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Resumen

Es el propdésito de este articulo reconocer los elementos que intervienen en el
manejo del talento humano para lograr una ventaja competitiva sostenible,
igualmente reconocer los aspectos que permiten afrontar el reto de convertir en
ventaja competitiva sostenible el capital humano en las organizaciones, asi como
también determinar el &mbito de participacion que tiene el Psicdlogo en los procesos
de gestion humana en el contexto organizacional. La nueva tendencia administrativa
pone en evidencia estrategias especificas para desarrollar, mantener y apalancar el
talento de las organizaciones, ofreciendo un punto de vista que conecta
permanentemente el éxito organizacional con el desarrollo de las personas, en donde
éstas son valoradas como un recurso escaso y por ende la necesidad e importancia de
maximizar su retorno, alineando, comprometiendo y midiendo su desempefio. No
obstante el Psicélogo interesado en el bienestar y la realizacion plena del ser humano
encuentra en los procesos de gestion de talento humano un espacio importante de
actuacion, el cual sugiere la comprension de la relacién entre persona, su entorno
social, los procesos de desarrollo individual y organizacional, y por consiguiente
disefiar estrategias que propendan por el bienestar y la salud mental de los miembros
de una organizacion, asi como también generar y crear condiciones que permitan el
desarrollo del potencial humano.

Abstract

The purpose of this article is to recognize the elements that intervene in the
management of human talent to achieve a sustainable competitive advantage, equally
to recognize the aspects that allow to confront the challenge of transforming into
sustainable competitive advantage the human capital in the organizations, as well as
to determine the participation environment that has the Psychologist in the processes
of human administration in the organizational context. New administrative tendency
puts in evidence specific strategies to develop, to maintain and to support
organization talent, offering a point of view that connects the organizational success
permanently with the development of people where they are valued as a limited
resource and equally the necessity and importance of maximizing its return, aligning,
committing and measuring their performance. Nevertheless the Psychologist
interested in the well-being and the human being full realization finds in the
processes of administration of human talent an important space of performance,
which suggests the understanding of the relationship among person, its social
environment, the singular and organizational processes of development, and
consequently to design strategies that involve for the well-being and the mental health
of the members of an organization, as well as to generate and to create conditions that
allow the development of the human potential.
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Talento Humano: Como Alcanzar una Ventaja Competitiva Sostenible

El presente articulo se desarrollara teniendo en cuenta aspectos importantes y propios
de la persona, en donde el ser humano es més que la sumatoria de la interaccion de
diversas creencias, valores, deseos, necesidades y motivaciones que posee; y todo ello
converge en su conducta, en su forma de relacionarse con el mundo, de percibir la
realidad y de adecuarse a ella.

Dentro de esta realidad se enmarca el presente trabajo “Talento Humano como La
Ventaja Competitiva sostenible”. La cual ha trascendido en el tiempo, asi como también
ha devenido en un importante punto de referencia para las Organizaciones que deseen
proyectarse dentro del contexto de las principales tendencias mundiales. ElI Talento
Humano como Ventaja Competitiva sostenible tiene como desafio la bldsqueda de la
excelencia en la gestion del Talento Humano, contextualizada en la interdependencia de
tres escenarios: La persona, La Organizacion y el Entorno, donde el Ser Humano es un
talento clave para el éxito de las Organizaciones.

La Gestion del Talento Humano es fundamental en un mercado competitivo y
globalizado donde las Organizaciones no se diferencian unas de otras por sus recursos
tecnologicos, financieros y fisicos, lo que realmente diferencia a una Organizacion de
otra es su capital humano. Son las personas las que mantienen y conservan el statu quo
existente y son solo ellas las que generan y fortalecen la innovacién y el futuro de las
organizaciones. Las personas producen, venden, atienden al cliente, toman decisiones,
lideran motivan comunican, supervisan, gerencian entre otros, de tal manera que la
tendencia actual no mira a las personas como recursos organizacionales, objetos serviles

0 meros sujetos pasivos del proceso, sino principalmente como personas activas que
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generan las decisiones, emprenden las acciones y crean la innovacion en las
Organizaciones, de tal manera que “la gente juega el papel de titular y es fundamental
lograr al méaximo la aceptacion, participacion e Involucramiento del talento humano en
todas las actividades” (Alvarado, 1998).

