Gestion Joven Vol. 22 - Nim. 1 - 2021
Revista de la Agrupacion Joven lberoamericana de ISSN 1988-9011
Contabilidad y Administracién de Empresas (AJOICA) pp. 29- 48

La gestion del talento humano y
su Influencia en la productividad
de la organizacion

Gabriel Alejandro Diaz Mufioz
Universidad UTE
gabriel.diaz@ute.edu.ec

Maria Dolores Quintana Lombeida
Universidad UTE
maria.quintana@ute.edu.ec

RESUMEN

Con el pasar del tiempo, el talento humano ha sufrido un proceso de transformacion y
evolucion constante. Décadas atras se asignaban tareas exclusivas a los colaboradores
de cada departamento y sus funciones eran especificas lo que causaba en ellos sensacion
de monotonia y aburrimiento, muchas veces por la continuidad y repeticion de las
actividades diarias. Hoy en dia, la industria entiende y esta consciente que la gestion del
talento humano implica mucho mas que el simple reclutamiento de personal o asignacion
de tareas, pues implica un conjunto integrado de procesos que buscan atraer, desarrollar,
motivar y retener al personal que forma parte de la industria y, como resultado de dicha
gestién, obtener mejores resultados que redunden, por un lado, en la fabricacion de
productos o servicios que cumplan los estandares de calidad requeridos por el mercado y,
por otro, contar con personal calificado y comprometido con los objetivos institucionales.
El presente documento tiene por objeto analizar la importancia de gestionar el talento
humano y como se puede ver reflejado en la productividad de la empresa valiéndose, para
ello, de un andlisis coherente, ordenado y propositivo.

La metodologia para recopilar la informacion contenida en este texto esta cimentada en
una investigacion de caracter bibliografica, descriptiva, cualitativa y correlacional en la que
se analizan criterios y pensamientos de varios autores respecto a la gestién del talento
humano. Posteriormente, se muestran diferentes tematicas vinculadas a este amplio
concepto tales como la gestion del talento humano y su importancia en la organizacion, la
productividad, el factor humano como elemento clave, factores que merman la
productividad, la gestion de conflictos, la importancia del ambiente laboral, un andlisis de
la manera en que ha ido cobrando mayor importancia el capital intelectual antes que el
capital financiero y finalmente cémo el trabajo diario de los stakeholders tiene
repercusiones importantes en la productividad empresarial. EI documento concluye
sefialando que el talento humano y la importancia que se le da a su gestidn es un elemento
determinante que incrementa o0 merma la productividad de la organizacion.

Palabras clave: Productividad, industria, gestién del talento humano, stakeholders,
competitividad.
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ABSTRACT

With the passing of time, human talent has undergone a process of transformation and
constant evolution, decades ago, exclusive tasks were assigned to the employees of each
department and their functions were specific causing in them a sense of monotony and
boredom many times for continuity and repetition of daily activities. Today, the industry
understands and is aware that the management of human talent implies much more than
the simple recruitment of personnel or assignment of tasks, since it implies an integrated
set of processes that seek to attract, develop, motivate and retain the personnel that form
part of the industry and as a result of such management, obtain better results that result on
the one hand in the manufacture of products or services that meet the quality standards
required by the market and on the other, have qualified personnel and committed to
institutional objectives .

The purpose of this document is to analyze the importance of managing human talent and
how it can be seen reflected in the company's productivity using a coherent, orderly and
purposeful analysis.

The methodology to collect the information contained in this text is based on a bibliographic,
descriptive, qualitative and correlational research in which criteria and thoughts of various
authors regarding the management of human talent are analyzed. Subsequently, different
topics related to this broad concept are shown such as the management of human talent
and its importance in the organization, productivity, the human factor as a key element,
factors that reduce productivity, conflict management, the importance of the environment
work, an analysis of the way in which intellectual capital has become more important than
financial capital and finally how the daily work of stakeholders has important repercussions
on business productivity. The document concludes by stating that human talent and the
importance given to its management is a determining element that increases or decreases
the productivity of the organization.

Keywords: Productivity, industry, human talent management, stakeholders,
competitiveness.

Introduccién

La competitividad del mercado laboral, qgue envuelve actualmente a las organizaciones,
exige que los productos o servicios entregados al mercado cuenten con estandares cada
vez mas altos de calidad y valor agregado; pero esto, a su vez, las obliga a que, como
parte de los requisitos para incorporar personal, los aspirantes cuenten con cualidades
y aptitudes necesarias para poder desempefiarse con eficiencia en sus puestos de
trabajo. Por un lado, es larga la lista de espera de profesionales interesados en ocupar
vacantes en las empresas, pero, por otro, son ellas quienes se quejan de no encontrar
personal idéneo y con las capacidades que requieren las actividades y tareas
pendientes por realizar. Esto crea una disconformidad mutua, pues las organizaciones
avanzan a paso lento hacia lo que posiblemente daria una respuesta a la problematica
latente y, en contraparte, muchos profesionales sienten la falta de oportunidades y
frustracion al constatar que no siempre es valorado ni reconocido en el mercado laboral
la experiencia y experticia en diferentes areas de conocimiento.

Ante tal situacion, las organizaciones del siglo XXI, conscientes de la importancia que
implica para su crecimiento y permanencia en el mercado el hecho de contar con
personal idoneo y capaz de contribuir al cumplimiento de los objetivos institucionales,
han tomado la iniciativa de incorporar procesos de gestion del talento humano que
permitan a sus directivos y encargados del reclutamiento de personal atraer, seleccionar
e incorporar nuevos talentos con el perfil requerido y los conocimientos necesarios que
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demanda cada puesto a fin de cooperar eficazmente con la industria y que, por medio
de sus saberes y experiencia, provean a la clpula empresarial la confianza de que la
industria cuenta con el apoyo de colaboradores motivados y con deseos de caminar por
el sendero que conduce a la obtencion de resultados sorprendentes.

El presente documento pretende brindar al lector un conjunto de elementos ligados a
la gestidn del talento humano como herramienta invaluable en el mundo de los negocios
a través de la cual se puede administrar el recurso humano, tomando en cuenta que es
uno de los activos mas dificiles de conseguir, reemplazar y que, por tanto, requiere
mayor atencion toda vez que, mas alla de la rentabilidad econdmica de la industria,
existen factores como el crecimiento personal y profesional de sus trabajadores que
nunca deben olvidarse ni tomar a la ligera para lograr, de esa manera, obtener
relaciones mutuamente beneficiosas entre ambas partes: stakeholders y la empresa.
La primera parte de esta investigacion estd direccionada a establecer
conceptualizaciones y criterios de algunos autores respecto al talento humano y la
manera cdmo repercute la productividad de la industria por medio de su participacion en
los procesos productivos. Posteriormente, se analiza si la productividad es una
consecuencia o fin, y la importancia del recurso humano en la productividad de la
organizacion.

Finalmente, en la Gltima parte de esta investigacion, se aborda la importancia de contar
con un ambiente laboral adecuado que permita llevar relaciones amigables entre el
personal por una adecuada gestién de conflictos como elemento indispensable para
sostener un clima organizacional en el que se fomente el trabajo en equipo y el logro de
objetivos en conjunto.

