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Resumen

La gestion del capital humano en el sector empresa-
rial, desde la administracion de los recursos, como un
elemento importante para el desarrollo empresarial del
pais. Se visualiz6 la evolucion de los recursos huma-
nos, pasando por el talento humano y ahora como ca-
pital humano, en lo que se refiere al nombre, pero en
lo relacionado a la concepcion misma del ser humano
no ha evolucionado en gran medida pese a multiples
estudios que contribuyen a su administracion enfocado
en el ser humano. Por otra parte se hace referencia al
contexto empresarial ecuatoriano para lo cual sugirie-
ron planteamientos necesarios para una adecuada ges-
tion humana en momentos de complejidad empresarial
y globalizacion, la metodologia que se emple6 es bi-
bliografica documental, basada en una profunda selec-
cion y recopilacion de datos bibliograficos referentes
al tema de estudio, informacion que fue interpretada
y analizada de forma practica, lo que fundamenta el
trabajo investigativo, en sus principales conclusiones
se sefialo que la gestion de talento humano se centra en
el hombre como un ser complejo, mas atin dentro de las
organizaciones en las cuales se pueda desempeiiar, de
forma eficiente en instituciones sean publicas o priva-
das, en la gestion organizacional.

Palabras clave: gestion, capital, humano, talento, or-
ganizaciones.

THE MANAGEMENT OF HUMAN CAPITAL IN
THE BUSINESS SECTOR IN ECUADOR
Abstract
The Management of Human Capital in the Business
Sector, from the administration of resources, as an
important element for the business development of
the country. It was visualized the evolution of human
resources, through human talent and now as human
capital, in referent to the name, but in relation to the
conception of the human being has not evolved in a
big measure despite multiple studies that contribute
to its administration focused on the human being. On
the other hand, reference is made to the Ecuadorian
business context, for which they suggested necessary
approaches for an adequate human management in
moments of business complexity and globalization;
the methodology that was used is documentary biblio-
graphy, based on a through selection and collection of
bibliographic data referring to subject of study, infor-
mation that was interpreted and analyzed in a practical
way, which bases the investigative work, in its main
conclusions it was noted that the human talent mana-
gement focuses on the man as a complex being, even
more so within the organizations in which can be per-
formed efficiently, be a public or private institutions, in

organizational management.
Keywords: management, capital, human, talent,
organizations.
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Introduccion

Las ciencias administrativas forman parte de las cien-
cias sociales y se aplican en todos los contextos, el cual
forma parte del desarrollo del hombre; por ello es que
las investigaciones vinculadas a ellas se encuentran im-
pregnadas de complejidad, pero a su vez por condicion
natural, deben responder a las necesidades de los en-
tornos, de las comunidades y de los distintos sectores
tanto publicos como privados, porque es la mision de
la gestion humana. Por lo antes mencionado, el capital
humano de cualquier organizaciéon debe basar su de-
sarrollo en el mejoramiento continuo, para ser eficaz,
eficiente y productivo, pero todo ello debe partir de la
vision interpretativa de la investigacion constante con
el rigor cientifico.

Todas las ciencias consideran al hombre, tanto inter-
na como externamente, un elemento fundamental para
su desarrollo. Por esta razon es importante estudiar las
relaciones humanas, mas aun dentro de la administra-
cion, y que conforma el capital humano en las organi-
zaciones, bien sea, publicas o privadas, grandes o pe-
quefas. Y son muchas las ciencias que sugieren al ser
humano como el fin Gltimo, resaltando la necesidad de
estudiar su ser, sus relaciones, su entorno y por ende su
profesionalizacion aunado a su cultura organizacional,
para valorar su rol en la sociedad.

Las relaciones interpersonales son importantes para el
desarrollo y funcionamiento de todas las organizacio-
nes porque garantizan a través de una buena gerencia
la consolidacion de la mision y vision de la institucion
y fomenta en su personal bien sea de nivel baja, me-
dio o alto el sentido de pertenencia, haciéndole crear
la necesidad de formar parte de todos los cambios que
exige un crecimiento. Ademds promueve ambientes

adecuados para estimular la interaccion y la comunica-
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cién entre todos, tanto vertical como horizontalmente,
evitando o corrigiendo los roces.