Ahora bien, es de suma importancia reconocer la importancia del talento humano en
la empresa y considerarlo también como uno de los puntos sobre las cuales debe
dirigirse un mayor nivel de atencion dentro de la organizacion a través de sistemas de
gestion, “aprovechando” al maximo el potencial que despliegan las personas que laboran
en ellas, y a la vez generando éptimos procesos que permitan alcanzar una ventaja
competitiva sostenible a través de las personas, es por ello que vale la pena destacar y
determinar el ambito de participacion que tiene el psicologo en los procesos de gestion
humana dentro de las organizaciones, en donde este orientado hacia los resultados e
intereses de cada una de las partes (personas y organizacion) encaminando esfuerzos
hacia el talento humano procurando un ambiente Optimo a todo nivel (fisico, intelectual
y emocional), generando  satisfaccion y compromiso por parte de las personas hacia la
empresa lo cual puede convertirse en una fortaleza para el aumento en los resultados
internos y externos de la organizacion.

Teniendo en cuenta lo anterior el presente articulo pretende entonces, reconocer los
elementos que intervienen en el manejo del talento humano para lograr una ventaja
competitiva sostenible, identificar los aspectos que permiten afrontar el reto de convertir
en ventaja competitiva sostenible el capital humano en las organizaciones, asi como
también determinar el &mbito de participacion que tiene el Psicologo en los procesos de
gestion humana en el contexto organizacional.

Las organizaciones son sistemas altamente complejos, en donde se encuentran tres
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escenarios particulares y son claves para el desarrollo del &mbito empresarial, como
son la persona, la organizacion y el entorno y por ende se encuentran en continua
interdependencia. La organizacion esta influida por un complejo conjunto de fuerzas,
siendo cada una de estas imprescindibles e irremplazables, sin embargo en la actualidad,
segun la nueva tendencia mundial administrativa, se ha otorgado un mayor valor a una
de ellas, a las personas ya que éstas se encuentran relacionadas con todos y cada uno de
los procesos de la empresa, por lo tanto el motor de una organizacion se refleja en el
talento humano que esta posee, “el desarrollo del talento de la gente es la tarea mas
importante del negocio” (Drucker, 2002).

Ahora bien, las organizaciones deberan realizar inversiones no solamente en el area
financiera, productiva, de mercadeo y de infraestructura, sino también en el factor
humano en un alto porcentaje. “las organizaciones exitosas perciben que sélo pueden
crecer, prosperar y mantener su continuidad si son capaces de optimizar el retorno sobre
las inversiones de todos los socios, en especial de los empleados” (Chiavenato, 2002),
segun Drucker (2002), la clave de la excelencia es “descubrir el potencial de las
personas y encargarse de desarrollarlo”.

Las personas con talento son el mayor activo de la empresa del tercer milenio. Ahora
mas que nunca, “una eficaz gestion de personas es la pieza clave para crear un ambiente
que permita a los lideres desarrollarse dentro de la empresa” (Chang, 2003). Las
personas  con talento prosperan en un entorno en el que su trabajo les supone un reto y
les ofrece la oportunidad de aprender y progresar, en lugar de sentirse obligadas a
permanecer en un puesto sélo para poder hacer frente a sus gastos.

Teniendo en cuenta la importancia que se le otorga al talento humano las

organizaciones se han visto avocadas a implementar una estrategia a través de las
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personas, en donde su atencién no gire en torno a los activos y recursos tangibles, las
nuevas tecnologias, las innovaciones como vias para lograr sus estrategias, sino hacia su
fuerza laboral. “Todos estos elementos pueden ser necesarios pero no son suficientes”
(Gubman, 2000). Su fuerza laboral es el Unico elemento necesario y suficiente para
ejecutar la estrategia, de tal manera que los trabajadores calificados le pertenece una
gran parte de su éxito futuro, incluida su fortuna personal, en donde se valore a cada
persona como un activo escaso y maximizar su retorno sobre todas ellas, alineando,
comprometiendo y midiendo (Gubman E., 2000).

