a equipe é
o gerador de organizacdes de valor acrescentado, onde o alto desempenho determina a execugao eficiente
de praticas de gestao de talentos humanos e a conformidade com os objetivos organizacionais.

Palavras-chave: Administragao, competitividade, gestao, médias e grandes empresas, o talento humano.

1. Introduccion

La transformacion que se ha venido presentando
en el mundo, durante las tiltimas décadas, producto
de fenémenos como la globalizacion, los desarrollos
tecnologicos, los avances en las comunicaciones, los
mercados, el medio ambiente, entre otros factores,
han transformado la manera de ver y operar las
organizaciones; el mundo cambia constantemente
de forma veloz y vertiginosa, es por ello, que los
procesos organizacionales deben de ir a la par en
esta carrera, y es debido a la influencia de este tipo
de fuerzas, que las organizaciones estan revaluando
el papel de la gestion humana en su quehacer
(Chiavenato, 2002).

Por ende, las practicas actuales de gestion humana
deben estar enfocadas a hacerle frente a los retos
actuales y a la busqueda de ventajas competitivas
para las empresas, considerando que durante
los tltimos afios han sufrido cambios como:
“de ser una oficina de trdmites para cumplir las
practicas de administracion personal, pasé a
convertirse en un area fundamental para lograr
los objetivos organizacionales y la construccién
de ventaja competitiva sostenida” (Beer, 1997,
citado por Calderén, Naranjo y Alvarez, 2010, p.
15). Al darse este cambio se han generado mayores
exigencias hacia estas dependencias, obligdndolas a
modernizar sus estructuras, roles y practicas, cuya

finalidad no es otra que convertirse en generadoras
de valor para sus companias (Boston Consulting
Group, 2008, citado por Calderon et al., 2010).

Ahora bien, en este estudio se aborda medianas y
grandes empresas del sector privado -cincuenta o
mas colaboradores-, que tienen una estructura de
gestion de talento humano -departamento o area
de Gestion Humana con funciones diferenciadas
y claramente establecidas-. La investigacion fue de
tipo descriptivo, con un enfoque empirico analitico,
llegando a asi a deducir e identificar la realidad que
viven las medianas y grandes empresas en cuanto a
la gestion humana.

Cabe senalar que esta investigacion se enfoco en una
interaccion directa con el gerente del drea de Talento
Humano o persona encargada de las empresas
comprendidas en dicha investigacion, mediante la
aplicacion de una encuesta y una entrevista, para
obtener informacién complementaria. Ademas, es
importante mencionar que solo se aplico la encuesta
a las empresas que tienen formalmente establecida
el drea de Talento Humano, sin embargo, para que el
estudio fuera integral, se involucr6 a las medianas y
grandes empresas que a la vez no tienen establecida
el drea de talento humano, mediante la aplicacion
de una entrevista; la poblaciéon objeto de estudio
fue tomada segun la informacion de la Cdmara de
Comercio (2013).
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Posteriormente, se hizouna aproximacién alentorno
que rodea las organizaciones como econdmico,
politico, cultural, social, tecnoldgico, entre otros;
asimismo, en el desarrollo de esta investigacion se
abordaron antecedentes sobre el tema, y se presenta
una fundamentacion tedrica solida que relaciona
las variables a estudiar, desde el principio de la
gestion humana hasta el desarrollo de las practicas
funcionales y emergentes que envuelven estos
importantes procesos.

Gracias a la colaboracion de empresarios, asesores,
jurados, y el equipo de trabajo, en un periodo de
nueve meses, fue posible mostrar el desarrollo de
los objetivos formulados, el diagnostico de cada
una de las variables como sector empresarial,
tamano, directivos, recursos, funciones y practicas
de gestion humana; lo cual, permite realizar una
caracterizacion empresarial en funcion de los
procesos de gestion, resaltando la importancia del
area y la administracion del talento humano en las
medianas y grandes empresas. De todo lo anterior,
se desarrollo una herramienta administrativa que
involucra la creacidn del drea de talento humano y
el desarrollo explicado y detallado de cada proceso,
con el apoyo de formatos que contribuyen las
directrices para su implementacion.

2. Metodologia

El paradigma en el que se enmarca la investigacion
es el cualitativo pero con apoyo cuantitativo;
ademds, la investigacion fue catalogada como
de tipo descriptivo, para ello, se comenzé por
describir la realidad a través de la observacion. El
enfoque fue el empirico analitico, ya que se realizo
un diagnostico que desarrollé un analisis de la
situacion actual de estas empresas en el tema que

Tabla 1. Tamario de empresa

aqui nos compete, para posteriormente, realizar la
propuesta de un plan de mejoramiento. El método
utilizado fue el deductivo, a través de éste se recogio
informacion sobre la realidad de las medianas y
grandes empresas en cuanto a la gestion del talento
humano, mediante la utilizacion de la encuesta y
la entrevista, es decir, se empez6 de lo general a lo
particular, para posteriormente hacer un respectivo
analisis con base a las teorias existentes en lo

relacionado con la gestion del talento humano.
2.1 Fuentes de recoleccion de informacion

Para esta investigacion se implementaron dos tipos
de fuentes, la primaria, se enfoc6 en una interaccion
directa con el gerente del 4rea de talento humano o
persona encargada de las empresas participantes,
mediante la aplicacién de entrevistas, y el
diligenciamiento de una encuesta, con el fin de
conocer directamente la situacion actual en cuanto
a la gestion del talento humano en cada una de
sus empresas. Como fuente secundaria, se realizo
una revision documental -libros, tesis, articulos
de Internet y revistas especializadas en el tema-
sobre la teoria de recursos y capacidades, donde
el capital humano y su direccion son fuente de
competitividad de las organizaciones.

2.2 Poblacién y muestra

Segun la Camara de Comercio del municipio de
Pasto ala fecha del 03 de mayo de 2013, se encuentran
registradas legalmente bajo personeria juridica, un
total de 13 medianas empresas y 11 grandes, las
cuales se encuentran en los sectores de comercio,
servicios e industrial. Esta clasificacion se dio con
base a la Ley 590 del 2000 (Congreso de la Republica
de Colombia), segtin la cual se clasifican ast:

Empleos Desde Hasta
. . 51 200
Por el nimero de personal Mediana Grande 201 En adelante
2.948.089.501 8.842.500.001
Por su capital 8.842.500.001 En adelante

Fuente: Camara de Comercio de Pasto (2013).
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En este sentido, la poblacion objeto de estudio corres-
ponde a 13 medianas empresas, 11 grandes, y ademas
10 empresas adicionales, que no fueron comprendi-
das por esta entidad debido a que su categorizacion
es diferente, es decir cooperativas e IPS, teniéndose
como poblacion total 34 empresas objeto de estudio.