La evolucion del sector manufacturero posterior a la
revolucion industrial trajo como consecuencia la sus-
titucion de la mano de obra humana por las maquinas,
pero estas no se podian manejar solas y dio lugar a la
especializacion del trabajo con Taylor y la division de
la organizacion con Henry Fayol desde Francia se cen-
traba en un pensamiento que lograra la estructuracion
y reestructuracién de la organizacion, con una nueva
forma de liderazgo, lo que implicaba un re- direccio-
namiento de los negocios. Todos aquellos estudios die-
ron paso a la complejidad desde el punto de vista de
la ciencia y tecnologia, planificacion, control y gestion
humana, siendo menester la transformacion del talento
humano.

Referirnos desde el area de las ciencias administrativas
al talento humano, genera aun multiples interrogantes
siendo quizas un enigma, en donde aun no se ha alcan-
zado conseguir la formula perfecta para entender los
elementos que conforman su estructura y menos alin su
concepcion dentro de cada organizacion.

Por ser esta muy diversa tomando en consideracion as-
pectos como que: cada persona es un ser unico intrinse-
camente, la cultura de las sociedades es inconmensura-
ble, al igual que sus patrones y hébitos.

Para pensar las ciencias administrativas y el talento hu-
mano, considerando al hombre imbricado en ese sis-
tema, es menester referirnos a Morin (2009) desde la
complejidad; ya que el mismo destaca que lo complejo
es una palabra problema no una solucion, que el pensa-
miento simplificado desintegra la complejidad del co-
nocimiento multidisciplinario; que aspira un saber no
parcelado, no dividido, no reduccionista y el reconoci-

miento de lo inacabado e incompleto de todo conoci-
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miento, el pensamiento complejo no es aquel que evita
o suprime el desafio, sino aquel que ayuda a revelarlo
e incluso tal vez a superarlo. Con esta premisa conside-
ramos vital el estudio profundo del ser humano dentro
de las organizaciones y su administracion por parte del
departamento de talento humano en las organizaciones.
Importancia del problema

En el Ecuador, las pequefias y medianas empresas asu-
men como de vital importancia la estructura departa-
mental y dentro de ella un 6rgano que se encargue de
la administracion del personal para la seleccion, for-
macidn y capacitacion del personal, predominando dos
tendencias bien marcadas: las organizaciones Alfa y las
organizaciones Omega.

Las organizaciones Alfa

Las organizaciones Alfa, son aquellas que incitan y es-
timulan a las personas a equivocarse, a crear € inno-
var incesantemente en sus tareas, fomentando el kaiser
constantemente. En estas, las personas tienen libertad
para pensar, razonar, innovar y utilizar lo mas sofisti-
cado, su inteligencia, al servicio de la empresa. Son las
organizaciones donde las personas son un valor agre-
gado de la institucion y tienen que impregnarla, deben
anadirle valor, mejorar la calidad de su desempefio y
servir al cliente con la finalidad de satisfacer sus nece-
sidades presentes y futuras.

Este modelo organizacional exige mucho de su perso-
nal en términos de contribucion y resultados, asi mis-
mo las organizaciones Alfa brindan a las personas mas
satisfaccion y placer al trabajar. Son consideradas las
mejores organizacion es para trabajar.

Tomando en cuenta la Teoria Y, antes descrita, sugerida
por Douglas McGregor, esta teoria destaca que los se-
res humanos tienen una gran imaginacion, sagacidad, y

aptitud que busca superarse y conseguir los objetivos y
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metas propuestas. Siendo el trabajo uno de los medios
en el cual encuentran motivaciones y recompensas que
le permiten resaltar su personalidad y elevar su auto-
estima. En este caso no es necesario mas que delegar
responsabilidades y ellos cumplen metas, objetivos y
resuelven problemas; por otra parte, el directivo (Y)
apoya, no dirige ni controla.