Desarrollo

El talento humano es uno de los recursos mas valiosos existentes en las organizaciones
y permite establecer una diferencia entre los distintos competidores del mercado, pues
es conocido, desde hace afios, que la capacidad del personal y su aporte significativo
al logro de los objetivos institucionales es lo que permite a la industria mejorar en lo que
a productividad se refiere y, como resultado de ello, que la productividad vaya
aumentando de manera sostenida al mediano y largo plazo. Durante décadas, diferentes
autores y entendidos en materia han emitido criterios que permiten entender con
claridad la importancia de gestionar el talento humano como recurso de gran valia e
insustituible para el crecimiento de la organizacion. A continuacion, se muestran algunas
definiciones segun expertos.

La gestion del talento humano y su importancia en la organizacion

Las empresas son creadas para generar rédito econémico, pero esto no es posible sin
el esfuerzo conjunto de los stakeholders. Es claro que la empresa de hoy no es igual a
la de épocas pasadas ni los requerimientos del mercado son iguales a los que se
identificaban afios atras. Los cambios continuos y la evolucion de la ciencia y la
tecnologia influyen de manera considerable en el accionar de las organizaciones y esto
requiere que la industria tenga la flexibilidad suficiente para adaptarse de manera eficaz
a estos cambios. Cada departamento contribuye con su grano de arena para el logro de
las metas corporativas, pero la gestion del talento humano requiere un tratamiento
especial debido a las capacidades y aptitudes de cada persona a fin de sacar todo su
potencial y entregar lo mejor de si misma a las actividades laborales asignadas; pues
es importante, para la productividad y el éxito de la organizacién, no solo hacer uso
eficiente de los recursos disponibles sino también que el trabajador se sienta conforme
y contento con lo que realiza en su accionar diario.
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Atehortla, Bustamante y Valencia de los Rios (2008) se refieren a la gestion del talento
humano como un proceso de alta importancia en el marco de un sistema de gestion
integral, pues es en el talento humano que descansa gran parte del éxito o del fracaso
de una compafia.

Un factor comun que identifica a la economia, actualmente, es la intensa competencia
que envuelve a los mercados nacionales e internacionales. Esto obliga a las
organizaciones y, mas aun a aquellas que estan apenas ingresando al mercado, a
utilizar estrategias que les permitan afrontar eficientemente el entorno altamente
competitivo generado por causa de la globalizacién y la evolucion de los mercados.

Autores, como Chiaventato (2002), aseguran que la gestion del talento humano es un
enfoque que permite ver a los trabajadores como seres humanos dotados de habilidades
y capacidades intelectuales de los que dependen las organizaciones para operar,
producir bienes y servicios, y alcanzar los objetivos generales y estratégicos.

Sanabria (2015) sefiala que gran parte de los que se entiende por gestion del talento o
capital humano en una empresa es resultante de los procesos mutuos que involucran
tanto a la organizacion como a los individuos.

Por su parte, Jeric6 (2001), que ha realizado importantes contribuciones en materia de
teorias y principios acerca de la gestién del talento, sefiala lo siguiente:

El talento requiere capacidades juntamente con compromiso y accion, los tres al mismo
tiempo [...]. Si el profesional tiene compromiso y actua, pero no dispone de las
capacidades necesarias no alcanzard resultado aunque haya tenido buenas
intenciones. Si, por el contrario, dispone de capacidades y actia en el momento, pero
no se compromete con el proyecto, puede que alcance resultados. El Unico
inconveniente es que su falta de motivacion le impedira innovar o proponer cosas mas
alla de las impuestas por su jefe. Si, por el contrario, el profesional tiene capacidades y
compromiso, pero cuando actla ya ha pasado el momento, tampoco obtendra los
resultados deseados por la sencilla razén de que alguno se le ha podido adelantar
(Jericé, 2001, p. 67, 68).

Las ideas de Jeric6 (2001) se pueden ver visualizar en la siguiente grafica denominada
“el talento individual” en la que se relacionan los tres elementos anteriormente
mencionados y se especifica, ademas, la manera en que cada uno de ellos incide en el
talento del individuo y como esto se puede ver reflejado en los resultados esperados por
la organizacion:

Figura 1. El talento individual

Talento individual = capacidades + compromiso + accién

Desmotivado
Llega tarde

Buenas intenciones
ineficientes

TALENTO
INDIVIDUAL
Fuente: Jerico, 2001, Pag. 67 y 68.

32



Gestion Joven Vol. 22 - Nim. 1 - 2021
Revista de la Agrupacion Joven lberoamericana de ISSN 1988-9011
Contabilidad y Administracién de Empresas (AJOICA) pp. 29- 48

Las organizaciones son entes que buscan generar ganancia y rentabilidad econémica
mediante sus operaciones comerciales pero, al mismo tiempo, se preocupan por el
desarrollo y crecimiento intelectual y profesional de sus stakeholders, con lo que se logra
un equilibrio entre los incentivos que provienen desde la empresa hacia sus
colaboradores y las contribuciones de estos hacia la industria.

El mero hecho de visualizar el capital humano que compone una organizaciéon no es un
indicador relevante y puede resultar engafioso para deducir que en la empresa existen
buenos procesos de gestion del capital humano; toda vez que la empresa, para
optimizar el talento existente, desarrolla estrategias redituables entre los trabajadores
y la organizacion de forma que haya una congruencia entre las metas individuales y los
objetivos institucionales.

Las organizaciones que trabajan con eficiencia y eficacia se encuentran en un constante
proceso de monitoreo y evaluacion de los resultados generados por las decisiones
tomadas en relacién con la administracion del talento humano y, a su vez, contrastan
dichos resultados con el accionar y posicion de los stakeholders frente a las funciones
designadas, lo cual incide directamente en la productividad empresarial y, por ende, en
el retorno de las inversiones realizadas por la industria en términos de capacitacion,
profesionalizacion y formacion de su personal.

Una de las variables determinantes para lograr incrementar la competitividad sostenible
en las organizaciones es la formacién de su talento humano (Batista y Estupifian, 2018).
La afinidad entre los objetivos individuales de los trabajadores y las metas de la industria
permite cosechar los logros y resultados positivos obtenidos a partir de la gestion del
talento humano, pues la habilidad de las empresas para retener el personal no solo
significa que actuan éticamente y con sentido de responsabilidad social sino que estan
fomentando el crecimiento personal e intelectual en sus colaboradores y reteniendo a
su vez el aprendizaje, la experiencia y el conocimiento que se va generando mediante
el procesamiento de la informacién circulante en el entorno laboral.

Michaels (2002) sefiala que la dependencia del talento por parte de la empresa aumenté
considerablemente en el dltimo siglo, puesto que, en 1900, solo el 17% de los empleos
requeria trabajadores con destrezas intelectuales; hoy, mas del 60% los requieren.

Por otro lado, también se puede gozar de las ventajas que trae consigo la inversion que
el talento humano realiza en si mismo durante su permanencia en la industria; pues, en
la medida que transcurre el tiempo, la organizacion bien administrada y liderada crece
econdmicamente y, a la par, el talento y conocimientos que van adquiriendo los
trabajadores. Esto les otorga la capacidad de aportar cada vez mas y con mejores ideas
al desarrollo e innovacién de productos que demanda el mercado competitivo y
demandante en el que interactlan las organizaciones actualmente.