Actualmente las organizaciones gque reconocen el talento como ventaja competitiva
sostenible se encuentran adoptando estilos estratégicos que permitan gerenciar la fuerza
laboral y por tanto producir resultados dptimos y destacados, por consiguiente “la gran
palanca serd la verdadera gestion del talento humano” (Biancha, 1999). Asi pues, la
gestion del talento humano se basa en tres aspectos fundamentales, entre los cuales
reconocen a las personas como seres humanos, los cuales estan “dotados de personalidad
propia profundamente diferente entre si, tienen historias distintas y poseen
conocimientos, habilidades, destrezas y capacidades indispensables para la gestion
adecuada de los recursos organizacionales; son activadores inteligentes de los recursos
organizacionales, capaces de dotarla de inteligencia, talento y aprendizajes
indispensables en su constante renovacion y competitividad en un mundo de cambios y
desafios. Las personas son fuente de impulso propio que dinamiza la organizacion, y no
agentes pasivos, inertes y estaticos; y son socios de la organizacion, en donde son
capaces de conducirla a la excelencia y al éxito. Como socias, las personas invierten en
la organizacion esfuerzo, dedicacion, responsabilidad, compromiso, riesgos, entre otros”

(Chiavenato, 2002).
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Las personas pueden aumentar o disminuir las fortalezas y debilidades de una
organizacion dependiendo de la manera como se les trate. Para que los objetivos de la
gestion del talento humano puedan alcanzarse, es necesario y pertinente tratar a las
personas como elementos basicos de la eficacia organizacional a través de los siguientes
medios, segin Chiavenato (2002): a) ayudar a la organizacion a alcanzar sus objetivos y
realizar su mision; b) proporcionar competitividad a la organizacion ¢) Suministrar a la
organizacion empleados bien entrenados y motivados; d) Permitir el aumento de la
autorrealizacion y la satisfaccion de los empleados en el trabajo; e) Desarrollar y
mantener la calidad de vida en el trabajo f) Administrar el cambio; y e) Establecer
politicas éticas y desarrollar comportamientos socialmente responsables.

La moderna gestion del talento humano implica varias actividades, como descripcion
y analisis de cargos, reclutamiento, seleccion, orientacion, motivacion de las personas,
evaluacion del desempefio, desarrollo, entre otros, teniendo en cuenta dichas actividades
la gestion del talento humano se encuentra inmersa e involucrada en seis procesos: a)
admision de personas; b) aplicacion de personas, ¢) compensacion de las personas, d)
desarrollo de las personas, €) mantenimiento de personas y f) evaluacion de las personas.
Todos estos procesos estdn muy relacionados entre si, de manera que Se entrecruzan y se
influyen reciprocamente. Cada proceso tiende a beneficiar o perjudicar a los demas,
dependiendo si se utilizan bien o mal.

La nueva tendencia administrativa permite ubicar a las personas como el eje central
de las organizaciones ya que introducen la inteligencia en los negocios y la racionalidad
en las decisiones. Tratar a las personas como recursos organizacionales es desperdiciar
el talento y la mente productiva. Por tanto para proporcionar esta nueva vision de las

personas, hoy se habla de gestion del talento humano y no de recursos humanos, y ya no



Talento Humano 8

se tratan como meros empleados remunerados en funcion de la disponibilidad de tiempo
para la organizacién, sino como socios y colaboradores del negocio de la empresa.

Igualmente Gubman, E. (2000) considera tres acciones claves que permite gerenciar
de manera 6ptima la fuerza laboral a través de las personas: “a) Alinear el talento con la
estrategia organizacional; b) Comprometer a las personas con lo que la organizacién esta
tratando de lograr y ¢) Medir lo que los trabajadores estan intentando hacer y hacerles
saber los resultados.

Alinear el talento con la estrategia organizacional tiene relacion con el conocimiento
que tienen las personas con respecto hacia donde va o se dirige la empresa, lo que se esta
haciendo para llegar alli igualmente como puede el talento contribuir con lo que la
organizacion desea lograr, y que para las personas cuando lo logren. También es la gente
la que llevara a la empresa a una més alta productividad.

No obstante al alinear a las personas, estas saben que hacer asi como también
comprender las razones por las cuales deben hacerlo. Al comprometerse, las personas se
sienten motivadas para hacer lo que hay que hacer. Les ayuda a experimentar su trabajo
o tareas con mas dedicacion y emocion. Los empleados entusiastas entregan esfuerzos
extra, también construyen un gran ambiente o entorno de trabajo, que es la clave para
atraer y conservar mas personas talentosas.

Por otra parte la medicion ayude a los trabajadores a comprender su nivel
contribucion y como mejorar”.

Considerando lo mencionado anteriormente, el gerenciar el talento humano permite
en gran parte la colaboracion eficaz de las personas para alcanzar los objetivos
organizacionales e individuales.

