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Resumen

La investigacion tuvo por objetivo analizar las estrategias organizacionales de gestion del talento
humano de la empresa computronik establecida en la provincia de Manabi — Ecuador. Siendo de
tipo descriptiva, la poblacion que se estudio estuvo conformada por veinticuatros (24) personas
que laboran en la empresa de investigacion, aplicAndosele un instrumento de cinco alternativas de
respuestas, tipo escala de Likert, calculandose el coeficiente de Alfa de Cronbach en 0,91,
categorizado en el rango de altamente confiable. Las principales estrategias organizacionales de
gestion del talento humano no se promueven efectivamente, siendo necesario que la empresa
planifiqgue la aplicacion de planes formativos que promuevan la identidad corporativa en
beneficio de elevar la productividad y eficacia de la organizacion.

Palabras clave: Toma de decisiones; cambio organizacional; administracion publica; gestion de

recursos.

Abstract

The research aimed to analyze the organizational strategies of human talent management of the
computronik company established in the province of Manabi - Ecuador. Being of a descriptive
type, the population studied was made up of twenty-four (24) people working in the research
company, applying an instrument of five response alternatives, type Likert scale, calculating the
Cronbach's alpha coefficient at 0, 91, categorized in the range of highly reliable. The main
organizational strategies of human talent management are not effectively promoted, it being
necessary for the company to plan the application of training plans that promote corporate
identity in order to increase the productivity and effectiveness of the organization.

keywords: Decision making; organizational change; public administration; resources

management.

Resumo

A pesquisa teve como objetivo analisar as estratégias organizacionais de gestdo de talentos

humanos da empresa computronik estabelecida na provincia de Manabi - Equador. Sendo do tipo
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empresa de pesquisa, aplicando um instrumento de cinco alternativas de resposta, escala tipo
Likert, calculando o coeficiente alfa de Cronbach em 0, 91, categorizados na faixa de altamente
confiavel. As principais estratégias organizacionais da gestdo de talentos humanos ndo sdo
efetivamente promovidas, sendo necessario que a empresa planeje a aplicacdo de planos de
treinamento que promovam a identidade corporativa em beneficio da elevacéo da produtividade e
eficacia da organizacéo.

Palavras chave: Tomada de decisdo; mudanca organizacional; administracdo publica;

Gerenciamento de recursos

Introduccion

La importancia de la direccion estratégica radica en su vinculacion directa con los resultados
empresariales. Este concepto de estrategia se destaca a nivel de negocios debido a que la empresa
necesita una direccion de expansion y ambito bien definidos, que los objetivos no solo satisfacen
la necesidad que se requieren reglas de decision adicionales si la empresa quiere tener un
crecimiento ordenado, rentable. En este sentido requiere de cambios rapidos, continuos en las
tecnologias, sistemas de informacion, procesos organizativos y tendencias gerenciales, entre

otros.

Esta busqueda de cambios ha impulsado a las organizaciones e instituciones a buscar mecanismos
sostenibles en el tiempo que les permitan marcar diferencia y les aporten ventajas competitivas.
Bajo estas premisas, emergen con gran impulso las estrategias organizacionales y programas de

cambio para gestionar el desarrollo del talento humano.

En este orden de ideas, las estrategias organizacionales, de acuerdo a Chiavenato (2002) se
refieren al “mecanismo que permite a la organizacion interactuar con el contexto ambiental” (p.
53), de acuerdo a ello, la estrategia esta condicionada por la filosofia organizacional (mision,
vision, valores) y los objetivos principales, los cuales orientan el comportamiento organizacional
dentro de una vertiente dindmica y competitiva, donde el Unico integrante capaz de racionalizar

estos elementos es el capital humano.
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Al efecto de forma complementaria, las estrategias organizacionales son el fundamento de una
variable contextual que marca patrones de accion y decision considerando tres elementos
fundamentales, el Capital humano, que comprende las competencias laborales y el compromiso;
el capital estructural, integrado por la organizacion y la tecnologia; finalmente el capital
relacional, que abarca la informacién, el conocimiento del entorno y la adaptacion al cambio

(Edvinsson y Malon, citado por Garcia, 2011, p. 9).

En este sentido, los recursos humanos constituye el eje central para el éxito, como un elemento
capaz de actuar como acelerador o entorpecedor de los procesos de cambio, de modo que su
esfuerzo resulta vital para el efectivo funcionamiento organizacional; por lo tanto, es esencial la
gestion del talento humano. En donde las recompensas a las personas, son un subsistema muy

importantes de este proceso (Garcia 2014).