La teoria Y refleja concordancia entre el empleado y su
superior; el jefe ve a los funcionarios como personas
con necesidades, mas que como trabajadores progra-
mados. Los empleados miembros de su grupo son con-
cebidos como seres humanos, muestra la madurez del
trabajador y por tanto, tienen independencia en la eje-
cucion de su tarea, tal como lo comenta Zapata (2006).
En ellas, el area de talento humano instituye una uni-
dad de permanente innovacion y creatividad que fun-
ciona como elemento de consultoria interna para que
los gerentes puedan actuar como gestores de talentos.
La gestion del talento humano est4 descentralizada por
completo y se orienta hacia los gerentes y sus equipos,
el organigrama tradicional se remplaza por una red in-
tegrada de equipos de trabajo, en estas organizaciones
no se administran las personas como factores de pro-
duccion o como recursos pasivos.

Las personas no son simples empleados ni se llaman
recursos humanos, sino participantes y colaboradores
de la organizacion que brindan el conocimiento, las ha-
bilidades y la creatividad necesarias para el éxito de la
iniciativa, las metas y objetivos conjuntos planteados
en la planificacion estratégica, tactica y operacional en
plena era de las tecnologias de la informacion y comu-
nicacion. En ellas no se administra a las personas, sino
que se administra junto con las personas, tanto es asi
que el organo de recursos humanos cambia de nombre

para convertirse en: gestion con las personas o gestion
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de talento humano, o también, gestion del capital hu-
mano o gestion del capital intelectual.

Las organizaciones Omega

Contrariamente a las organizaciones Alfa, las organiza-
ciones Omega son aquellas en donde el departamento
de talento humano se encuentra centralizado y mono-
poliza todas las decisiones y acciones relacionadas con
sus funcionarios y trabajadores, las personas trabajan
como meros empleados sometidos a un reglamento
interno ya un rigido horario de trabajo; lo importante
para este tipo de estructuras organizativas es que sean
asiduos y puntuales, sin importar lo que hagan y los
resultados que entreguen en el transcurso de su horario
de trabajo. Los cargos son rigidamente estandarizados
y definidos, individualizados, aislados y desempenados
dentro de un automatismo de trabajo que no cambia y
que no requiere que las personas piensen o mejoren su
desempefio.

Algo que no ocurre y esta prohibido en estas empresas
es pensar y contribuir con creatividad, innovacion de
acuerdo a las tendencias de momento, la denominacion
que mas se ajusta a sus colaboradores o funcionarios
es la de empleados de mano de obra bajo (u obreros),
asi como lo conceptualiza Taylor, esas organizaciones
solamente requieren personas que desarrollen actividad
programada, fisica y muscular, conocida por la especia-
lizacion del trabajo.

La mayor pérdida en estas organizaciones no es el des-
pilfarro contabilizado en dinero, materia prima, insu-
mos, productos o tiempo, sino el despilfarro de talento
humano, sin consideracion alguna y de manera sempi-
terna. EI capital intelectual se desvanece sin ninguna
aplicacion constructiva y desarrollista que contribuya
al progreso de la organizacion y peor aun al desarrollo

social.
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La formacion de la estructura Omega se fundamenta en
la Teoria X de Douglas McGregor, esta teoria se basa
en que los seres humanos son indolentes y poco ambi-
ciosos, no les gusta trabajar y tampoco ser responsables
al menos que se les presione, en tal sentido evitan tra-
bajar y en el momento que lo hacen necesitan direccion
y control permanente. Refiere Zapata (2006) que esta
teoria es resultado de una actitud, o sea una predisposi-
cion, una creencia que tiene la direccion y que los lleva
actuar de esa forma; la actitud en la direccion obliga a
establecer un comportamiento centrado en la tarea, con
lideres autoritarios o paternalistas, que no creen en la
gente.

En las organizaciones Omega, es necesario transformar
con urgencia el 6rgano encargado de recursos humanos,
transformandolo en departamento de talento humano,
pasando de ser un centro de gastos, opresion y explota-
cion en un centro de ganancias capaz de agregar valor
a las personas, motivadora del desarrollo intelectual al
servicio de la organizacion, facilitadora de innovacion
mediante capacitacion y libertad de accion.

La empresa, los directivos, los clientes y en especial
los funcionarios, seran siempre quienes ganen al contar
con un departamento que no esté pendiente del reloj,
sino mas bien pendiente del bienestar tanto en lo re-
lacionado con ¢l ambiente laboral, con su vida social,
intelectual y especificamente con la salud mental de sus
administrados.