Acontinuacionsemuestralasempresascontempladas
como objeto de estudio, entendiéndose que solo se

Tabla 2. Medianas Empresas

aplicd el instrumento de recoleccién de informacion
-encuesta y entrevista- a las empresas que cuentan
con area de Gestion Humana establecida, y a las
empresas que no contaban con esta area pero que
si son comprendidas como medianas o grandes
empresas -de acuerdo al nimero de personal-, solo
se les aplico entrevista.

Medianas Empresas

N° Nit_Ced Nombre Personal

1 814003824  K.R.Y K. Caffeto Ltda. 51

2 900064567  Asesorias y Servicios Nacionales Ltda. ASERVINAL Ltda. 58

3 891224004  Sociedad Comercial e Industrial HERAMAR Ltda. 59

4 800220247  Cacharreria Cali Vargas & CIA. SEN C 65

5 814002924  Transportes Ejecutivos SAS 70

6 814006664  Supermotos de Narifio SAS 70

7 900408146 Ry R Suministros e Ingenieria SAS 72

8 800177030  SERVITEM Ltda. Transporte y Mensajeria 84

9 900234282  DEJO Construcciones Ltda. 86

10 830500615  Collect Center SAS 90

11 800241682  Asistir Ltda. 92

12 891200880  Empresa Transportadora Autobuses del Sur SAS 137

13 891223774  Escoba Magica E U 170

Fuente: Camara de Comercio de Pasto (2013).
Tabla 3. Grandes empresas
Grandes Empresas

N° Nit_Ced Nombre Personal
1 800249355 Super Motos de Narifio 280
2 814000704 Empresa Metropolitana de Aseo de Pasto SA ESP 302
3 891200686 Empresa de Obras Sanitarias de Pasto Empopasto S.A. Empresa de S 318
4 891224005 Chamorro Portilla SAS 334
5 800176807 Profesionales de La Salud SA 400
6 900260544 Seguridad del Sur Limitada 529

Centrales Eléctricas de Narino Sociedad Anénima Empresa de Ser-
891200200  vicio 544

8 800085349 Seguridad del Sur 760
9 814004166 ~ADMITHEL Ltda. Administradora del Talento Humano 253
10 814002905 Compania de Servicios Generales Limitada 271
11 900483810  Servicios Multiactivos de Colombia SAS 541

Fuente: Camara de Comercio de Pasto (2013).
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Ademas de la base de datos suministrada por la
Camara de Comercio de Pasto, a consideracion del
grupo investigador y asesores, se cre6 una base
de datos por conveniencia, es decir, empresas que

Cémara

de Comercio (2013) segtn su tamafo, pero

teniendo en cuenta la cobertura de la investigacion y
las caracteristicas de estas cooperativas se tuvieron
en cuenta como objeto de estudio, y se identifican a

pertenecen a otro régimen como el cooperativo, IPS  en la Tabla 4.
-privadas-, las cuales no estan categorizadas por la
Tabla 4. Empresas con otro régimen
No. Empresas No. Empresas
1 Bellatriz 6  Azimut
2 ColActeos Hospital Infantil
3  Emsanar 8  Hospital San Rafael
4  Transipiales 9  Clinica Fatima
5  Apuestas Unidas (Supergiros) 10  Contactar

3. Resultados

Se realiza el estudio destacando 3 sectores de la economia del municipio de Pasto:

e Sector Industrial: Comprende todas las actividades relacionadas con la transformacion industrial
de los alimentos y otros tipos de bienes y mercancias, los cuales se utilizan como base para la

fabricacion de nuevos productos.

e Sector Comercial: Todas las actividades desarrolladas en la compra y venta de mercancia.

e Sector servicios: Incluye todas aquellas actividades que no producen una mercancia en si, pero que
son necesarias para el funcionamiento de la economia.

Tabla 5. Empresas objeto de estudio

Total de  FR Total de FR Total de FR Total de
Empresas Empresas
Total dela empresas  empresas . empresas . empresas
Sector . . . con area f sin areade .
poblacion  objeto de  objeto de de TH con area de TH sin area de
estudio estudio TH TH
Industrial 5 4 12% 2 6% 2 6%
Comercial 3 3 9% 3 9% 0 0%
Servicios 29 27 79% 19 56% 8 24%
Total 37 34 100% 24 71% 10 29%

Teniendo en cuenta la base de datos sobre medianas y grandes empresas suministrada por la Camara
de Comercio (2013), en la Tabla 5 se puede observar que de un total de 37 empresas, fue posible -a través
de gestion y persistencia- desarrollar la investigacion en 34 de las mismas, es decir, en un 79%, de las
cuales el 12% pertenece al sector industrial, el 9% al sector comercial, y en gran medida con un 79% al
sector servicios, dando a entender que en la ciudad de Pasto predomina el sector servicios. Ademas, se
percibe que del total de las empresas objeto de estudio, el 71% tiene establecida formalmente el 4drea de
Gestion Humana, en donde el 8%, 13% y 79% pertenecen al sector industrial, comercial y de servicios
respectivamente; mientras que el 29% de estas empresas no tienen area de talento humano, representando

a un 20% y 80% del sector industrial y servicios de manera respectiva.
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79%

56%

24%

12% 9% 99

6% 6% (o

IR total empresas FR total empresas FR total empresas
objeto de estudio con area de TH sin area de TH

B Industrial Comercial ™ Servicios

Figura 1. Empresas objeto de estudio.

En la Figura 1 se destacan los tres sectores empresariales mds importantes en la economia municipal, el
sector industrial, comercial y de servicios, de esta manera, segun los resultados del estudio realizado,
se determind que de estos sectores el que mas prevalece en el municipio de Pasto es el sector servicios,
resaltando que en éste, predomina las medianas y grandes empresas, de las cuales, seguin el andlisis
realizado, el 56% tiene formalmente establecida el drea de talento humano, mientras que el 24% afirma no
tenerla establecida. Asimismo, se puede identificar que el sector comercial del total de empresas estudiadas,
todas tienen establecida un area de talento humano; y en el sector industrial del total de empresas objeto
de estudio solo la mitad tiene establecida formalmente esta area.