Las empresas requieren personal especialmente capacitado y solo aquellos con
mayores conocimientos pueden aspirar a mejores puesto de trabajo. Es por esta razén
indispensable trabajar con talento humano en las organizaciones y buscar maneras de
innovar y desarrollar competencias que el mercado actual exige (Alvarado y Barba,
2016).

La productividad

Nemur (2016) sostiene que la productividad se puede definir como el arte de ser capaz
de crear, generar o mejorar bienes y servicios.
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Mejorar la productividad es de gran valia e importancia en la realidad que viven las
empresas actualmente, pues este concepto comprende un factor determinante para
cualquier industria y, muchas veces, pasa desapercibido 0 no se le da la importancia
que requiere. Cada organizacién, independientemente de su tamafo y la actividad
econdmica a la que se dedica, tiene como meta generar ganancia produciendo mas y
de mejor manera que lo que hace la competencia.

El esfuerzo por incorporar, como politicas empresariales, la ejecucién de procesos
productivos enfocados en la eficiencia y eficacia es un tema prioritario y deberia ser
valorado de forma objetiva a fin de conocer cuan productiva es la industria al momento
y, a partir de los resultados obtenidos, dar continuidad al sistema con el que se ha venido
operando o, si fuese necesario, tomar medidas correctivas que solucionen la
problematica identificada durante el proceso de evaluacion.

La gestién empresarial y el sistema de administracién general de la compafiia inciden
directamente en la productividad, pero una buena gestién conlleva un conjunto de
estrategias, técnicas y procesos que aplicados correctamente y, en conjunto,
determinan el rumbo que va a tomando la organizacion.

Checa (2018) sostiene que la productividad es una medida de rentabilidad que relaciona
la produccién conseguida por la industria en relaciéon con la cantidad de recursos
empleados para la obtencion de esa produccién en un periodo determinado.

La labor principal de los directivos organizacionales es mejorar la productividad,
competitividad y, con ello, asegurar la supervivencia de la empresa. Para que este sea
posible, es indispensable conocer las areas sobre las cuales se deben trabajar y prestar
mas atencion a fin de brindar solucion inmediata a las debilidades o falencias
identificadas.

La productividad en las maquinas viene determinada por sus caracteristicas técnicas
pero no sucede lo mismo con el capital humano, pues existen factores que inciden
directamente en su rendimiento tales como la infraestructura, ambiente laboral,
disponibilidad de materias primas, accesibilidad a tecnologia y equipos. Todos estos
elementos determinan, en gran medida, la productividad de cada trabajador y es,
precisamente, funcion de la gestiébn empresarial proveer al talento humano de los
recursos necesarios y brindar todas la facilidades para que se desempefie de manera
optima en sus puestos de trabajo y puedan lograr el resultado tan anhelado y esperado
por todos.

“La productividad depende basicamente del capital humano y de la tecnologia, al mismo
tiempo que la tecnologia avanza en funcién de la inversion en investigacion y desarrollo
(I+D)” (Del Valle Fisico, 2016, p. 80).

Las politicas empresariales son pensadas y direccionadas hacia los stakeholders, y su
accionar se constituye como un recurso productivo fundamental y como un elemento
determinante para mejora en la productividad y competitividad de la empresa, segun lo
asegura Checa (2018). No obstante, existen elementos que afectan la gestién del
recurso humano, lo cual incide directamente en su rendimiento y, por tanto, afecta a la
industria tal como se puede apreciar en la siguiente figura:
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Figura 2. Elementos que afectan la gestion del talento humano
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Fuente: Checa, 2018, p. 62.

El nacimiento y mantenimiento de una organizacion implica un esfuerzo notable por
parte de los directivos e inversionistas, pero lo que determina finalmente el éxito o
fracaso del emprendimiento es la calidad y capacidad del talento humano, pues la
gerencia, por un lado, traza las directrices y lineamientos a seguir pero toda esa
planificacion no sirve de mucho y no aporta al crecimiento empresarial y, por ende, al
mejoramiento de la productividad si los stakeholders no se sienten identificados con la
organizacion, carecen de un sentido de motivacion e integracion con todo el equipo y no
tienen conciencia de la medida en que sus actividades aportan al logro de las metas
institucionales.

A veces, ocurre que el decremento en la productividad de la empresa va determinado
por la desmotivacién general que siente el personal; esto puede ser el resultante de
varios procesos internos mal gestionados relacionados con el entorno social,
condiciones del ambiente laboral, cultura empresarial, formacién y experticia del
personal, entre otros factores detallados en la grafica anterior, los cuales impiden brindar
un entorno y condiciones de trabajo Optimas para que el personal sienta ese deseo y
motivacién de trabajar con eficiencia y eficacia y, como producto de ello, que los bienes
0 servicios cumplan las expectativas del consumidor.

El factor humano como elemento clave

Grueso (2017) afirma que la gestion de recursos humanos se ha enfocado en las
relaciones entre los individuos dentro de la empresa y que se constituye en una funciéon
orientada a las personas.

El talento humano es uno de los activos mas importantes e influyentes en la industria al
hablar de productividad, pues son los stakeholders precisamente quienes manipulan y
transforman la materia prima en productos entregables al consumidor haciendo de la
organizacion un ente capaz de generar rentabilidad y de diferenciarse de la competencia
por la calidad de sus bienes o servicios. Es por esto que es indispensable considerar
como prioridad la gestion del talento humano en toda industria como un elemento
determinante para la competitividad y productividad empresarial.

La gestion del talento humano requiere especial atencion debido a los sentimientos que
pueden generar en los stakeholders el accionar de los directivos, pues indudablemente
esto incide de manera importante en el rendimiento y en los resultados obtenidos al final
de los procesos productivos. En épocas pasadas, se consideraba la mano del ser
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humano como un coste para la empresay, como es obvio, esto generaba desmotivacion
en el personal, falta de compromiso y un ambiente laboral que impedia la sinergia en el
equipo como resultado de los esfuerzos individuales de cada trabajador. Como es
I6gico, no se puede esperar un desempefio muy eficiente del personal y tampoco aspirar
a que los productos o servicios cumplan con los requerimientos de calidad planificados
por la gerencia y requeridos por el mercado si el personal no se siente identificado con
la organizacion ni percibe una preocupacién en la gerencia por conocer sus inquietudes,
metas personales y aspiraciones de crecer profesionalmente en la organizacion.

Actualmente, los directivos organizacionales comprenden, con bastante claridad, la
importancia que tiene el talento humano como motor impulsor del desarrollo y
crecimiento empresarial. Batista y Estupifidn (2018) aseguran que una de las variables
determinantes para lograr incrementar la competitividad en las organizaciones y sus
sectores es la formacién del talento humano. Es por esta razén que, como parte de las
politicas de trabajo, se incluyen procesos de gestion enfocados en la participacion activa
de los stakeholders como elemento importante para la toma de decisiones, escuchando
opiniones y puntos de vista. De esta manera, no solo se garantiza mas confianza entre
los trabajadores y la gerencia, sino que hay una mejora notable de la fluidez
comunicacional en sus distintos niveles de jerarquia y esto redunda a, su vez, en la
motivacién, sentido de pertenencia y compromiso en los stakeholders.