Siguiendo este orden de ideas la nueva tendencia administrativa exige una nueva
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realidad, donde el talento humano se “ha convertido en una fuente crucial de ventaja
competitiva. Las organizaciones que lo hagan mejor en cuanto a atraer, desarrollar,
entusiasmar y retener a los mas aptos, ganardn mas que su normal participacion en este
escaso recurso técnico y mejoraran grandemente su desempefio” (Michaels, E.,
Handfield, H. y Axelrod, B., 2003).

Segun Michaels, E., Handfield, H. y Axelrod, B. (2003 ) se han identificado cinco
imperativos sobre los cuales deben actuar las compafiias para hacer del talento humano
una ventaja competitiva: a) adoptar una medida de talento, esta mentalidad de talento
tiene que ver “con la manera como lo concebimos, con una apasionada creencia en que
para alcanzar las aspiraciones de la organizacion se tiene que contar con grandes
talentos, y que para atraer a los mejores es preciso que los lideres de la compafiia se
comprometan con esa meta”; b) crear una exitosa propuesta de valor para los empleados,
una propuesta de valor para los empleados (PVE) “es la suma total de todo lo que
experimenta y recibe el individuo mientras forme parte de la empresa, desde la
satisfaccion intrinseca con el trabajo hasta el ambiente, el liderazgo, los colegas y la
compensacion. Indica lo bien que la empresa satisface las necesidades de la gente, sus
expectativas y aun sus suefios”( Michaels, E., Handfield, H. y Axelrod, B., 2003).

Una fuerte PVE emociona a los empleados para que rindan dia a dia lo mejor de si,
para que sientan pasion por su trabajo y por su empresa. Una PVE “no son las lindas
palabras del folleto que se usa para reclutar, ni los inspirados carteles de propaganda
institucional que adornan la sala de juntas, ni una amplia coleccién de beneficios”
(Michaels, E., Handfield, H. y Axelrod, B., 2003). Es lo que los empleados
experimentan a diario en la organizacion. c) reconstruir la estrategia de reclutamiento, en

donde se desarrolle una estrategia de reclutamiento “encaminada a inyectar talento en
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todos los niveles; esté continuamente a la caza de talentos; aprovechar los diversos
equipos de talento y desarrollar canales nuevos, creativos; romper las reglas de la
compensacion cuando sea necesario Yy ejecutar un proceso impecable de
convencimiento” (Michaels, E., Handfield, H. y Axelrod, B., 2003), de tal manera que
es evidente e importante que las organizaciones posean una solida estrategia de
reclutamiento que le permita obtener una “cuota mayor de talento que la usual”
(Michaels, E., Handfield, H. y Axelrod, B., 2003); d) incorporar el desarrollo en la
organizacion, el desarrollo es mas que la suma de “tutoria eficiente, asesoria
institucionalizada, rotacion de cargos y entrenamiento dirigido” (Michaels, E.,
Handfield, H. y Axelrod, B., 2003), el desarrollo es entonces, “un proceso de dos vias en
el cual el maestro aprende tanto como el discipulo. Depende tanto de la receptividad e
iniciativa del individuo como de la intencién de la organizacion”( Michaels, E.,
Handfield, H. y Axelrod, B., 2003); e) Diferenciar y reafirmar al personal, la
“diferenciacion implica evaluar el desempefio y potencial del personal y dar a cada
persona los ascensos, compensaciones y oportunidades de desarrollo que sean del caso.
Significa invertir en los talentos de tipo A para retenerlos y desarrollarlos; reafirmar y
desarrollar a los talentos de tipoB para que puedan contribuir al maximo de sus
posibilidades; y actuar decisivamente  en el caso de los talentos de tipo C, ya sea para
ayudarles a mejorar su desempefio o retirandolos de las posiciones criticas, los talentos
de tipo A definen el estandar de desempefio excepcional, dando continuamente
resultados e inspirando y motivando a los demas; los de tipo B se desempefian con
solidez, llenan las expectativas, pero solo pueden tener una movilidad ascendente
limitada; y los de tipo C dan resultados apenas aceptables” (Michaels, E., Handfield, H.

y Axelrod, B., 2003).
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Por otro lado reafirmacion significa “hacer que las personas se sientan apreciadas,
reconocidas y valoradas por su aporte. Constituye a impulsar el desempefio de los
empleados y su satisfaccion en el empleo. Todos desean y necesitan sentirse apreciados
y parte productiva de la institucion. Si no lo son, se desmoralizan, es mas probable que
se retiren de la empresa y su desempefio se perjudica” (Michaels, E., Handfield, H. y
Axelrod, B., 2003).