Con referencia a lo anterior, Chiavenato (2009), expresa, que el subsistema de recompensa a las
personas, “Incluyen recompensas, remuneracion, prestaciones y servicios sociales” (p. 15), por lo
tanto, es un factor que de motivacion para los trabajadores y también para la organizaciones, que
va a depender del esfuerzo de la competitividad y el compromiso de todas las personas que

conforman a la misma.

Dessler, citado por Garcia (2014) afirma que “el talento humano representa una ventaja
competitiva, cuando la fuerza de trabajo estd comprometida y posee las competencias laborales
necesarias para que la organizaciéon alcance sus metas” (p. 9). Al respecto, en base a las
consideraciones de estos Ultimos autores, el talento humano deben tomarse en cuenta a traves de
la retribucion y recompensa, aspectos relacionados con las condiciones ambientales,
considerando la disciplina e incorporando tanto la higiene-seguridad como un entorno que
incluya una infraestructura acorde a las labores; asegurandose ademas, de proporcionar
condiciones psicologicas que faciliten el desempefio a través de la mejora de la calidad de vida y

las relaciones laborales.

Sobre la base de las consideraciones anteriores, Deming en sus catorce punto en referencia a la

calidad, subraya, que la misma, es un enfoque holistico de la administracion que demanda un

FIPCAEC (nim. 9) Vol. 3, Afio 3, Octubre-Diciembre 2018, pp. 19-36



OmpPO0OT="m

Estrategias organizacionales de gestion del talento humano

entendimiento intimo del proceso, de la delicada interaccion de los materiales, las maquinas y de

las personas, todo lo cual determina la productividad, la calidad y la ventaja competitiva
(Bateman, 2005). Por lo tanto, la calidad es una actitud y esta a su vez es un valor cultural que
antecede a la conducta, un comportamiento para la calidad supone un compromiso personal de
cada individuo hacia la creencia de que la calidad es la base de la ventaja competitiva, en
consecuencia la calidad de los servicios depende de las actitudes y conductas que se traducen en

un comportamiento de todo el personal que labora en una empresa.

Requena & Serrano (2007), considera “la calidad de servicio es la amplitud de la discrepancia o
diferencia que existe entre las expectativas o deseos de los clientes y sus percepciones en funcién
de la tangibilidad, confiabilidad, capacidad de respuesta, seguridad y empatia” (p. 12). Por tal
motivo, la calidad de servicio no es facil de conceptualizar pues se entiende que esta sujeto a una
serie de valores subjetivos, pero entendemos que esta directamente relacionado con la percepcion
que tiene el cliente de un servicio en particular. La calidad de servicio, que se extiende a la
excelencia en el servicio al cliente y atencion al cliente, garantiza la supervivencia de la empresa
en un medio competitivo e incluso puede significar su liderazgo, por lo que la satisfaccion del

cliente es clave del éxito comercial.

Tal como se ha visto, en aquellas empresas en las cuales su producto es un servicio que se presta,
la calidad no puede medirse matematicamente y dependera casi exclusivamente de la percepcion
del cliente, por lo que una efectiva interaccion entre el cliente y la empresa se hace mas necesaria
gue nunca. En este caso, el producto depende de un accionar de la empresa, no es un producto
concreto, por lo que la estandarizacion de su calidad es imposible y debera adaptarse en el tiempo

a las necesidades del cliente.

Desde esta perspectiva, el cliente es el punto vital para cualquier empresa, por lo que conocer a
fondo las necesidades y encontrar una mejor manera de satisfacerla con practicas adecuadas debe
ser el reto de las organizaciones modernas, por consiguiente, el servicio al cliente debe surgir a

partir de la comunicacion con el mismo a fin de cubrir sus expectativas y necesidades.
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En ese sentido es importante que todo sistema de atencion cliente, exista la continua motivacion a
través de programas de incentivo al capital humanos que realiza sus labores, la cual sirve de
impulso para la realizacion de las tareas asignadas en su respectivo puesto de trabajo,
garantizando los niveles de equilibrio econémico y productividad de la organizacion, en
consecuencia las empresas del sector privado, como la organizacién objeto de estudio, deben
monitorear continuamente a los clientes y evaluar la satisfaccién de los mismo, con respecto a la

calidad del servicio y los requerimientos exigidos.

No obstante, las opiniones expresadas y la importancia de las mismas para el éxito institucional,
existen todavia empresas del sector privado, que escasamente aplican estrategias organizacionales
de la gestion del talento humano para mejorar la calidad del servicio, por consiguiente presenta
ciertas dificultades para lograr los resultados esperados, por lo que la actual investigacion se basa
en analizar las Estrategias organizacionales de gestion del talento humano de la empresa

computronik establecida en la provincia de Manabi — Ecuador.