Por otra parte, la edificacion profesional, la mejora de
capacidades y la comunicacion interpersonal apoyadas
por una organizacion abierta y receptiva, que genere
expectativas y no rechazos ni temores, dard como re-
sultado la implicacion de las personas en los procesos
organizativos, la aceptacion a los cambios y la evalua-

cion del aprendizaje como sujetos protagonistas y com-
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prometidos con la organizacion, produciendo resulta-
dos multiplicadores.

Para pringar con éxito a las personas, la organizacion
debe llevar a cabo ciertos arquetipos tales como: 1.
Principios, valores y ética, 2. Anticipacion y cambio
permanente, confianza en las personas como profe-
sionales, 3. Personas comprometidas y motivadas, 4.
Descentralizacion, 5. Trabajo en equipo, 6. Solucion de
problemas y conflictos, 7. Estructura flexible, 8. Co-
municacion abierta y compartida, 9. Desarrollo.
Goleman con la inteligencia emocional sugiere que el
agente de cambio debe poseer competencias basicas
como: conciencia de si mismo, autorregulacion, moti-
vacion, empatia, habilidades sociales, quedaran como
resultado eficiencia en la administracion del talento hu-
mano, porque son funcionarios comprometidos con la
vision de la organizacion.

Metodologia

La presente investigacion empled la metodologia de
tipo bibliografica documental, basada en una profunda
seleccion y recopilacion de datos bibliograficos refe-
rentes al tema de estudio, informacion que fue interpre-
tada y analisis de forma practica y sencilla lo que fun-
damenta el trabajo investigativo, tal como lo menciona
(Baena, 2014, pag. 12)La investigacion documental es
la busqueda de una respuesta especifica a partir de la
indagacion en documentos. Entendamos por documen-
to como refiere Maurice Duverger todo aquello donde
ha dejado huella el hombre en su paso por el planeta.
Discusion

Elton Mayo, en sus estudios del talento humano resalta
que la educacion es de vital importancia y que el estu-
dio de la mente del trabajador ayudaria a encontrar los
parametros para obtener su mayor rendimiento, por su

parte Mary Parker con su vision humanista de las orga-
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nizaciones, planteo la solucion de conflictos de forma
pacifica y la reestructuracion de la organizacion con
una vision humana.

Por otro lado, Douglas McGregor planted la teoria X
y la teoria Y, la primera relacionada con el trato, como
un ser mecanico y la segunda considera al trabajador
como un ser pensante capaz de asumir responsabilida-
des. Teorias estas que propiciaron que muchos cienti-
ficos se hayan dedicado al estudio del talento humano,
llegando a ser hoy en dia un tema fundamental dentro
de las organizaciones.

Actualmente, las empresas reconocen que se desarro-
llarén a plenitud en la medida que cambien la concep-
cion de los negocios, con una mayor claridad de los
objetivos que pretenden o estan por alcanzar permitien-
do aumentar la libertad en la eleccion de los medios y
métodos para alcanzar dichos objetivos por parte de sus
colaboradores, por ende, el sentido de responsabilidad
de las personas y un mejor ambiente.

En la ejecucion de cualquier actividad se necesitaran
ciertas restricciones y limites para asegurar la eficien-
cia y la eficacia del trabajo, pero esas restricciones se
deben mantener en el nivel minimo indispensable, las
personas deben ejercer naturalmente sus habilidades y
la libertad de convertirse en el elemento fundamental
dependera en gran medida de la concepcion que ten-
gan los directivos de la organizacion respecto al talento
humano.

Tal como lo comenta Chiavenato (2009) el perfeccio-
namiento de las empresas sera posible, en la medida en
que sepan manejar su capital humano en aquello que
tienen como mas sofisticado e importante: su capital
intelectual. La inversion del futuro debera ser el capital
intelectual porque éste representa el retorno mayor de

la inversion.
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Con las necesidades presefaladas desde el area de
gestion de talento humano quienes alli hacemos vida,
tenemos que hacernos multiples interrogantes ;hacia
donde va el area de talento humano?;cual es su futu-
ro y su destino?;debera desaparecer con el paso del
tiempo?;deberd reorganizarse y evolucionar el area
de talento humano?;cudles son las tendencias futu-
ras?