Tracy (2015, pag. 4) senala que “el factor clave en la motivacién y en el maximo
rendimiento es solo una cosa: el nexo entre el gerente y el subordinado”.

Las personas, al igual que las organizaciones, son de naturaleza dinAmica, cambiante
y se exponen a diferentes situaciones en el entorno empresarial, algunas favorables y
otras tantas adversas; esto requiere realizar ajustes de forma periddica por medio de los
cuales se pueden hacer frente a los acontecimientos que se presenten y superarlos de
manera exitosa. Crecer, desde un enfoque empresarial, no es posible sin la valoracién
y desarrollo del personal, pues el talento humano es el factor diferencial entre las
organizaciones y lo que las convierte en lideres del mercado; esto, a su vez, asegura la
supervivencia en tiempos de crisis o0 cuando el entorno politico no brinda las condiciones
favorables para que la economia de los paises se mantenga estable y, por tanto, el
mercado decae.

La realidad actual del entorno empresarial muestra que las organizaciones son mas
productivas cuando el talento humano es tomado en cuenta mas alla de la rentabilidad
que puede generar para la empresa por medio de su trabajo y no solo como un recurso
reemplazable, sino como parte de un todo con capacidades, conocimientos y
habilidades distintos y necesarios, a su vez, para concentrar los esfuerzos en la
concesién de las metas corporativas.

Pardo et al. (2019) sostienen que las empresas dan importancia al talento humano no
CoOmo un recurso mas, sino como un colaborador en el desarrollo del proyecto
empresarial. Son mudltiples aspectos los que marcan la productividad de las
organizaciones, ya que el talento humano es uno de los factores determinantes para tal
situacion. La gestion empresarial implica mas que simples nimeros, delegacién de
funciones o disefio de estrategias; desde luego, los nUmeros y la rentabilidad tiene que
reflejarse en los balances de la empresa al final del mes. Pero el verdadero sentido e
importancia de los stakeholders en las organizaciones estan orientado a los resultados
en conjunto, al trabajo en equipo y a la mejora general de la compaifiia.
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Factores que merman la productividad

El nivel de productividad constituye, actualmente, una consecuencia de la acertada o de
la equivocada gestion por parte de la cupula empresarial. Cuando una empresa se
enfrenta a competidores fuertes, en un mercado altamente competitivo, y no tiene las
capacidades necesarias para hacer frente a este tipo de situaciones, el riesgo de perder
participacion y el peligro de desaparecer o ser absorbida por empresas mas grandes
aumenta con rapidez. Es por eso que la mayor preocupacion entre los gerentes es la
productividad; pues, segin Nemur (2016), las organizaciones se enfrentan a un entorno
complejo, los clientes son méas exigentes y las empresas del medio muestran estrategias
de penetracién en el mercado cada vez mejor disefladas y enfocadas en llamar la
atencion del publico.

Cuando la productividad decrece en la empresa, el problema no siempre se debe a
factores externos, sino a los mismos procesos internos y politicas institucionales mal
estructuradas que no permiten el desempefio eficiente de los stakeholders en sus
puestos de trabajo. Ligado a esta problematica, no siempre se ataca la raiz del problema
y se hace un alto para brindar solucién oportuna a este tipo de inconvenientes mediante
el cambio de politicas internas y reestructuraciéon de procesos, sino que se da
continuidad a la manera en que la empresa viene operando y se opta por la solucién
aparentemente mas sencilla y conveniente que implica cambiar de personal hasta
encontrar algun talento que se ajuste a los requerimientos de la organizacion sin analizar
gue este tipo de acciones afectan la productividad empresarial con lo que se genera
desmotivacion en los stakeholders e incertidumbre en el ambiente laboral.

El sentido de pertenencia y preocupacion por los trabajadores es imprescindible en la
administracién de la industria moderna. Fernandez (2013) sostiene que dificilmente se
puede incrementar la productividad del personal si no estan satisfechas las necesidades
intrinsecas individuales dentro de las cuales se consideran programas de capacitacion,
desarrollo profesional y posibilidades de crecimiento, asi como otros elementos
motivacionales referentes al aspecto econémico.

La productividad empresarial es un factor de relevancia para cualquier organizacion vy,
por ende, no solo es importante contar con personal calificado y correctamente ubicado
en cada puesto de trabajo, y aprovechar los recursos existentes en la empresa; hay,
ademas, factores internos que merman de forma importante la productividad de la
industria como rigidez en el horario laboral, desmotivacion resultante de la repeticion y
monotonia en las actividades diarias que no permiten aprovechar al maximo la
capacidad de los trabajadores y disminuyen ademas la calidad de los productos o
servicios, presion excesiva en los stakeholders por intentar cumplir metas demasiado
ambiciosas que desencadenan en cuadros de estrés laboral, maquinaria y tecnologia
obsoleta que frena el avance normal de la produccién, mala organizacion de las 6rdenes
de produccion. Estos factores inciden negativamente en la industria y, segun Uribe
(2017), se traducen en elevados costos de produccién, de ventas o de administracion,
lo cual genera que las empresas sean improductivas debido a la equivocada manera en
que se desarrollan las actividades.

El talento humano es el motor principal en una industria; por ende, el reclutamiento y
seleccion del personal debe estar correctamente sistematizados a fin de ubicar a las
personas adecuadas en el puesto correcto y que su desempefio pueda ser el mejor cada
dia, pues la verdadera razén de que una empresa sea productiva es que cada uno de
los stakeholders sienta gusto por las tareas asignadas y que la aplicacion de sus
conocimientos, experiencias y desarrollo maximo de su intelecto y creatividad permita
un buen nivel de desempefio para generar resultados acorde a las expectativas de la
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gerencia y de los requerimientos de la organizacion. El departamento de gestion del
capital humano debe tener la particularidad de ser altamente sensible segun Naumov
(2018), puesto gue para entender y trabajar con las personas, el o los encargados de
manejar y gestionar procesos que implican la interaccion con seres humanos debe estar
constituido por alguien muy especial.

Gestion de conflictos

Los conflictos son una gran oportunidad para aprender de los errores. L a tendencia
natural del ser humano es el estatismo y, por esta razén, los conflictos producen miedo
y generan inseguridad; asi lo manifiestan los autores Jiménez, Beltran y Moreira (2019)
en su obra titulada Gestién de conflictos, pues, a lo largo de la historia, este amplio
concepto ha constituido un elemento importante de evolucién en las organizaciones y la
sociedad en general.

No conseguir lo que se desea, a veces, significa un golpe de suerte oportuno que sacude
a la industria y la obliga a analizar si la cadena productiva y la gestion global de la
empresa estan siendo bien direccionadas. Los fracasos, en ocasiones, ensefian mas
que el éxito y la adversidad conduce inevitablemente hacia una actitud reflexiva en la
gue se pueden reestructurar los procesos y hacer las cosas de manera diferente a la
habitual en procura de obtener mejores resultados.