Desarrollo

Gestion del Talento Humano

Desde la perspectiva de Chiavenato (2009), la gestion del talento humano es el “conjunto de
politicas y practicas necesarias para dirigir los aspectos administrativos en cuanto a las personas o
los recursos humanos” (p. 9). Por lo tanto, el mismo esta orientado a la planificacion, dentro del
cual esta implicito el andlisis organizacional, al igual que el reclutamiento, la seleccion, la

formacidn, las remuneraciones y la evaluacion del desempefio entre otros.

De esta manera, la gestion del talento lo que busca en primera instancia es diagnosticar los
requerimiento de personal en su organizacion y posteriormente pasa a la fase de ubicar el talento
humano adecuado para su puesto de trabajo, de la misma forma esta orientado a desarrollar todo

un proceso para retener o incluso atraer a aquellas personas con talento.
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Estrategias Organizacionales

Las organizaciones no pueden resolver todo con anticipacion o ser tan flexibles como para dejar
todo al azar renunciando al control de las situaciones; por tal motivo, la gestion requiere
intervencion para lograr tener capacidad de respuesta con los elementos y recursos de que
dispone, las estrategias organizacionales deliberadas o emergentes deben formar parte como los
puntos limites de un continuo a lo largo del cual se pueda modelar en el mundo real, a esta
realidad no escapan las organizaciones privadas, de modo que es necesario comenzar por definir

las estrategias organizacionales.

Segun Peters y Waterman, citado por Garcia (2011), la estrategia organizacional es la generacion
de précticas bajo una planificacion y control de acciones que permiten conducir un negocio con el
fin de sobrevivir a corto plazo y mantenerse competitivos a largo plazo. Esta perspectiva, debe
ser responsabilidad de quien la realiza y no un proceso centralizado. De esta manera, a través de
la gestion estratégica las organizaciones tales como las cafeterias, pueden lograr posicionarse en
forma competitiva, con gran solidez, con motivacion y desarrollo del talento humano, para lograr

mejoras en el desempefio y en los procesos productivos, reduciendo asi sus costos.

De acuerdo a Mintzberg y Quinn (2001), “las estrategias organizacionales estan relacionadas con
un concepto abstracto dependiente de la mente de los actores, donde lo importante es que sea
compartida por todos los miembros, a través de su comportamiento y actuacion” (p. 24). Estos
autores explican que se identifican a traves de cinco definiciones, a partir de variadas
representaciones del término; de manera que las estrategias organizacionales como Plan, son un
curso de accion que funciona como guia para el abordaje de situaciones, en tal sentido se realiza

una planeacion para proceder a la accidn, lo cual ocurre de forma consciente.

Asi mismo, Betancourt citado por Garcia (2011), considera que las estrategias organizacionales
consisten en la determinacién de cursos de accion lo suficientemente flexibles, para poder
afrontar cada situacién futura que se presente, considerando una gestion que tome en cuenta a
todos los miembros de la organizacion, a fin de conocer sus inquietudes y aportes a los procesos

de trabajo, de esta manera es posible establecer metas especificas para cada unidad
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administrativa, con el propdsito de lograr a través del poder que se le concede a la gente, la

consecucion de los objetivos corporativos.

De esta manera, el autor antes mencionado sostiene que las estrategias organizacionales se
conforman en una gestién integrada direccionada a traves de una vision, que debe llegar a todos
los niveles de la empresa, de manera que todos puedan saber lo que se quiere lograr y hasta donde
se desea llegar. Para su consecucion, es necesario “analizar el ambiente interno e inducir al
personal a que conozca los objetivos generales que se persiguen, para luego interesarlos en el
ambiente externo, de manera que estén preparados para anticiparse a los hechos que se puedan

presentar” (Garcia, 2011).

Por su parte Chiavenato (2009), consideran que la estrategia de la organizacion se refiere al
“comportamiento global de la empresa en cuanto a su entorno, la estrategia casi siempre significa
cambio organizado, toda organizacion necesita tener una pauta de comportamiento holistico en
relacion con el mundo de los negocios” (p. 74). Por lo general, la estrategia organizacional
implica aspectos fundamentales, como la definicion del nivel institucional de la organizacion, la
proyeccion para el largo plazo y la definicion del futuro, esto implica a toda la empresa con el fin

de obtener efectos sinérgicos.