3.1 Analisis de resultados: Empresas con area de Gestion de Talento Humano
3.1.1 Caracterizacion general empresarial

Sector al que pertenece

Tabla 6. Sector empresarial

Sector empresarial Cantidad Frecuencia relativa
Industrial 2 8%
Comercial 3 13%
Servicios 19 79%

Total 24 100%

La Tabla 6 muestra que el total de las empresas con area de Gestion de Talento Humano en la ciudad de
Pasto es de 24, es decir, el 69%, en donde el 8% de estas pertenecen al sector industrial, el 13% al sector
comercial, y un 79% al sector servicios.
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m Industrial = Comercial = Servicios

Figura 2. Sector empresarial.

La Figura 2 se muestra que el porcentaje mds representativo es el del sector servicios, seguido por las
empresas del sector comercial, y en menor proporcion las industriales. Es decir, que la mayoria de empresas
objeto de estudio dedican su actividad empresarial a la prestacion de servicios, siendo éste el sector que
mas aporta a la economia del municipio de Pasto.

Numero total de Trabajadores

Tabla 7. Niimero total de trabajadores

Rango Cantidad Frecuencia relativa
Menos de 11 0 0%
11a49 0 0%
50 a 199 7 29%
200 a 499 9 38%
500 a 999 7 29%
1000 y mas 1 4%
Total 24 100%

Teniendo en cuenta la Tabla 7, se puede observar que de las 24 empresas con area de talento humano, el 29%
maneja un namero de empleados de 50 a 199, categorizandose segtn la Ley 590 del 2000 como medianas
empresas; de esta manera, el 38% esta entre 200 a 499, el 29% de 500 a 999, y tan solo una empresa maneja
un personal superior a los 999, representado en un 4%, constituyéndose como grandes empresas. Es asi
como se refleja que en la ciudad de Pasto predominan las grandes empresas en una proporcion del 71%.
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Figura 3. Numero de trabajadores.

En la Figura 3 se manifiesta que el tamafio de las empresas con drea de Gestion Humana que representa
una mayor proporcion son las grandes empresas, esto quiza se deba a que las empresas que manejan un
gran numero de colaboradores, necesariamente deben implementar el drea para llevar un orden adecuado
de los procesos, y asi obtener resultados eficientes, ya que hoy en dia toda empresa busca acreditarse en
calidad, y un requisito para ello es tener implementada esta area.

3.1.2 Gerencia de Gestion Humana

Género

Tabla 8. Género del directivo del drea de Gestion Humana

Género Cantidad Frecuencia relativa
Masculino 8 33%
Femenino 16 67%

Total 24 100%

La Tabla 8 muestra que las empresas con area de talento humano, en su mayoria son dirigidas por mujeres
en un 67%, mientras que el 33% estan dirigidas por hombres; es decir, el area de Gestion Humana estd
dirigida mayormente por el género femenino, lo cual, se debe a que en el departamento de Narifo,
especificamente en la ciudad de Pasto, la mujer ha tomado una mayor iniciativa para acceder a estudios
superiores y terminarlos satisfactoriamente, para luego, acceder al mercado laboral; mientras que el género
masculino desiste en la idea de terminar pronto sus estudios o se retira de los mismos. Es por esta razon,
que la mujer ha llevado ventaja en la direccion y gerencia de las empresas, conclusion a la que se llegd,
después del andlisis realizado en las medianas y grandes empresas de este municipio.
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Rango en el que se ubica la edad del directivo de Gestion Humana

Tabla 9. Rango de edad del directivo del drea de Gestion Humana

Rango Cantidad Frecuencia relativa
Menor a 30 afios 5 20%

Entre 30 y 39 afios 9 38%

Entre 40 y 49 afios 9 38%

Entre 50 y 60 afos 1 4%

Mas de 60 afios 0 0%

Total 24 100%

En la Tabla 9, se puede observar que las personas que dirigen el drea de talento humano en un mayor
porcentaje son aquellas que se encuentran en la edad de 39 a 49 anos (38%), el 20% esta dirigido por
personas de menor e igual a 30 afios, y tan solo el 4% son dirigidas por personal de 50 a 60 afios.

o
Mas de 60 afios ' 0%

0,
ey (DA%

1)
Entre 40 y 49 38%

38%

Entre 30y 39

20%

Menor a 30 afios

Figura 4. Rango de edad del directivo del area de Gestion Humana.

La Figura 4 representa el rango de edades en los que se ubican -en su gran mayoria- los directivos del area
de talento humano, en ésta se presenta una equivalencia del 38%, edades que oscilan en 30 a 39 y 40 a
49 afios, siendo las mas representativas. Esto se debe a que la mayoria de empresas objeto de estudio, son
organizaciones que llevan una larga trayectoria en el mercado, y por ende, para escoger a sus directivos exigen
un determinado tiempo de experiencia, garantizando un excelente desempeno de su actividad empresarial;
razon por la cual, la gerencia de estas empresas es ocupada por personas entre 39 y 40 afios, mientras que un
porcentaje inferior es ocupado por las personas jovenes de edad igual o inferior edad a 30 afos.

Categorias en las que realizd el pregrado el directivo de Gestion Humana

Tabla 10. Pregrado del directivo de Gestion Humana

Pregrado Cantidad Frecuencia relativa
Administracion 6 25%
Derecho 6 25%
Economia 1 4%
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Ingenieria 2 8%

Psicologia 5 21%
Otro 4 17%
Total 24 100%

Como se puede verificar en la Tabla 10, los directivos de esta area, en su totalidad, tienen estudios de
pregrado, en donde una proporcion mayor (25%), corresponde a profesionales de Administracion y
Derecho respectivamente, un 21% tiene estudios de Psicologia, mientras que un 4% y 8% son profesionales
en Economia e Ingenieria, y un 17% de estos directivos tienen pregrado en otras carreras. Ahora bien, es
evidente que en su mayoria los directivos del area de Gestion Humana son administradores o abogados,
es decir, en las empresas existe una alta participacion de profesionales que ocupan el cargo de directivos
en esta area con el perfil idoneo para desarrollar los diferentes procesos, y con la formacion adecuada
para desempenar su cargo; un factor que incide en este resultado, es el hecho de que en la ciudad de Pasto
existen varias universidades que forman este tipo de profesionales.