Las organizaciones son entes formados por personas con diferentes opiniones,
personalidades y capacidades que conviven gran nimero de horas al dia en el entorno
laboral y por causa de esas diferencias y ligado a ello el estrés que se suma debido a
las tareas pendientes del dia a dia es inevitable que se generen conflictos, a veces de
importancia baja pero otros tantos que desencadenan en crisis que pueden afectar
significativamente la productividad de la industria.

Los conflictos siempre van a existir en las organizaciones y eso requiere adoptar una
actitud proactiva ante el problema, pero la personalidad de cada individuo determina el
comportamiento frente a la situacion concreta.

Rodriguez (2014), por ejemplo, sefala que, en una situacion de conflicto, el accionar
mentalmente una actitud proactiva conduce a expresar con palabras y gestos las
intenciones de encontrar una solucién con mayor posibilidad de influir en la actitud de la
otra parte.

Todo entorno que mantenga una interaccién entre personas es susceptible de conflictos
en algin momento. Esta es una realidad que envuelve a las organizaciones debido a su
naturalezay, si se analiza con detenimiento, en medio del malestar que genera conflicto
existe un trasfondo positivo puesto que permite evaluar las debilidades o falencias que
lo originaron y, con ello, se visualiza la oportunidad para que las organizaciones se
vuelvan mas competitivas y obtener mejores resultados. Pues, cuando surge un
problema, las partes implicadas no tienen otra alternativa que expresar sus criterios y
posiciones a fin de llegar a un acuerdo y encontrar una solucion mediante la cual las
acciones ejecutadas repercutan en la mejora de las relaciones interpersonales y en el
normal desenvolvimiento de las actividades diarias.

Entendidos en materia han escrito importantes aportes acerca de la gestion de conflictos
en la vida empresarial, Ontoria (2018), por ejemplo, en su obra titulada Habilidades
sociales, sefiala que existen cinco causas béasicas que generan probleméticas en el
ambito empresarial que dan lugar a cinco tipos de conflictos:
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“Conflictos de relacion: Se deben a fuerte emociones negativas, percepciones falsas
0 estereotipos, a escasa o0 nula comunicacion, o a conductas negativas repetitivas. Con
frecuencia provocan lo que se conocen como conflictos irreales o innecesarios, en los
que se puede caer incluso si no se dan las condiciones objetivas para un conflicto.

Conflictos de informacidn: Se dan cuando a las personas les falta informacién, estan
mas informadas o no conocen la informaciéon relevante. Para evitarlos es necesario
unificar los datos, seleccionar la informacién relevante para el conflicto especifico,
desarrollar un criterio comun para la evaluacién de los datos y buscar opiniones de
expertos.

Conflictos de intereses: Estan causados por la competicién entre necesidades
incompatibles, o percibidas como tales. Resultan cuando una 0 mas partes creen que,
para satisfacer sus necesidades, deben ser sacrificadas las de un oponente.
Generalmente este tipo de conflictos estan relacionados con cuestiones sustanciales
(dinero, recursos fisicos, tiempo, etc.) o psicoldgicos (confianza, juego limpio, deseo de
participacion, respeto, etc.), y para resolverlos se deben satisfacer un numero
significativo de intereses de cada una de las partes.

Conflictos estructurales: Son aquellos causados por estructuras opresivas de las
relaciones humanas, configuradas muchas veces por circunstancias externas a la gente
del conflicto. Para evitarlos es necesario eliminar y reemplazar los patrones de
comportamiento destructivo, introducir un proceso de decisibn justo, pasar una
negociacién basada en la posicion a una basada en los intereses, es decir, centrarse en
el problema y no en la persona.

Conflictos de valores: Son causados por sistemas de creencias incompatibles, los
valores diferentes no tienen por qué causar conflicto, ya que las personas pueden vivir
juntas y en armonia con sistemas de valores muy distintos. Para evitarlos es necesario
permitir a los involucrados estar de acuerdo y en desacuerdo, buscar un objetivo
superior para ambas partes” (Ontoria, 2018, p. 138, 139).

Todo proceso comunicacional en la organizacion, establece los preceptos de un
comportamiento justo y correcto segin Simons (2017). Esto deriva en el intercambio de
pensamientos y punto de vista con nociones éticas y morales, y cuando un conflicto
surge, lo légico es que la situacion se solucione con el mejor argumento dejando de
lado, claro estd, la coaccién y el engafio, pues, en ocasiones, la fuerza del argumento
pesa mas que la razén y esta es otra de las causas por las que el acuerdo no siempre
es bien aceptado por las partes implicadas.

Villa (2016) hace referencia a esta problematica sosteniendo que la toma decisiones por
consenso o negociada es mas aceptada frente a la imposicion unilateral o dominante,
gue es a corto plazo y, por tanto, mucho mas inestable. Indudablemente, la gestion de
conflictos implica la participacion de los stakeholders o departamentos de la
organizacion que pueden verse afectados directa o indirectamente con las decisiones o
medidas conciliadas, y esto requiere la presencia, puntos de vista y preocupacion por
los intereses individuales y en conjunto de los involucrados pues no debe pretenderse
como fin llegar a un resultado con ganadores y perdedores, sino que cada parte debe
tener algo que ganar y algo que ceder (Larriera, 2016).

La importancia del ambiente laboral

Un mayor clima de felicidad en las empresas se ve reflejado en la productividad y en la
retencion del personal; esto a su vez se traduce en menor rotacion, mayor creatividad e
incremento de las ventas. Es lo que sostiene Urefia (2018) en su obra titulada Felicidad
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en el trabajo, y es que el mercado tan competitivo y el ambiente laboral propio de la
industria generan en los directivos una preocupacidn comuin por aumentar la
productividad, pues este es un factor determinante para mantener una participacion
activa en el mercado o perder clientes y decaer en la linea productiva al punto de
terminar por extinguirse en algin momento. Construir un ambiente laboral positivo no
es una tarea sencilla, requiere esfuerzo de todos quienes conforman la industria, pues
este elemento, segiin Moreno (2012), influye en la satisfaccion y, por consiguiente, en
la productividad de los empleados, esto requiere, por ende, la presencia de un entorno
agradable cuya creacion depende en gran parte de la labor del departamento de
recursos humanos.

El talento humano es el recurso mas importante para cualquier organizacion y
comprende el motor impulsor del desarrollo y crecimiento empresarial sostenido, pues
mediante la sumatoria de los esfuerzos individuales de los stakeholders es posible
alcanzar las metas propuestas por los altos mandos de la empresa.

Todo trabajador tiene diferentes talentos y la industria persigue como fin que el personal
desarrolle todo su potencial, pero, para que esto sea posible, es necesario que las
actividades laborales se desenvuelvan en un entorno donde se respire un aire de
cooperativismo para generar en los stakeholders sentido de pertenencia, motivacion vy,
sobre todo, que pueda ser mantenido a través del tiempo, pues de esto depende que la
industria sea o no productiva.

Los gerentes cada vez apuestan mas por la creacion de un ambiente laboral que preste
las condiciones adecuadas para aprovechar al maximo la capacidad del talento humano
e incrementar la eficiencia y eficacia de la industria, optimizando la utilizacion de
recursos humanos y econémicos en pro de conseguir los mejores resultados en los
productos y servicios que la organizacién entrega al mercado.