Esto significa que la estrategia es un conjunto de esfuerzos convergentes, coordinados e
integrados que tienen por objeto proporcionar resultados y obtener sinergia. Por lo tanto, la
estrategia organizacional, define el comportamiento de la organizacion en un mundo cambiante,
dinamico y competitivo. Aspectos como la mision de la organizacion, su vision del futuro y sus
valores condicionan su estrategia organizacional. El Unico integrante racional e inteligente de esta

estrategia es el elemento humano, la cabeza y el sistema nervioso de la organizacion.

Mision
La mision, de acuerdo a Amoros, citado por Garcia (2011) “es el proposito o enunciado general,
el cual sirve a la organizacion como marco de referencia para orientar sus acciones” (p. 27).

Desde este punto de vista, este enunciado general, esta sustentado en un conjunto de razones que
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fundamentan su existencia, condicionan sus actividades presentes y futuras, proporcionandole
sentido de direccion y guia en la toma de decisiones estratégicas.

Sobre la base de las consideraciones anteriores, Chiavenato (2009), considera que “las
organizaciones no son creadas por azar, sino que existen para hacer algo. Todas las
organizaciones deben cumplir una misiéon” (p. 64). Mision significa un encargo que se recibe;
representa la razon de ser de una organizacion, significa el fin o el motivo por el que fue creada y

para el que debe servir, es lo que marca el por qué y la razén de existencia de la organizacion.

Vision

La vision es un conjunto de ideas generales, algunas de ellas abstractas, que proveen el marco de
referencia de los que una empresa es y quiere ser en el futuro. La vision lo se expresa en terminos
numéricos, la define la alta direccidn de la organizacion; debe ser amplia e inspiradora, conocidas
por todos e integrar al equipo gerencial a su alrededor, requiere lideres para su definicion y para
su cabal realizacion. Al respecto Gomez (2008) la conceptualiza como la:

Declaracion amplia y suficiente de donde quiere que su empresa o area este dentro
de 3 o 5 afios, no debe expresarse en numeros, debe ser comprometedora y
motivante, de manera que estimule y promueva la pertenencia de todos los
miembros de la organizacién (p. 72).

En general, la vision estd mas orientada hacia lo que la organizacion pretende ser que hacia lo
que realmente es, desde este punto de vista, muchas organizaciones asumen la vision como el
proyecto que les gustaria materializar dentro de cierto plazo y el camino que pretenden seguir
para llegar alla. EI termino vision se utiliza para describir un claro sentido del futuro. Amoros

(2007), sostiene que:

La vision, es un enunciado que se refiere a la posibilidad de comprender el potencial de la
organizacion considerando las capacidades de cada una de sus areas o departamentos e

imaginando las rutas innovadoras a seguir para obtener una posicion clara a largo plazo” (p. 27).

Para lograrlo, se necesitan lideres y una estructura que proporcione enfoque y direccion, donde

las tareas deben estar designadas y el trabajo equitativamente distribuido. En este sentido, la alta
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gerencia define la direccion a desarrollar a través de la vision de futuro, que luego debe ser

trasmitida a las personas a su cargo para que actlien en consecuencia.

Betancourt citado por Garcia (2011), la Vision es la “definicion clara donde se quiere llegar.
Lamentablemente, en muchas organizaciones no solo en los niveles mas bajos, sino incluso en los
niveles mas altos no tiene una vision definida de hacia donde pretende llegar la empresa” (p. 27),
en esa situacién es menos aun posible lograr una visién compartida, esto hace que el negocio se

encuentre a la deriva, por cuanto no hay un lugar concreto al cual se desea llegar.

Esto conduce a una circunstancia donde muchas veces se quiere llegar rapido, para ver qué pasay
se concentra en el tiempo, pero de nada sirve ir muy rapido, sin saber si se va por el camino
equivocado. Si la alta gerencia se preguntase ¢(Cual es el camino?, la respuesta seria que el
camino lo provee la vision. En tal sentido, es un elemento tan poderoso y genera tanta energia,

que su aspiracion hace capaces a los lideres de realizar grandes hazafias (Chiavenato, 2009).