Formacion de posgrado

Tabla 11. Posgrado del directivo del drea de Gestion Humana

Formacion de posgrado Cantidad Porcentaje
Si 17 71%
No 7 29%
Total 24 100%

Adicionalmente, en la Tabla anterior, se evidencia que la mayoria de los directivos del area de talento
humano poseen estudios de posgrado, aspecto positivo para el mejor desarrollo de las funciones del area.
La prevalencia de los administrativos a cursar un posgrado, se debe a la importancia que en los tltimos
anos se le ha dado a esta drea, y a la existencia de estudios de este tipo, que hacen énfasis en el estudio y
desarrollo de esta drea como una de las mds importantes para el excelente desempefio empresarial.

Tabla 12. Tipo de posgrado

Posgrado Cantidad Porcentaje
Especializaciéon 15 88%
Maestria 2 12%
Doctorado 0 0%
Total 17 100%

Consecuentemente, es importante analizar el tipo de posgrado escogido por los administrativos de esta
area, por lo cual, la Tabla 12 arroja que un 88% ha realizado estudios de posgrado en especializacion, y
el 12% en maestria. Es decir que en las medianas y grandes empresas de la ciudad de Pasto se cuenta
con un nivel educativo alto, por lo tanto, se cuenta con conocimientos apropiados en la direccion de
talento humano.
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Experiencia relacionada con el cargo

Tabla 13. Experiencia del directivo de Gestion Humana

Afios de experiencia Cantidad Fi‘i:fil‘l:a
<1 ano 2 8%

1-5 afios 7 29%
6-10 afios 6 25%
Mas de 10 anos 9 38%
Total 24 100%

El mayor porcentaje (38%) relacionado con la experiencia se concentra como superior a 10 afos, seguido de
1 a5 anos (29%) y de 6 a 10 afos con el 25%, y en una baja medida menor e igual a un afio con un 8%. Es
decir, la mayoria de las empresas exigen a sus directivos una experiencia significativa, lo cual, garantiza
que las actividades y responsabilidades propias de este cargo se realicen de tal forma que se llegue a la
excelencia organizacional, destacando que el talento humano es el factor mas importante dentro de una
empresa para lograr el cumplimiento de los objetivos y las metas organizacionales.

Dominios de Gestion Humana de acuerdo al grado empleado en el area

1. En muy poca medida. 2. En poca medida. 3. En alguna medida. 4. En gran medida. 5. En muy gran
medida. 6. No sabe / No se aplica.

Tabla 14. Dominio de Gestion Humana de acuerdo al grado empleado en el drea

Funcion 3 4 5 6 Total SD Promedio

1. Entregar resultados con integridad, asi 0 12 12 0 24

como compartir informacién y construir 0.50 4.50
relaciones de confianza. 0%  50% 50% 0% 100%
2. Construir cultura, facilitar el cambio, 0 11 13 0 24
asi como desarrollar y personalizar la o o o 0.50 4.54
cultura. 0% 46%  54% g9, 100%
3. Fomentar el liderazgo, desarrollar ta- 1 8 15 0 24
lento, promover la comunicacién y dise- o o o 0.57 4.58
far sistemas de competencias. 4% 33% 6% (o, 100%
4 10 10 0 24
4. Sostener la estrategia de la empresa. . o o 0.72 4.25
17%  42%  42% 0%  100%
5. Implementar politicas para el lugar de 1 11 12 0 24
trabajo y fortalecer la tecnologia de ta- 0.58 4.46

lento humano (TH). 4%  46% 50% 0% 100%

6. Interpretar contexto social, servir a la ca-
dena de valor, articular propuesta de valor
y aprovechar tecnologia del negocio.

3 11 9
075 4.33

13%  46%  38%

En la Tabla 14, del total de las empresas con area de talento humano todas las funciones tienen un alto
grado de empleabilidad “en muy gran medida”, sobresaliendo la funcion 3 en un 63% de las empresas, y
la funcién 2 con un 54%.
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propuesta de valor y
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conintegridad, asi
como compartir
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2. Construir cultura,
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e Promedio
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tecnologia de talento
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estrategia de la
empresa.

Figqura 5. Dominio de Gestiéon Humana de acuerdo al grado empleado en el area.

En el Figura 5, se puede identificar que las medianas y grandes empresas con una puntuacion en promedio
de 4.58, en su mayoria fomentan en gran medida el liderazgo, desarrollan el talento, promueven la comunicacién
y disefian sistemas de competencias, lo cual es provechoso para el desarrollo de la cultura organizacional, y
para generar un impacto positivo en el sentido de pertenencia de los colaboradores; esto se debe a que en los
ultimos afios la globalizacion y la apertura econdmica ha obligado a las empresas a mantener una actitud de
cambio. Mientras que la funcién que menos se aplica en estas organizaciones es la interpretacion del contexto
social, servir ala cadena de valor, articular propuesta de valor y aprovechar tecnologia del negocio, mostrandose
con una puntuacion en promedio de 4.33. Esto se deriva del hecho de que la mayoria de las empresas son
prestadoras de servicios, y en un menor grado, en la ciudad se encuentra empresas de tipo industrial, por lo
cual, no manejan una trazabilidad de la cadena de valor de los productos en si. Ademas, en un 4.25 puntos en
promedio, la gestion humana esta alineada con la estrategia del negocio, esto se debe a que actualmente en las
organizaciones no se le ha dado un valor estratégico al area de Gestion Humana, sino que solo se han dedicado
al desarrollo de actividades especificas como pago de némina, contratacion y seleccion de personal.

3.1.3 Area de Gestion Humana

A quién le reporta el responsable de Gestion Humana

Tabla 15. A quién le reporta el responsable de Gestion Humana

Cargos Cantidad Frecuencia relativa
Gerente general o Presidente 17 59%
Vicepresidente o subgerente 3%
Jefe o coordinador 6 21%
Otro 17%
Total 29 100%

Revista UNIMAR 32(2)- rev. UNIMAR.- pp. 157-179.

ISSN: 0120-4327, ISSN Electronico: 2216-0116,

Universidad Mariana, San Juan de Pasto, Narifio, Colombia, 2014.
http://www.umariana.edu.co/ojs-editorial/index.php/unimar



Gestion del talento humano en las medianas y grandes empresas de la ciudad de Pasto

La Tabla 15 ensena que del total de las empresas con gestion de talento humano, el 59% de los responsables
de esta drea le reportan sus responsabilidades al gerente general o presidente, mientras que un 21% lo hace
al jefe o coordinador; ademads, en un porcentaje menor del 3% lo hacen al vicepresidente o subgerente, y
en un 17%, los empleados de esta area le reportan a colaboradores de otros cargos. Es decir que existe una
jerarquizacion de dependencias en estas organizaciones.