En ese sentido, las organizaciones de alguna manera estdn haciendo del talento una
prioridad estratégica, en donde se enfoca en la ventaja competitiva de la organizacion y
la funcion que un mejor talento desempefiara para impulsar el éxito.

A la luz de la anterior revision tedrica, se pretende determinar el ambito de
participacion que tiene el Psicdlogo en los procesos de gestion humana en el contexto
organizacional.

El propésito de todo estudio de Psicologia es la persona. Esta es el centro y el punto
de partida y de llegada de cualquier sistema creado por ella misma. Asi, la Psicologia
organizacional tiene a la persona como el vértice de su investigacion y de su accion. La
condicién de ser humano implica autosatisfaccion, es decir que las personas de alguna
manera desean sentirse significativos, competentes y agradables para los demaés, pero
especialmente cada quien consigo mismo.

No obstante el ser humano construye todo tipo de estrategias y proyecta sus deseos
en todas sus actividades. Evidentemente, el trabajo es una de ellas.

El trabajo es “la condicién basica y fundamental de toda la vida humana”, y puede ser
entendido como “una actividad transitiva”, es decir, de “tal naturaleza que, empezando
en el sujeto humano, estd dirigida hacia un objetivo externo, supone un dominio

especifico del hombre sobre la tierra y a la vez confirma y desarrolla este dominio”(
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Zepeda, F., 1999).

En el campo laboral el ser humano se recrea asi mismo al buscar en el la realizacion
que le permita parecerse cada vez mas al tipo de persona que desea ser, en armonia con
la naturaleza y con lo que el considere la razon de su vida. De hecho la persona busca un
ambiente que le permita ser tomado en cuenta, competente, capaz de enfrentar con éxito
la vida y de ser agradable para si mismo y para las personas con las que convive.

Partiendo de las anteriores premisas, la importancia que la nueva tendencia
administrativa le otorga al talento humano coincide con el propoésito que la Psicologia
tiene en relacion a este, en donde la persona es “la pieza clave” o el “eje central”, dentro
de un contexto organizacional.

Ahora bien el impacto del medio en el hombre es decisivo. De este modo, “las nuevas
organizaciones han ido creando nuevos hombres, y reciprocamente”(Zepeda, F., 1999),
el manejo de una organizacién implica una constelacién de factores economicos,
sociologicos, ecoldgicos, politicos y Psicologicos. Todos ellos condicionan a los
individuos. “La marcha de una organizacion es una madeja de conductas humanas,
influidas por elementos del medio” (Zepeda, F., 1999).

El factor humano en las organizaciones guia para tener en cuenta, de los otros y de
uno mismo respeto por las percepciones, por la cultura, por los modelos mentales,
creencias y valores, en la actualidad se ha desarrollado conciencia en la necesidad de
una comprension del comportamiento humano en las mismas y del comportamiento de
la propia organizacion. Existe con mas claridad la idea de la empresa como un grupo
humano.

“La Psicologia se ocupa del estudio de los procesos mentales y las manifestaciones

de comportamiento del ser humano como unidad bio-psico-social, convirtiéndose asi en
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un apoyo interdisciplinario fundamental para comprender la relacion entre la persona, su
entorno social y los procesos de desarrollo individual y organizacional, es asi como a
través de modelos evolutivos aplicables en la gestion empresarial se pueda analizar la
complejidad y diversidad de los dilemas humanos, su cardcter cambiante, y las
capacidades y competencias que acompafian a la persona, al tiempo que permite a la
organizacion y a quienes tienen la responsabilidad de velar por el desarrollo humano la
posibilidad de profundizar en el conocimiento general de los procesos psicolégicos
basicos. Dicho conocimiento es indispensables en el ambito relacionado con Gestion del
Desarrollo Humano pues permanentemente estara intentando identificar necesidades y
motivaciones de las personas, las cuales adecuadamente encauzadas y atendidas
facilitaran el avance en el cumplimiento de los objetivos de la organizacion en su
conjunto.