Metodologia de la investigacion

La investigacion fue de caracter descriptivo, Hernandez, Fernandez y Batista (2014), indican que
este tipo de investigacion “busca especificar propiedades, caracteristicas y rasgos importantes de
cualquier fendmeno que se analice”, lo cual permitid describir el objeto de estudio tal como
ocurre en la realidad sin manipulacion alguna por parte de los investigadores, en cuanto a la
poblacion que se estudid estuvo conformada por veinticuatros (24) personas que laboran en la
empresa de investigacion, aplicadndosele un instrumento de cinco alternativas de respuestas, tipo
escala de Likert, calculandose el coeficiente de Alfa de Cronbach en 0,91, categorizado en el

rango de altamente confiable.
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Analisis de los resultados
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En cuanto al indicador mision, el 42% pertenece a la opcion algunas veces, el 4% casi nunca y
54% nunca, mientras que las alternativas siempre y casi siempre 0% los trabajadores de la
organizacion objeto de estudio presentan una gran debilidad y desconocimiento de la mision,
hecho que debe ser abordado dada la importancia que la misma tiene en cualquier empresa como
lo expresa Guizar (2013)” la mision de la empresa, constituye su razéon de ser y debe ser
compartida por todos los miembros de la misma” (p. 281), esto implica que no se fomenta una
identidad corporativa en consonancia de promover la fidelidad del cliente interno con la

organizacion.
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Grafico 2
Vision
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En cuanto al indicador vision, el 33% pertenece a la opcion algunas veces, el 67% casi nunca,
mientras que las alternativas siempre, casi siempre y nunca 0% los trabajadores de la
organizacion presentan desconocimiento casi total de la visidn, situacién que debe solventada con
prontitud, tomando en consideracion que la misma define el camino hacia donde ir las
organizaciones, criterios que concuerdan con Koontz y Weihrich (2012:133), quien opina “la

vision determina la direccion de la organizacion al responder a la pregunta ¢;Que queremos llegar

a ser
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En relacion al indicador seleccion, el 13% % de los trabajadores respondieron que siempre la

seleccion de personal se realiza en base a los conocimientos y habilidades del cargo, 4% casi
siempre, 75% algunas veces y 8% nunca. De lo anterior se infiere que los trabajadores perciben
como negativo el desarrollo del indicador de seleccion, lo cual contradice lo expresado
Chiavenato (2009), que afirma “la seleccion de personal se define como un procedimiento con

pasos especificos para encontrar al candidato que cubrira el puesto adecuado”.

Grafico 4
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En cuanto a la consideracion si el talento humano seleccionado es integrado a la nueva realidad
organizacional, el 8% de los encuestados considera que siempre, 8% casi siempre, 72% algunas
veces, 4% casi nunca y 8% nunca. En forma general el indicador socializacion tiene un
comportamiento de negativo, hecho que debe ser atendido, tomando en cuenta lo afirmado por
Desseler (2003).
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Grafico 5
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El 8% de los encuestados considera que siempre la evaluacion de desempefio se efectia y el
resultado es tomado en cuenta, mientras 88% algunas veces y 4% nunca, mientras que las
opciones casi siempre y casi nunca 0% de aqui se deduce que la evaluacion de este indicador es
de tendencia negativa, situacion que debe ser corregida, tomando en cuenta que la evaluacion del
desempefio, es una herramienta muy valiosa que permite diagnosticar algunas debilidades en
cuanto a conocimientos, habilidades y destrezas y otra parte es un factor motivador para los
miembros de la organizacién, cuando el trabajador recibe una recompensa por su desempefio en
su puesto de trabajo, tal como lo manifiesta Koontz y Weihrich (2012) “el dinero es a menudo

mas que un valor monetario: significa también estatus, poder u otras cosas”.

Conclusiones

La vision y mision son fundamentales en la consolidacion de la identidad del talento humano con
los objetivos de la empresa, esto implica que la organizacion de estudio debe potenciar ambos
indicadores con la finalidad de promover la identidad corporativa como elemento de fidelidad
entre el cliente interno y con el servicio que presta, Aldana & Pifia (2017), indican que en tal
situacion se podra desvincular la vision de la empresa con las expectativas y perspectivas del

cliente externo, lo cual conlleva perdidas a mediano y largo plazo.

FIPCAEC (nim. 9) Vol. 3, Afio 3, Octubre-Diciembre 2018, pp. 19-36



Estrategias organizacionales de gestion del talento humano

OmpPO0OT="m

Esto promueve desvinculacién con la gestion organizacional, la cual al no ser promovida

eficientemente por la gerencia, se profundiza la problemética a nivel de identidad corporativa, lo
cual no permite que el talento humano no solo se sienta identificado, sino que no desempefie al
maximo sus potenciales en benéfico de trabajar en equipo, redundando en que no se genera un

proceso sinérgico de integracion con el fin de elevar la productiva y mejora continua.

En ese sentido, las principales estrategias organizacionales de gestion del talento humano no se
promueven efectivamente, siendo necesario que la empresa planifique la aplicacién de planes
formativos que promuevan la identidad corporativa en beneficio de elevar la productividad y

eficacia de la organizacion.
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