Cantidad de empleados que laboran en el area de Gestion Humana

Tabla 16. Modalidad de contratos de colaboradores que laboran en el drea de Gestion Humana

Modalidad de contrato Total Frecuencia R Promedio  Minimo Maximo
Contratados a término

indefinido 61 47% 3 0 15
Contratados a término

fijo 50 38% 2 0 10
Prestacion de servicios 3 2% 0

Otra 16 12% 1 0 3

De los tipos de contratos existentes, la modalidad que predomina en una mayor proporcion es la
contratacion a término indefinido y termino fijo en un 47% y 38% respectivamente, con un promedio de 3
y 2 colaboradores respectivamente, y en un menor porcentaje las modalidades de prestacion de servicios
u otras como pasantias y practicas. Es importante mencionar que los sistemas de contratacion de término
indefinido permiten a los colaboradores una mayor estabilidad, y esto es positivo para las empresas, ya que
genera una menor rotacion de personal.

Suficiencia de los recursos’

En la Tabla 17 se muestra que del total de las empresas que poseen area de Gestion Humana, una mayor
proporcion tiene suficiencia de recursos de personal en un 58%, y el 38% consideran tener suficiencia de
recursos de presupuesto y tecnologia respectivamente; solo un 4% de estas empresas presentan una total
de insuficiencia en recursos de personal y presupuesto, también se ve reflejado que entre el 21% y 29% de
las empresas, estos recursos son aceptables; sin embargo, se encuentran empresas en la escala mas alta de
total suficiencia de personal en un 17%, de presupuesto en un 25% y de tecnologia en un 33%.

Tabla 17. Suficiencia de recursos

1 2 3 4 5
Recursos Total e L. Total Total
c . Insuficiencia Aceptable Suficiencia
Insuficiencia Suficiencia
1 0 5 14 4 24
Personal
4% 0% 21% 58% 17% 100%
1 0 8 9 6 24
Presupuesto
4% 0% 33% 38% 25% 100%
, 0 0 7 9 8 24
Tecnologia
0% 0% 29% 38% 33% 100%

Al afirmar que en el area de Gestion Humana se cuenta con personal suficiente para desarrollo de funcio-
nes, es positivo, ya que no se genera sobrecarga laboral. Asimismo, es significativo el contar con un alto

®Este aspecto fue calificado en escala Likert (1- 5) donde 1 es total insuficiencia y 5 es total suficiencia.
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grado de total suficiencia en recursos tecnoldgicos, puesto que la globalizacién y la apertura de
mercados ha permitido que las organizaciones sistematicen cada dependencia, implementando las
TIC en diferentes procesos, para un mayor desarrollo organizacional. Cabe sefialar que los recursos
presupuestales en la gran mayoria de las empresas se consideran suficientes.

El area en relacion a la formulacion de politicas de personal

Tabla 18. Formulacién de politicas de personal

Formulacion de Politicas Cantidad Frecuencia relativa
Tiene autonomia para fijarlas 1 4%

I;eor t}alzzlcfs mediante procesos con- 23 96%

Se le sale de su ambito 0 0%

Total 24 100%

Segun la informacion suministrada en la Tabla 18, en el 96% de las empresas, las politicas de personal
son hechas mediante procesos concertados, y tan solo el 4% tiene autonomia para fijarlas. En este
punto, el mayor porcentaje reporta que las politicas que se desarrollan en el area de talento humano se
definen por medio de procesos deliberados con los directivos y personal operativo de la organizacion
para la obtencion de mejores resultados, y por ende, la toma de mejores decisiones. Por su parte, el
minimo porcentaje del total del estudio tiene la autonomia para fijar sus propias politicas en el area.

Opinion del gerente de Gestion Humana para la toma de decisiones y cambios en el area

Tabla 19. Se le tiene en cuenta para la toma de decisiones y cambios en el drea

Se le tiene en cuenta Cantidad Frecuencia relativa
Si 24 100%

No 0 0%

Total 24 100%

A la totalidad de los gerentes de Gestion Humana se les tiene en cuenta para la toma de decisiones
y cambios en el drea, es decir, estas organizaciones no son autocraticas sino flexibles y democraticas,
tienen en cuenta a su personal en aspectos estratégicos de la misma.

Decisiones frente a propuestas sobre desarrollo del talento humano

Tabla 20. Decisién sobre la propuesta de desarrollo de talento humano

Decision Cantidad Frecuencia relativa
Usted como gerente de ta- o
0 0%
lento humano
Se hace concertadamente 23 96%
Sus superiores 1 4%
Total 24 100%

La mayoria de los directivos del drea de talento humano, en un 96% deciden frente a propuestas
de desarrollo de personal de una manera concertada, es decir, que para la formacién se tiene en
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cuenta las necesidades de cada dependencia y colaborador. De esta manera, en cada empresa que hace
parte del estudio, se determiné que la toma de decisiones para cambios, resultado de nuevas propuestas, se
desarrolla a través de un acuerdo entre los directivos de las dreas que conforman la organizacion, puesto
que el drea de talento humano incluye a todo el personal de la empresa y las decisiones se deben tomar de
acuerdo a las insuficiencias o falencias que se determinen en cada drea, determinando las posibles mejoras.

Grado en que Gestion Humana desarrolla las siguientes practicas funcionales®

1 2 3 4 5 6
Muy en desacuerdo En desacuerdo Indeciso De acuerdo  Muy de acuerdo 11\\1181%/

Tabla 21. Prdcticas funcionales

Nivel

Préctica 3 4 5 6 Total gp  Ppromedio

3 11 7 0 24

1. Existe planeacion de mediano y lar-

1,05 3,88
go plazo de personal. 13% 46% 29% 0% 100%
2 9 10 0 24
2. Realiza el aprovisionamiento de 1.19 400
personal o lo subcontratan. 8% 38% 42% 0% 100% ’ !
6 5 10 0 24
3. Existen planes de capacitacion. 1,08 3,92
25% 21% 42% 0% 100%
4 Reali luac | ) 4 9 8 0 24
- Realizan evaluaciones a las capaci- 1,00 3,92
taciones.
17% 38% 33% 0% 100%
7 5 4 0 24
5. Existe una escala salarial definida. 1,44 3,50
4% 21% 42% 0% 100%
6. Se cuenta con planes de carrera, 1 5 10 0 24
fuentes, formacién y retencion de ta- 1,61 2,92
lentos. 29% 21% 17% 0% 100%
7. Realizan periddicamente evaluacio- 7 3 10 0 2 131 371
nes de desempefio. 29% 13% 42% 0% 100%
* Nivel de ubicacion: Verde * Nivel de ubicacion: Naranja * Nivel de ubicacién: Rojo

®Los siguientes dos puntos de esta investigacion (Grado en que Gestién Humana desarrolla las siguientes practicas funcionales y Grado en que Gestion Humana
desarrolla las siguientes practicas emergentes) fueron desarrollos en base a la escala de Likert, la cual “tiene cinco alternativas de respuesta, que abarca hasta 5
desde 1 (“muy en desacuerdo”) (“muy de acuerdo”), donde 3 es el nivel de indecisiéon” (Calderdn, 2006). También se hizo uso de la semaforizacién de variables que
consiste en una categorizacion de niveles de calificacion que presentan similitud en el desarrollo de cada variable, donde se trabaja con tres colores basicos; el verde
representando una afirmacion positiva, el naranja una situacién de indecision, y el rojo un estado de alerta.
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Figura 6. Desarrollo de las practicas funcionales.