Actualmente, el trabajo se considera muchas veces el segundo hogar de los
stakeholders, pues, de manera regular, se dedican ocho horas al dia 0 mas para las
actividades laborales y esto requiere que el clima institucional permita interactuar al
personal en condiciones 6ptimas de colaboracion, dinamismo y responsabilidad.

Son algunos factores que impiden la implementacién de un ambiente laboral idoneo
para el logro de los objetivos corporativos: la creencia errbnea de que mejorar el
ambiente requiere altas sumas de dinero, personal desmotivado que cumple actividades
sin entender claramente el porqué, falta de reconocimiento al trabajo bien ejecutado,
presion excesiva, mala comunicacion, rumores de pasillo, metas demasiado ambiciosas
son, entre otras, las razones por las que, en ocasiones, las empresas, pese a contar con
excelentes talentos, no pueden reflejar esta ventaja competitiva en su capacidad para
producir bienes o servicios mejores y mas completos que los de sus competidores.

La motivacion del trabajador responde a varios factores pero incide directamente en la
calidad de ambiente laboral y esto repercute de manera importante en la productividad
y competitividad de la organizacién; por ende, se requiere gestionar una serie de
elementos de naturaleza fisica y emocional que afectan el desempefio del equipo de
trabajo. Los sentimientos y percepciones que tiene el trabajador, acompafados de
respaldo, seguridad y confianza, son lo que genera en los stakeholders el deseo de
ejecutar las actividades asignadas de la mejor manera a fin de evitar el cometimiento de
errores. Pérez (2015) asegura que cuando un empleado se siente bien trabajando se
potencia el circulo de interdependencia personal y profesional, aumenta la motivacion,
el sentido de responsabilidad en las tareas asignadas y hay una mejora notable en las
relaciones con otros colegas.
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La creacién de una empresa implica un gran esfuerzo por parte de los directivos y
accionistas, dado que el emprendedor apuesta todo al producto o servicio que ofrece, a
la tecnologia que utiliza en los procesos productivos, a la calidad del bien o servicio y a
gue el mercado sepa apreciar su producto. No obstante, la actitud del talento humano
frente a la realidad del ambiente laboral es un elemento determinante para el éxito o
fracaso de un modelo de negocio; de ahi que la empatia con el entorno de trabajo y
otros colegas sean factores decisivos para adoptar actitudes colaborativas y de
camaraderia con el resto del equipo.

Por muchos afios, se lleg6 a pensar que con tener proveedores de calidad o contar con
maquinaria y tecnologia moderna era suficiente para que una empresa sea productiva;
hoy en dia, se conoce con mas certeza y claridad que contar con pilares de apoyo y
aliados estratégicos internos como los mismos stakeholders comprende una de las
fortalezas y ventajas competitivas mas dificiles de imitar por la competencia.

Segun OIT (2008, pag. 66), “las ventajas que conlleva el aumento de la productividad
de las empresas gracias a los avances tecnolégicos y de otra indole no pueden lograrse
plenamente si estas no cuentan con una fuerza de trabajo capaz de aprovechar sus
potencialidades y de conseguir que los nuevos mecanismos funcionen”.

Del capital financiero hacia el capital intelectual

Actualmente, se puede apreciar una transicion historica importante desde la antigua
sociedad que valoraba la acumulacion de riqueza en forma de dinero hacia una nueva
sociedad que le da mayor relevancia a aquellos activos intangible tales como el
conocimiento y el capital intelectual.

El capital intelectual en las organizaciones modernas ha generado que estas se
concentren en los intangibles y en la capacidad de los trabajadores del conocimiento, y
que esto se vea reflejado en el valor agregado de las compafiias (Gonzales y Rodriguez,
2017).

La sociedad moderna es resultante de una evolucion en las capacidades productivas de
la mano del ser humano; pues, en el siglo XIX, el pilar principal de la economia se
cimentaba en la industria manufacturera y escalas de produccion a gran volumen, las
que utilizaban como materia prima recursos agotables derivados del petréleo y el hierro
para los productos o servicios que entregaban al mercado. La nueva economia se
desarrolla en aras del conocimiento y de la gestion de la informacion convirtiéndose asi
en uno de los objetivos que se busca mediante la aplicacion de procesos de gestion
empresarial basados en el uso de instrumentos y aplicaciones virtuales relacionadas
con la evolucion de la ciencia y la tecnologia.

La creacion y el surgimiento de nuevas empresas sustentadas en una base tecnoldgica,
mediante el uso de aplicaciones y servicios digitales enfocados en la atencién de
clientes, han generado que el capital y los activos fijos vayan quedando poco a poco
relegados con el pasar de los afios; por ende, la empresa moderna muestra dos
componentes determinantes para la productividad que afios atrds ni siquiera se
pensaban en incorporar como parte esencial en los procesos productivos: la gestion del
conocimiento ligada directamente al capital intelectual y también el uso adecuado de la
tecnologia como una herramienta estratégica que permite estudiar el mercado, conocer
sus necesidades y llegar al consumidor aun sin existir de por medio una interaccion
directa entre el cliente y la empresa.

Las empresas actualmente compiten entre si intentando distinguirse y sobresalir ante
otras del medio mediante el desarrollo de ventajas competitivas sostenibles en el tiempo,
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ya que los activos de tipo intangible, como el capital intelectual, son aquellos que
permiten la creacién de valor agregado y cumplen una funcion estratégica en la
administracién de flujos de informacién que inciden en el conocimiento organizacional.

La capacidad de gestionar el talento humano y lograr el maximo rendimiento de los
stakeholders constituye una de las herramientas gerenciales de la industria del siglo
XXI. Los gerentes se preocupan por seguir una planeacién estratégica desarrollada a
partir de politicas y directrices enfocadas en el bienestar del cliente interno y retencién
del talento humano en las que la creatividad, la innovacion de procesos y la gestion de
los activos intangibles son elementos que se consideran importantes para atender de
mejor manera las necesidades insatisfechas del consumidor. Esto, a su vez, permite
reducir la brecha existente entre el valor contable y el valor de mercado que ya no
depende solo del patrimonio fisico sino mas bien del capital intelectual pues en la era
industrial el avallo de un negocio era determinado por los activos y pasivos; se
consideraban como organizaciones exitosas y prosperas aquellas que hacian crecer su
capital financiero con el pasar de los afios y la imagen de excelencia empresarial estaba
representada por el tamafo de la industria, la capacidad de acumular bienes materiales
y la riqueza financiera reflejada en la calidad de las instalaciones, maquinaria,
equipamiento, infraestructura, vehiculos, edificios.

La mayor parte de las empresas son capaces de identificarse por las partidas activas de
su patrimonio contabilizado por su precio de coste pero no por su valor de mercado,
pues ahi no aparece reflejado el conjunto de valores definidos como intelectuales (L6pez
y Grandio, 2005).