Por otra parte, el analisis comprensivo de los procesos que atraviesa una persona, que
incluye por supuesto los aspectos de desarrollo evolutivo, sus percepciones, el grado de
autonomia, pertenencia y compromiso, sus contextos de influencia y su identidad,
permite establecer una relacion con los aspectos del desarrollo organizacional, en cuanto
a la dinamica de su funcionamiento, la rigidez o flexibilidad de su estructura y la calidad
y cantidad de sus interrelaciones en los diversos ciclos de la actividad productiva, y por
ende la necesidad de disefiar entonces estrategias que propendan por el bienestar y la
salud mental de los miembros de una organizacién que buscan a través del trabajo
realizarse como personas integrales, mejorando cada dia en el afan de encontrar
posibilidades de desarrollo para si mismos y para su grupo familiar y social”.

De acuerdo a lo expuesto anteriormente la organizacion es un espacio de bienestar, de

realizacion personal y profesional de las personas, en donde la mayor parte de su tiempo
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de vida el ser humano se la pasa en el trabajo, es el trabajo, un espacio de
gratificaciones, frustraciones, motivo de alegrias y de preocupaciones, fuente de
conflictos entre el, entre otros. Las expectativas psicoldgicas son muchas; los resultados
de su trabajo le devolvera a la persona la medida de sus capacidades y posibilidades, una
imagen de si misma y en él encontraran espacio de satisfaccion o frustracion las
necesidades humanas de comunicacion, participacion, reconocimiento, pertenencia,
creacion y trascendencia.

El psicologo como profesional interesado en el bienestar y la realizacion plena del ser
humano encuentra aqui un espacio importante de actuacién que reclama su "saber y
hacer”, gue le demanda un servicio.

Ya sea como actor externo o interno de la organizacion, el Psicélogo en la empresa
ofrece un servicio que debe estar orientado a las necesidades de la organizacion,
conociendo que las necesidades prioritarias de una empresa estaran siempre relacionadas
con el alcance de sus objetivos. No obstante el psicologo debe lograr un impacto dentro
de la organizacién, por lo cual debe orientarse a través de la gestion del potencial
humano de la organizacion..

Dentro de las necesidades organizacionales que involucran al Psicologo se relacionan
con “procesos de comunicacion, motivacion para el trabajo y para la colaboracion,
reeducacion de las actitudes individualistas, destructivas o no productivas, clarificacion
de valores, procesos de personal, necesidades humanas y satisfactores, bienestar
humano, entre otros”. (Rodriguez, M. 2002), igualmente se encuentra involucrado en
aspectos como: “contratacion, seleccion, capacitacién, disefio y asignacion de tareas,
estructura organizacional, planificacion de la carrera sistemas de reconocimiento y

recompensas, desvinculacion de la empresa” (Kochanski, 1998).
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Asi pues, la gestion del talento humano involucra e integra ciertos procesos
organizacionales, “el modo como éstos procesos se vinculan entre si y se utilizan de
manera sistémica y amplia es fundamental para el aporte de valor y efecto sinérgico. El
futuro de la gestion del talento humano esta estrechamente ligado al papel que debe
desempefiar la funcion en la organizacién, bien como incentivadora de la participacion
emprendedora de las personas en la organizacion, como cooperadora activa y estratégica
para la realizacion de la mision y la consecucion de los objetivos organizacionales, o
como proveedora de servicios y de asesoria a los clientes internos de la organizacion.
La gestion del talento humano busca agregar valor a la organizacion, a las personas y a
los clientes” (Chiavenato, |., 2002), en este sentido el Psicélogo es participe de los
sistemas de gestion, en donde asesora, orienta el crecimiento de las empresas y favorece
el desarrollo del talento humano en el campo de la gestion del talento humano y de
sistemas de gestion y por ende le concierne generar cambios continuos enfocados al
desarrollo sostenible de las organizaciones: el factor humano.

Teniendo en cuenta el conjunto de actividades que plantea la nueva tendencia
administrativa que permiten convertir a las personas en ventaja competitiva, el psicélogo
puede generar igualmente impacto en los mencionados procesos de gestion humana a
partir de variables tales como; clima organizacional, motivacion, satisfaccion laboral y
cultura organizacional que involucran tanto procesos internos de los individuos como de
la organizacion, en donde estos son tratados como personas dotadas de caracteristicas
propias de personalidad, motivaciones, valores personales y a su vez, dotadas de
habilidades, capacidades y conocimientos.