De acuerdo con Figura 6, se puede referir que la mayoria de empresas con area de talento humano,
realizan el aprovisionamiento de personal ubicando en el diagrama radial en una puntuacion promedio
de 4.00, es decir, que estas empresas se encargan directamente de los procesos de reclutamiento, seleccion
y contratacion; este hecho se debe a que los profesionales que dirigen esta area, en su mayoria, son
profesionales de administracion y derecho (25% respectivamente), los cuales adquieren conocimientos en
su formacion de pregrado relacionada con el tema, permitiéndoles desarrollar esta funcion. También, se
puede apreciar una puntuacion de 3.88, que corresponde a que las organizaciones estan de acuerdo en la
realizacion de la planeacion del personal, es decir que las empresas antes de reclutar personal realizan
un estudio de la vacante, con la determinacion del perfil adecuado para la misma, debido a que las
organizaciones son conscientes del grado de cualificacion de las personas, por ello, los requerimientos
cada vez son mas exigentes. Ademads, se puede observar indecision frente a los planes de capacitacion y
la evaluacion respectiva, ubicandose en una puntuacion promedio de 3.92 respectivamente, esto se debe
a que las empresas en cuanto a la formacion de personal, lo ven como un costo y no como una inversion,
por lo tanto, las capacitaciones efectuadas al personal son bajas y, radican mds que todo en el aprendizaje
de conocimientos para el desarrollo de una funcién en especifico.

Cabe mencionar que las organizaciones objeto de estudio que tienen conformada el drea de Talento
Humano estdn en desacuerdo en el fomento de planes de carrera, fuentes, formacion y retencion de
talentos, ubicandose (ver el diagrama, Figura 6) en una puntuacion promedio de 2.92; lo cual, radica
en que el tamafo de las organizaciones estudiadas administrativamente son pequefias, por ello, los
planes de carrera no presentan mucha prospectiva, anadiendo que en la ciudad de Pasto predominan las
empresas de tipo familiar.
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1 2 3 4 5 6
Muy en desacuerdo  En desacuerdo Indeciso De acuerdo Muy de acuerdo NS/NR
Tabla 22. Pricticas emergentes
Opciones
Practica 3 4 5 6 Total SD  Promedio
, , , 3 6 2 0 24
8. Existen planes de seguridad ocupacional. 1,15 4,08
13% 25% 50% 0% 100%
9. Existen relaciones con las entidades de 0 10 12 0 24
seguridad social 109 425
& ' 0%  42% 50% 0% 100%
10. Existen planes de reubicaciones, reo- 9 6 5 0 24 100 350
rientaciones y recalificacion laboral. 2% 21% 17% 0% 100% ! !
. . . 12 5 2 0 24
11. Existe un balance vida -trabajo. 1,00 3,08
50% 21% 8% 0% 100%
12. En la empresa se cuenta con planes para 9 4 1 0 24
manejar la diversidad cultural y la adapta- 1,26 2,46
cién en equipos de trabajo internacionales.
38% 17% 4% 0% 100%
13. Existen politicas de responsabilidad 6 4 9 0 24 13 363
social empresarial. 25% 17% 38% 0% 100%
14. Existe alineamiento de la cultura, comu- . g o 0 24 095 408
nicacion de la vision, visibilidad, liderazgo. ’ ’
17%  33% 42% 0% 100%
15. Se cuenta con coaching, mentoring, 10 3 3 0 24 195 283
counseling, e-learning. 2% 13% 13% 0% 100%

*Nivel de ubicacién: Verde

De acuerdo Indeciso

Muy de acuerdo

*Nivel de ubicacién: Naranja

*Nivel de ubicacién: Rojo

En desacuerdo
Muy desacuerdo
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Figura 7. Evaluacion desarrollo de practicas emergentes.

Existe un balance vida -

= Promedio

Las practicas emergentes son funciones en la administracion de la Gestion Humana, que se han incorporado
en el vital desempeno de esta importante drea, en la Figura 7 se puede observar que la practica que mas se
desarrolla entre estas organizaciones son las relaciones con entidades de seguridad social, con una puntuacion
promedio de 4.25, ubicandola en el nivel “de acuerdo”, esto se debe a que todas estas organizaciones
presentan acreditacion de calidad, y un requisito para poder acceder y mantener estas certificaciones es tener
una estrecha relacion con las ARL, a través de capacitaciones, actividades de prevencion y salud laboral.
Sin embargo, la practica en la cual los gerentes de talento humano estdn en “desacuerdo” (2.46) de estar
realizando, es el manejo de diversidad cultural y adaptacion de equipos internacionales, reflejando que a
pesar de los tratados de libre comercio presentados, las organizaciones ain no han adoptado un nivel de
globalizacion e internacionalizacion, esto a su vez, es porque en su gran mayoria estas organizaciones no

presentan capacidad exportadora, ni tampoco un nivel de competitividad internacional.
3.2 Analisis de resultados: Empresas sin area de Talento Humano

3.2.1 Caracterizacion general de la empresa

Sector al que pertenece

Tabla 23. Sector empresarial

Sector empresarial Cantidad Frecuencia relativa
Industrial 2 20%
Comerecial 0 0%
Servicios 8 80%

Total 10 100%
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Es importante recordar que de una poblacion objeto de estudio de 34 empresas, 10 de estas no tienen
conformada el drea de Gestion del Talento Humano, la Tabla 23 indica que el 20% de estas organizaciones
pertenecen al sector industrial, la mayor proporcion del 80% al sector de servicios, mientras que del sector
comercial, objeto de estudio, no se ha encontrado ninguna empresa sin area de talento humano.