En la era que se vive actualmente, se califica como organizaciones exitosas a aquellas
con capacidad de brindar respuestas rapidas a sus clientes mediante la propuesta de
soluciones innovadoras y agiles acorde a las necesidades del mercado. Por este motivo,
no es raro que empresas pequefias logren obtener mayor rentabilidad que otras mas
grandes en términos de capital financiero y esto responde al claro hecho de que la
sociedad actual valora mas la marca, la calidad de los servicios, la transmisién de
informacion, el conocimiento, el valor agregado percibido por el cliente, el talento
humano y sus capacidades, lo cual indica un claro giro del negocio en el que el recurso
econdmico pasa a un segundo plano y otros de naturaleza intangible empiezan a tomar
su lugar e importancia que, si bien son mas complejos de cuantificar, son los que le dan
el verdadero sentido a la organizacion y valor real de mercado a la empresa moderna.

Parra (2004) sefiala que el capital fisico y financiero pueden medirse en términos
contables pero el capital intelectual es mas dificil de valorar ya que se basa en lo que
se conoce comunmente como intangibles en los que existen aspectos complejos que
impiden su medicién objetiva y precisa.

El ambiente empresarial es ahora mas competitivo y demandante. La industria gira en
torno a la sociedad del conocimiento donde las tecnologias de la informacion y la
comunicacion han revolucionado la manera tradicional en la que se desarrollaban
actividades de tipo comercial y donde el capital intelectual va cobrando mayor
importancia convirtiéndose asi en el elemento diferenciador entre las organizaciones
exitosas y aquellas que fracasan no solo por una administracion deficiente y ausencia
de calidad en los productos, sino también por la pobre o nula preocupacion por gestionar
el talento humano que debe entenderse como el motor impulsor del crecimiento
economico y de la productividad empresarial.
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La productividad y los stakeholders

Cuesta (2008) sefiala que es necesario entender la relaciébn entre produccién y
productividad del trabajo, pues la produccion puede incrementarse sin que aumente la
productividad del trabajo con el simple hecho de incorporar mayor cantidad de
empleados, incrementar la intensidad del trabajo o prolongar la jornada laboral.
Confusiones de esta indole pueden ocurrir cuando de productividad empresarial se
habla, entendiéndola como la eficiencia en la administracién de recursos humanos y
materiales a partir de los cuales se han producido los bienes o servicios considerando
que las industrias se caracterizan por contar con recurso tecnolégico, econémico y
humano, siendo este Ultimo el mas importante por la influencia directa que tiene en los
resultados de las tareas que cada uno de los stakeholders desempefia en la empresa.

Uno de los desafios mas importantes que los gerentes enfrentan en materia de gestién
eficiente es el incremento de la productividad empresarial, pero esto conlleva otros
elementos que, afios atras, ni siquiera podian considerarse relevantes para aportar al
cumplimiento de objetivos institucionales pues no se pensaba en las necesidades ni en
el bienestar del trabajador, motivaciones o incentivos como factores que coadyuvaran a
mejorar su desempefio, simplemente era un recurso mas de la gran industria, tan
reemplazable y sustituible como cualquier otro activo de naturaleza tangible en tanto no
cumpliera con las expectativas de la gerencia o no se ajustara al perfil que se requeria
para cubrir la vacante.

Actualmente, es importante tener en cuenta que es un conjunto de componentes
aguellos que se traducen en ventajas para la organizacion y, a partir de ello, se puede
visualizar una mejora en la productividad; por ende, la gestion empresarial debe ser
integral y tener un enfoque holistico en procura de no dejar cabos sueltos e incluir como
parte importante de las estrategias y politicas empresariales todos los elementos que
afectan el desempefio de los stakeholders.

La productividad, desde siempre, ha sido un elemento clave para generar riqueza no
solo en el &mbito organizacional sino también en la sociedad y, producto de ello, mejorar
las condiciones y calidad de vida de la poblacién. Esto no es posible sin tener
informacién relevante que permita establecer indicadores para medir el nivel de
productividad no solo a nivel de industria sino de las entidades estatales y del pais en
conjunto. Partiendo de dichos resultados, tomar decisiones enfocadas en la
optimizacion y mejora en la utilizacién de recursos humanos, materiales y tecnol6gicos
ademas de una reforma de las politicas institucionales direccionadas al mismo
proposito.

“La importancia de medir la productividad laboral radica en la posibilidad de conocer el
rendimiento de los trabajadores, con todo lo que ello implica, para la rentabilidad de la
empresa”’ (INEGI, 2015, pag. 2).

Una preocupacion comun entre la capula empresarial es el aumento de la productividad
pues la rentabilidad y sostenibilidad de la organizacion se ven directamente afectadas y
de ahi se deriva la necesidad de contar con indicadores que se encuentren en constante
proceso de monitoreo a fin de valorar si los niveles se mantienen constantes, disminuyen
0 muestran un aumento progresivo.

Uno de los errores mas frecuentes es pensar que el reconocimiento econémico o el
pago de salarios mas altos aseguran que los stakeholders produzcan mas pero es
importante suponer que esto es solo uno de los elementos que el personal toma en
cuenta al momento de mejorar su desempefio en el puesto de trabajo.
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Esto se fundamenta en una teoria denominada salario de eficiencia, formulada por
Akerlof (1982), en la que se sostiene que los trabajadores incrementan
sistematicamente los esfuerzos realizados en las actividades diarias si perciben
remuneraciones mas altas. Es por esta raz6n gque comunmente se asocia mayor
productividad con mayor retribucion monetaria, pero en algunos casos esta relacion no
siempre se aplica puesto que hay empresas que fijan salarios mas atractivos que la
media del mercado y hacen participes de las utilidades generadas durante el periodo de
operaciones a los stakeholders con miras a atraer los mejores talentos y también
despertar en ellos el sentido de motivacion y pertenencia a la organizacién, asi como
generar mayor compromiso por desempenfarse eficientemente en sus puestos de
trabajo y, como es ldgico, que el resultado de todo ello se traduzca en un incremento de
la productividad.

Otras, por el contrario, tienen politicas internas enfocadas al aumento de la
productividad a partir de la disminucién del volumen de trabajo y fijacion de salarios mas
bajos puesto que la fuerza e intensidad del trabajo manual es reemplazada por el capital
invertido en la adquisicién e implementacion de tecnologias en la produccion. Si bien
esta puede parecer una buena estrategia para incrementar la productividad, un estudio
realizado por Riley y Bondibene (2015) en Londres demostré lo contrario. En dicha
investigacion, se tomé como base del estudio la asignacion del salario minimo y luego
se realizaron incrementos graduales en los pagos para analizar los efectos que esta
accion tenia en la productividad empresarial; los resultados arrojaron que las industrias
reaccionaban a tales aumentos en el costo de mano de obra directa incrementando al
mismo tiempo la productividad y dichos cambios no estaban determinados por la
disminucion de la fuerza en el trabajo o el reemplazo de la mano de obra por inversion
en tecnologia. Los resultados que mostraba el estudio tenian relacion directa con los
factores que giran en torno a la productividad total de la industria en concordancia con
los cambios y evolucion que sufria la organizacién producto de la capacitacion e
implementacion de politicas direccionadas al pago de salarios justos que hicieran frente
al incremento de los egresos por pago de némina resultantes de los salarios minimos.