Se considera clima organizacional como “las percepciones compartidas que los

miembros desarrollan en relacion con las politicas, practicas y procedimientos
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organizacionales, tanto formales como informales. Se trata del resultado de un proceso
perceptivo individual y de un subsiguiente proceso cognitivo” (Alvarez, 1992). Dicho
proceso cognitivo hace referencia a la representacion cognitiva que las personas
construyen a partir de las realidades colectivas en las que viven, asi como también es
precursora basica de los juicios y de las actuaciones de las personas.

Como se puede evidenciar el clima organizacional esta relacionado con uno de los
conceptos que emplea la nueva tendencia administrativa, alineamiento, que significa o
busca llevar a la gente en la direccion correcta, donde los clientes internos de la
organizacion desean tener un claro conocimiento de la estrategia, metas, planes,
procesos, responsabilidades individuales y grupales, incentivos entre otros, de la
organizacion, generando asi clima laboral satisfactorio para las personas, asi como
también una alta productividad.

Otras variables importantes que se encuentran inmersas en los procesos de gestion
humana son la motivacion, la satisfaccion laboral y la cultura organizacional,
relacionadas también con los conceptos de compromiso y alineamiento empleados por
Gubman (2000), para desarrollar, mantener y apalancar el talento de la organizacion.

Segun Toro y Cabrera (1990) citado por Alvarez (1998), “la motivacién se manifiesta
a través de las preferencias, persistencia y vigor de la conducta motivada, estas tres
caracteristicas de la accion son reveladoras de la presencia de un motivador. En otras
palabras, los procesos motivacionales internos, cualquiera que sea su naturaleza, se
manifiestan de estas tres maneras en la conducta de las personas. Por esta razon se
arguye que la motivacion para el trabajo se pone en evidencia a través de la eficiencia,
la efectividad y la productividad de las personas.

La investigacion ha identificado una gama muy amplia de motivadores entre los que
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se incluyen “las necesidades bioldgicas, los intereses y preferencias, las expectativas, y
muchas otras variables como los valores, la desesperanza aprendida, los juicios de
atribucion, los juicios de oportunidad o las creencias. Todos estos términos se refieren a
procesos internos que ocurren en las personas y que son capaces de provocar en la
conducta las manifestaciones tipicas de la motivacién: preferencias, persistencia, vigor
de accion.

Estos procesos internos tienen un triple caracter psicoldgico: cognitivo,
afectivo/emocional y conductual” ( Alvarez, 1998).

Siguiendo esta linea de ideas, cuando las personas se comprometen , estas se sienten
motivadas para “hacer lo que hay que hacer” (Gubman, 2000), de tal manera que para
fomentar dicho compromiso se hace pertinente trabajar a la luz de los siguientes
factores: “ a) valores y sentido de propdsito, b) calidad de vida laboral, c) tareas del
cargo, d) relaciones, e) compensacion total, f) oportunidades de crecimiento y Q)
liderazgo”. (Gubman, 2000).

En estos factores debe presentarse coherencia entre los valores de los empleados con
los valores organizacionales, que permita derivar un sentido de propdsito del trabajo;
igualmente las personas deben sentir satisfaccion con el ambiente de trabajo, incluido el
ambiente fisico, la participacion, la remuneracion; el trabajo debe ser desafiante e
interesante, que implique aprehender, crear, innovary generar valor agregado.

En cuanto a la satisfaccion laboral, lo que determina su naturaleza, “no es tanto el
juicio evaluativo que precede sino el efecto emocional o afectivo que resulta como
consecuencia. Es la experiencia de agrado o complacencia o de disgusto lo que define su
caracter” (Alvarez, 1998), es evidente entonces que existen condiciones o realidades

laborales como las especificaciones de la tarea, la retribucion, las posibilidades de
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promocion, las relaciones interpersonales, el estilo del jefe, el reconocimiento, las
condiciones fisicas del trabajo y muchos otros aspectos de la realidad laboral, a los que
se les imprime una alta, buena o baja satisfaccion, dicha “calificacion”, puede verse
reflejada en ciertas acciones, tales como: ausentismo, rotacion, quejas y reclamos
afectando de esta manera la productividad organizacional. Es en este aspecto, el
Psicdlogo debe participar y generar practicas creativas que permitan comprometer a las
personas Yy a su ves que tengan alta satisfaccion laboral, segun Gubman (2000), para
comprometer a los clientes internos se debe tener en cuenta tres acciones importantes:
“a) explicar, significa ayudar a las personas a ver todo el panorama, cautivando su
atencion, definir lo que se necesita de ellas, y ayudarle a entenderle los resultados; b)
preguntar, donde las personas pueden cuestionar la manera en como éstas pueden
contribuir a la organizacion, generando asi procesos de participacion, comunicacion y
por ende Involucramiento, que a su vez lleva al compromiso; y finalmente d) Involucrar
a las personas, que conlleve riesgos y preocupaciones”.