El sector servicios es predominate, ya que este municipio se encuentra inmerso en una etapa de crecimiento,
y la gran industrializacién no se ha generado en su totalidad, ademas, la cultura propia de la region como
la falta de emprendimiento impide la generacion de empresas diferentes a las de servicios. Otro aspecto de
gran importancia a tener en cuenta, es que en las empresas del sector de servicios no cuentan con un 4rea de
Gestion de Talento Humano, evidenciando la falta de interés por el bienestar de los colaboradores.

Numero total de trabajadores

Tabla 24. Numero de colaboradores

Rango Cantidad Porcentaje
Menos de 11 0 0%
11a49 0 0%

50 a 199 9 90%
200 a 499 0 0%
500 a 999 1 10%
1000 y mas 0 0%
Total 10 100%

En la informacion de la Tabla anterior, se puede determinar que la mayoria de las empresas atin no tienen
conformada el 4rea de talento humano, un 90% de estas organizaciones son consideradas como medianas
empresas, ya que dentro de su ndmina cuentan con un namero de colaboradores entre los 50 a 199, esta
situacion evidencia que debido a su tamano, descuidan el drea de Gestion de Talento Humano, lo cual
es de vital importancia para el bienestar del colaborador. Ademas, se encontré que un 10% de empresas
consideradas como grandes -personal entre los 500 a 999 colaboradores- presentan ausentismo del drea de
talento humano, evidenciando que este tipo de organizaciones no se han comprometido con el bienestar
de sus colaboradores, en la implementacion del drea de talento humano, siendo esta una drea estratégica
para la generacion de un clima laboral agradable.

3.2.2 Gerencia de Gestion Humana

2.2.1 Género

Tabla 25. Género del gerente

Género Cantidad Frecuencia relativa
Masculino 4 40%
Femenino 6 60%
Total 10 100%

Las organizaciones que no presentan dentro de su estructura organizacional, un area de Gestion del
Talento Humano, en su gran mayoria, estan dirigidas por el género femenino representado por un 60%, y
un 40% de estas estan gerenciadas por el género masculino. En esta medida, es posible evidenciar que hay
un equilibrio de género al interior de estas organizaciones, y que en la actualidad, la direccion del area
administrativa no solo recae en el género masculino.
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Rango en el que se ubica la edad del gerente

Tabla 26. Rango de edad del gerente

Rango Cantidad Porcentaje
Menor a 30 afios 1 10%
Entre 30 y 39 afios 3 30%
Entre 40 y 49 afios 5 50%
Entre 50 y 60 afios 1 10%
Mas de 60 afios 0 0%
Total 10 100%

La edad de los responsables de realizar los procesos en el manejo de gestion del talento humano -por lo
general son los mismos gerentes-, se encuentran ubicadas entre los 40 a 49 afios con un 50%, siendo el mas
representativo, seguido por las edades de los 30 a 39 afios con el 30%, y en un menor porcentaje el 10%,
en el que se encuentran distribuidas las edades menores a 30 afios y los que estdn entre los 50 a 60 afios
respectivamente. De esta informacion, se puede decir que las personas encargadas de desarrollar procesos
de gestion del talento humano son personas con una alta experiencia y conocimiento en esta area y, en
todos los procesos que desarrollan las organizaciones.

Categoria en la que realizo el pregrado el responsable del area de Gestion Humana

Tabla 27. Pregrado del responsable del drea de Gestion Humana

Pregrado Cantidad Porcentaje
Administracion 3 30%
Derecho 1 10%
Economia 0 0%
Ingenieria 3 30%
Psicologia 0 0%
Otro 3 30%
Total 10 100%

La mayoria de las organizaciones estan gerenciadas por personas que tienen formacion de pregrado con
30% en carreras como administracion, ingenieria y otras -arquitectura, contaduria publica y educacién
preescolar- respectivamente, mientras que un 10% ha realizado estudios de pregrado en derecho. El nivel
de educacion es un indicador que se ha ido incrementando, por lo tanto, es posible evidenciar que hoy en
dia las personas cuentan con una mayor formacion académica, lo cual es positivo y de importancia para la
gerencia de las organizaciones.

Formacion de posgrado

Tabla 28. Posgrado del responsable del drea de Gestion Humana

Cantidad Porcentaje
Si 2 20%
No 8 80%
Total 10 100%
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Segun los datos expuestos anteriormente, un 20% de los responsables de las organizaciones cuentan con
una formacion académica de nivel de posgrado -especializaciones y algunos otros titulos-, mientras que
un 80% no cuenta con una formacion de nivel de posgrado en su formacion académica. Ahora bien, el
continuo desarrollo del medio exige que las organizaciones estén acorde con los avances de la sociedad, lo
cual implica que los gerentes deben estar capacitandose constantemente para contar con un alto nivel de
conocimientos que les permita afrontar los nuevos retos.

Tabla 29. Opciones de posgrado

Posgrado Cantidad Porcentaje
Especializacion 2 100%
Maestria 0 0%
Doctorado 0 0%
Total 2 100%

Segun los datos de la Tabla 29, la totalidad de los responsables del drea de Gestion Humana, realizaron
un posgrado, mas especificamente especializaciones, con el proposito de aumentar sus conocimientos y
afrontar los retos emergentes que se presentan en la direccion de las empresas.

Experiencia relacionada con el cargo

Tabla 30. Experiencia relacionada con el cargo

Rango de tiempo Cantidad Porcentaje
<1 afo 2 20%
1-5 afnos 4 40%
6-10 afios 1 10%
Mas de 10 anos 3 30%
Total 10 100%

La experiencia de los gerentes de estas organizaciones en una gran mayoria se encuentra entre 1 y 5 afos
(40%), seguido de un 30% con una experiencia mayor a 10 afios, y el 10% ha adquirido una experiencia
comprendida entre 6 a 10 afnos. La suma de estos tres porcentajes indica que la mayoria de los gerentes
de estas organizaciones han adquirido experiencia mayor a un afio en un 80%, lo cual es positivo, ya que
estas organizaciones estan siendo dirigidas por personas expertas en cargos administrativos, demostrando
tener conocimientos respecto al desarrollo de las actividades y desempernio de las funciones; mientras que
un 20% solo cuentan con una experiencia menor a un afo, presentando una debilidad transitoria, ya que
es necesario mayor experiencia para desempenar un cargo de esta categoria.