Un elemento, que durante muchos afios ha sido objeto de estudio en una cantidad
importante de investigaciones, es la reduccion en la rotacion del personal; este es un
factor que afecta de manera importante e indiscutiblemente la productividad de la
industria y que debe gestionarse a fin de evitar que el tiempo que los stakeholders
permanecen en la industria sea bastante corto y la frecuencia con la que son
reemplazados vaya cada vez mas en aumento.

Dube, Lester y Reich (2012) llevaron a cabo un estudio en Estados Unidos a través del
cual se revelaba que el incremento en un 10% del salario basico se traducia en la
disminucién del 2.1% de la rotacion de personal en el sector de la restauracién y también
en una disminucién del 2.0% en la rotacion de personal ubicado dentro de un rango de
edad adolescente. Segun los autores, esta accion respondia a la reduccién de la brecha
salarial existente entre las organizaciones que cancelan salarios mas bajos a su
personal.

En Canada, otro estudio, llevado a cabo por Brochu y Green (2011), mostraba que el
nivel de contratacion y despidos de empleados jévenes, cuya preparacion profesional y
formacion académica era baja, se redujo en el transcurso del afio posterior al incremento
en el salario minimo que percibian. Estos resultados son congruentes con los que arrojo
la investigacion realizada por Portugal y Cardoso (2006), en la cual se podia apreciar
gue la cantidad de personal joven incorporado recientemente a las industrias decreci6
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de manera importante posterior al incremento del salario minimo como efecto de una
mayor estabilidad laboral.

Los estudios efectuados por diversos autores revelan que el entorno laboral mejora
visiblemente en términos de estabilidad y menor rotacién de personal cuando las
organizaciones fijan tasas salariales bajas pero con incrementos graduales percibidos
con agrado por los trabajadores, gracias a lo cual el proceso de formacién y aprendizaje
organizacional no se quebranta y, a su vez, permite aumentar su productividad en el
mediano y largo plazo.

Conclusiones

El talento humano es un recurso indispensable para las organizaciones. Los
requerimientos del mercado son distintos a los de décadas pasadas y las empresas
deben estar en la capacidad de adaptarse a las nuevas demandas y caracteristicas de
los productos y servicios que los clientes exigen para asegurar su supervivencia en el
mediano y largo plazo. Esto requiere, a su vez, que la industria tenga flexibilidad para
adaptarse a dichos cambios y, por tanto, que la estrategia empresarial sea disefiada
considerando estas particularidades y pensando en el talento humano y su accionar
diario como elementos clave que permiten entregar al consumidor productos acorde a
Sus expectativas y requerimientos.

Es importante que las organizaciones modernas, y con capacidad de produccion mas
grande que otras, incorporen como politicas de gestion indicadores para valorar su nivel
de productividad y, con base en los resultados obtenidos, dar continuidad a los procesos
operacionales establecidos o tomar medidas que brinden una solucion oportuna de
forma que puedan aprovechar de mejor manera los recursos disponibles en la industria
considerando al capital humano como el motor impulsor del progreso, crecimiento y
competitividad empresarial.

La gestion del talento humano en la empresa moderna ha cambiado dramaticamente
con el pasar del tiempo. En el siglo pasado, se consideraba a los stakeholders como un
egreso mas para la empresay el departamento de recursos humanos cumplia funciones
direccionadas a la contratacién de personal y control de néminas. Actualmente, se
comprende con claridad la importancia de conformar equipos de trabajo comprometidos
e identificados con la industria, pero esto se genera como consecuencia de la
percepcion que tiene el trabajador con relacién a las oportunidades que le brinda la
organizacion de crecer y desarrollarse personal y profesionalmente.

La competitividad y estandares de calidad, cada vez mas altos en el entorno
empresarial, generan que las organizaciones gestionen eficientemente todos los
elementos que repercuten en el resultado final de los productos o servicios que entregan
al mercado. El capital intelectual y el talento humano comprenden dos de los elementos
determinantes para incrementar o frenar la productividad empresarial; por ende, es
importante que el proceso de reclutamiento se lleve a cabo tomando en cuenta el perfil
profesional de cada uno de los stakeholders a fin de que todo su conocimiento y
experiencia pueda ser aplicado en las actividades asignadas y que esto redunde en
resultados acorde a los requerimientos y expectativas de la industria.

Los conflictos son posibles situaciones que pueden surgir debido a la naturaleza del ser
humano como ser vivo capaz de socializar individual o grupalmente; por tanto, no debe
considerarse como una situacién negativa y sin solucion sino mas bien como una
oportunidad para mejorar las relaciones entre las personas y el clima laboral. La
sociedad, en general, se basa en un conjunto de normas de convivencia y el conflicto
aparece cuando se rompe ese orden establecido ocasionando incomodidad, malestar e
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impedimento en la convivencia y el progreso. Es por eso importante definir, en primera
instancia, el tipo de conflicto a fin de que exista un punto de partida y, luego de ello, se
pueda definir la solucion mas idénea a fin de ser aceptada por todos y que, a su vez,
sea sostenida y estable en el tiempo.

El ambiente laboral comprende uno de los elementos determinantes que afecta positiva
0 negativamente a la organizacion. La gestion de la cupula empresarial debe ser integral
y las politicas deben ir direccionadas hacia la creacion de un entorno laboral donde la
camaraderia, el dinamismo y la predisposicion de trabajo sean los pilares basicos de la
industria y esto se vea reflejado en el accionar de los stakeholders. El ambiente de
trabajo es considerado muchas veces como el segundo hogar de los trabajadores
puesto que pasan ocho horas o mas conviviendo con otros talentos y, por ende, el
mantenimiento de relaciones en el que el respeto y la consideracion estén siempre
presentes es fundamental.

La era industrial se caracteriz6 por valorar la produccién a gran escala y sustituir la mano
del ser humano por maquinaria limitando el trabajo al cumplimiento de actividades
monatonas, repetitivas y con una carencia de un sentido de pertenencia e identificacion
con la filosofia de la empresa. Con el pasar de los afios, la valoracion de los bienes de
caracter tangible, considerados como indicador de éxito y eficiencia en la gestién de los
directivos, fue tomando otro enfoque en el que tiene mas peso y mayor importancia
aguello activos de naturaleza intangible, ya que el capital intelectual es uno de los pilares
fundamentales en la gestiébn empresarial y, ademas, el factor generador de ventajas
competitivas dificiles de imitar por la competencia.

La productividad laboral es una de las preocupaciones comunes entre los gerentes de
la industria moderna, pues el mercado tan competitivo y clientes cada vez mas exigentes
obligan a la industria a gestionar eficientemente el talento humano de manera que logren
desarrollar su maximo potencial en sus puestos de trabajo y que esto, a su vez, redunde
en el aumento de la competitividad y productividad global de la organizacién. Por ende,
las politicas institucionales deben estar enfocadas en la satisfaccién y bienestar de los
stakeholders considerdndolos como la fuerza de trabajo que permite el logro de los
objetivos corporativos. El pago de salarios con incrementos graduales en el corto y
mediano plazo tiene repercusiones en la motivacién de los trabajadores y, por ende, en
su desemperfio, esto redunda en una serie de ventajas para la industria dentro de las
cuales la disminucién en la rotacion del personal es uno de los elementos que
claramente mejora a partir de estas practicas.
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