Por otro lado la cultura organizacional es “un patron de presunciones basicas
compartidas que la empresa y el grupo han aprendido en la busqueda de soluciones a sus
problemas de adaptacion externa y de integracion interna. Estos principios han
funcionado suficientemente bien como para considerarlos véalidos y, por tanto, para
ensefarlos a los nuevos miembros como la forma correcta de percibir, pensar, sentir en
relacion con esos problemas. En otras palabras, esos principios regulan y determinan, en
alguna medida, las percepciones, pensamientos, sentimientos y acciones de las personas
del grupo o de la empresa. Ademas son elaborados colectivamente a partir de la
experiencia”. (Alvarez, 1998).

De acuerdo a esta definicion, la cultura organizacional incluye, la estructura y
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procesos organizacionales, el manejo del espacio fisico, la capacidad tecnoldgica, el
lenguaje escrito y hablado, la conducta expresa, los valores, estrategias, metas, las
creencias, los pensamientos entre otros. En este sentido la cultura cumple una funcion
uniformadora del pensamiento y de la accion de las personas. De este modo hace
predecible la accién individual y, por consiguiente, posible la vida social organizada,
también por ese medio, se adquieren, se modifican o se sostienen los distintos tipos de
juicios, la motivacién, la satisfaccion y la accion. Dicha cultura organizacional juega
también un papel fundamental a la hora de tener clientes internos alineados,
comprometidos y motivados  que generen una ventaja en términos de eficiencia,
eficacia y productividad para la organizacion.

De todo lo anterior se desprende que “en el mundo competitivo y globalizado mundo
de hoy, el éxito de las organizaciones depende cada vez mas de una gestion eficaz del
talento humano”(Garcia, Quintero y Galan, 1998) en donde el factor que hace a una
organizacion diferente son las personas, en donde estas son inimitables y escasas, es asi
como se hace necesario e importante el conocimiento y la aplicacion de estrategias que
permitan gerenciar adecuadamente el talento humano.

Areas de estudio como la Gerencia y la Psicologia Organizacional participan en
procesos organizacionales, desde un foco particular y singular, pero siempre buscando
optimizar el uso de los recursos de la organizacion, de agregar valor, y de obtener
objetivos, de tal manera que ambas ciencias sociales sobre todo en la actualidad ubican a
las personas como el mayor activo de las organizaciones, en donde es importante
realizar una efectiva y eficaz gestion de personas.

En este orden de ideas la Gerencia realiza aportes innovadores en relacion a la

administracion del talento humano, en el que involucra estrategias como alineamiento,
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compromiso y medicion, entre tanto la Psicologia, participa y genera impacto
igualmente en dichas estrategias desde procesos individuales y organizacionales que se
relacionan con el desarrollo del potencial humano, como son el clima organizacional,
cultura, motivacion, satisfaccion y empoderamiento, dichos aspectos que inciden en el
alineamiento, compromiso y medicion planteados desde la nueva tendencia
administrativa.

Ahora bien, se hace necesario e imprescindible la labor tanto de la Gerencia como del
Psicdlogo en el contexto organizacional, donde se desprende la necesidad del trabajo
interdisciplinario para integrar esfuerzos en la busqueda de los objetivos
organizacionales e individuales.

Es importante decir que con este articulo, se logr6 hacer una aproximacion
conceptual y tedrica acerca de los elementos y aspectos que permiten afrontar el reto de
convertir en ventaja competitiva sostenible el capital humano en las organizaciones, asi
como también determinar el &mbito de participacion que tiene el Psicélogo en los
procesos de gestién humana en el contexto organizacional, sin embargo, se puede dejar a
partir de este planteamiento la posibilidad de estudios posteriores que podrian

desarrollarse en relacién con el tema.
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