Modalidad de contrato area administrativa

Tabla 31. Modalidad de contrato

Modalidad de contrato Total  Frecuencia R Promedio Minimo Maximo
Contratados a término indefinido 15 42% 3 0 4
Contratados a término fijo 19 53% 2 0 10
Prestacion de servicios 0 0% 0 0

Otra 2 6% 1 0

Revista UNIMAR 32(2)- rev. UNIMAR.- pp. 157-179.

ISSN: 0120-4327, ISSN Electrénico: 2216-0116,

Universidad Mariana, San Juan de Pasto, Narino, Colombia, 2014.
http://www.umariana.edu.co/ojs-editorial/index.php/unimar




Jimmy Orlando Cabrera Meza, Nelson Mora Gémez, Vicky Milena Lépez, Reiver Montilla

En las organizaciones que carecen de area de
talento humano, la forma de contratacion de los
administrativos que predomina es a término fijo
en un 53%, y en segundo lugar, la contratacion a
término indefinido en un 42%, mientras que en otras
modalidades como pasantes y practicantes un 6%;
ademads, es importante mencionar, que se cuenta con
un promedio de 3 y 2 colaboradores respectivamente
en lamodalidad de contrato a término fijo e indefinido.
Como es evidente, en estas organizaciones predomina
la contrataciéon a término fijo, esta modalidad es
una de las mas utilizadas en Colombia, debido a la
inestabilidad econdmica del pais, la cual no garantiza
estabilidad laboral para los colaboradores.

4. Discusion

Los cambios que se gestan a diario en la sociedad,
y por ende, en el mundo hace que las empresas
propendan a mejorar sus procesos organizacionales,
no solo para recibir mayor reconocimiento
econdmico, sino para garantizar una mejor gestion
del talento humano, puesto que los empleados se
constituyen en el motor de las empresas, y ademas,
segun Chiavenato (2008) son quienes deben “cumplir
con los objetivos misionales de la empresa, pero a su
vez, deben satisfacer sus necesidades individuales
para sobrevivir dentro de la organizacion”.

De manera que las estrategias centradas en
el capital intelectual y los activos intangibles,
el impacto de lo humano en las decisiones de
la alta gerencia, y el reconocimiento del valor
agregado que aportan las personas para el logro
de los objetivos organizacionales, han sido factores
determinantes en el papel de la gestion humana en
las organizaciones modernas (Calderdn et al., 2010)

La gestion humana ha evolucionado a la par con
las transformaciones organizacionales, pasd de
ser una oficina encargada de la ndmina y los
cumpleanios de los empleados a un area generadora
de estrategias; de un staff donde no se tomaban
decisiones estratégicas a tomar partido en las
politicas institucionales. Asimismo, se convirtid
en socio estratégico, gestor e impulsor del cambio
de centro de costos a centros de inversion; paso de
trabajar en funcion de los operarios, a trabajar por
el mejoramiento de la calidad directiva, de hablar
el lenguaje de los recursos humanos, a hablar el

lenguaje de los negocios, de ofrecer a los trabajadores
servicios sociales, a trabajar por la calidad de vida
laboral, de un eje basado en el disefio del puesto de
trabajo a un nuevo eje centrado en las competencias
(Calderon et al.,, 2006). En otras palabra, las practicas
actuales de gestion humana deben estar enfocadas
a hacerle frente a los retos actuales, y a la busqueda
de ventajas competitivas para las empresas.

Ademas, es importante mencionar que en la
actualidad, se estd lejos de considerar a las
personas, bajo la vision Taylorista del hombre
como extension de la maquina, las personas no
SON recursos, generan recursos, convirtiéndose en
el potencial mas significativo de la organizacion,
“de alli que cuando una organizaciéon no invierte
en su talento humano obviamente no podra
esperar calidad de productos o servicios; por lo
tanto, no se debe ver como un gasto sino como
una inversion” (Moreno y Godoy, 2012, p. 63),
siendo “las personas quienes determinan Ia
agilidad y competitividad de una organizacion”
(PricewaterhouseCoopers, 2008, p. 3).

En Colombia, la implementacion de la gestion
humana se ha investigado parcialmente (Calderon,
Alvarez y Naranjo, 2006; Calderén et al, 2008;
Saldarriaga, 2008), pero se carece de un estudio
integral que muestre en qué estado se encuentran
los departamentos de recursos humanos, sus
practicas y actividades estratégicas, sin embargo,
cabe destacar que “la contribucion de las areas
de gestion humana a la organizacion ha venido
incrementandose en los tltimos afios en Colombia”
(Corpes, 1995, citado por Calderon et al, 2008).

Localmente, en la ciudad de Pasto, el nivel
empresarial es muy bajo y muchas de las empresas
existentes se enfocan en el sector de servicios,
sin embargo, se encuentran activas medianas
y grandes empresas objeto de estudio, pero se
carece de una investigacion en relacion a la gestion
del talento humano que permita determinar las
caracteristicas de estas areas, e incluso de los
perfiles de los directivos de las mismas, por lo
cual, no es posible evidenciar la importancia de la
gestion humana dentro de las organizaciones en
cuanto a la generacion de ventajas competitivas,
impacto y aporte en la consecucion de objetivos
estratégicos organizacionales.
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5. Conclusiones

Partiendo de la base del estudio, se concluye que la
importancia que se le estan dando los empresarios
a los procesos de gestion humana esta en un nivel
muy bajo, debido a que se desconocen los conceptos
y ala aplicacion de los mismos.

Las organizaciones que tienen el area de Gestion
Humana constituida, vincula a directivos mas
cualificados, con niveles de estudios en posgrado;
segun la investigacion, el nivel educativo no
determina el uso eficiente de las practicas de
gestion humana, reflejandose que en su mayoria
son desarrolladas de manera aceptable.

La mayoria de las empresas cuentan con suficiencia
en recursos tecnologicos y de presupuesto,
permitiendo a su vezinferir en que estos dosrecursos
mencionados no son fuente de ventaja competitiva,
sin embargo, es el personal, el generador de valor
agregado a las organizaciones, en donde un alto
desempeno determina una eficiente ejecucion de
las practicas de gestion del talento humano, y el
cumplimiento de los objetivos organizacionales.

Finalmente, la investigaciéon permitid6 la
construccion de una herramienta administrativa,
que tienen como objetivo familiarizar a los gerentes
de Gestion de Talento Humano al desarrollo
eficiente de las practicas de gestion humana,
mediante una conceptualizacion teodrica, digramas
de procedimientos, y un plan de accién apoyado en
indicadores de logro y de gestion.
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