Esto es asi, porque el mundo ha cambiado, por ende las
organizaciones y las formas de hacer negocio, siendo
cada vez mas competitivo y complejo.

Para responder estas interrogantes, Morin (2009) al
respecto comenta que la inteligencia ciega destruye los
conjuntos y las totalidades, aisla todos los objetos de
sus ambientes, es decir no debe haber un lazo insepara-
ble entre el observador y el objeto observado, no debe
caer en el paradigma de la disyuncion, reduccion, ca-
rencias del pensamiento y llevarlos a la patologia con-
temporanea del pensamiento. Porque estas disyuncio-
nes afectarian el crecimiento de las instituciones.

En muchas organizaciones el area de talento humano
va al frente, como punta de lanza del cambio organiza-
cional; en otras, es el obstaculo que impide el ajuste a
las nuevas condiciones del mundo moderno. Obviando
que la globalizacion, las tecnologias de la informacion
y comunicacion, la competencia licenciosa, la necesi-
dad de reducir costos, la atencion centrada primordial-
mente en el cliente, la calidad total y la necesidad de
competitividad constituyen poderosos compendios que
esta area no debe ni puede ignorar peor ain minimi-
zarlos; por ello, este contexto gerencial debe cambiar
siendo la gestora de la innovacion en la empresa.

Por otra parte, el area de talento humano y su gestion
tal como lo visualiza Fox (1968) debe funcionar dentro

de un estilo totalmente descentralizado, libre y partici-

pativo, con o sin ayuda y asesoria de los profesionales
de talento humano. De no ser asi, entonces, el area de
talento humano no se debe mantener; ya que la misma
debe contribuir al negocio de la empresa ajustaindose
a las demandas de un nuevo ambiente empresarial, no
puede ser superflua ni ser utilizada unicamente para
controlar y reglamentar el comportamiento de las per-
sonas y aplicar medidas disciplinarias que en nada me-
joran el desempefio de las personas. Se debe suprimir
si funciona como elemento de resistencia o bloqueo al
cambio y la innovacion, y si se mantiene como centro
de gastos que no trae ningun retorno a la organizacion.
En caso contrario la respuesta sera afirmativa en otras
situaciones, el area de talento humano se debe man-
tener, ampliar y desarrollar si contribuye firme y po-
sitivamente a la organizacion, la gestion de negocios
y a la empresa en si, competitivamente hablando. Es
indispensable cuando reduce las discrepancias respecto
a las metas, la vision y los objetivos de la organizacion,
y funciona como elemento que fomenta los valores y
principios de la agrupacion, creando una cultura de
compromiso y motivacion de las personas, volviéndo-
las emprendedoras y artifices de nuevos paradigmas de
calidad.

Reafirma Fox (1968) que una empresa no se cambia
solo con el aporte de las nuevas tecnologias, cambian-
do sus equipos o generando nuevos procesos internos,
ni desarrollando nuevos productos y servicios; cambiar
el hardware es cambiar el contexto y no el contenido
del trabajo. Se cambia una empresa a partir de las ac-
titudes, conocimientos y comportamiento de las perso-
nas que trabajan en ella, creando una nueva mentalidad
para fomentar un nuevo estado de &nimo que se note
desde el apice de la organizacion; asi el area de talento

humano conseguira prestar inapreciables servicios for-
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mando una nueva cultura organizacional con un clima
de participacion y de realizacion organizacion con sus
funcionarios, por ende, con la sociedad.

Las organizaciones en el Ecuador

No obstante, el Ecuador no ha sido la excepcion al
estar inserto en la globalizacion, dado que el ambien-
te, las organizaciones y las personas estan cambiando
incesantemente; debido a los cambios econdmicos,
sociales, tecnologicos, politicos, culturales, demo-
graficos, visionarios, etc., que impulsan variaciones
diversas en un campo dindmico de fuerzas globaliza-
das y estandarizadas.

En este pais, las empresas tienen una concepcion
inconmensurable de la gestion del talento humano,
concibiéndolo de diversas formas de acuerdo a los
requerimientos empresariales o a los criterios de
quienes estan a cargo de la administracion del talen-
to humano; provocando mas competitividad, incluso
intelectual, y el cambio en los paradigmas tradicio-
nales, dando paso a nueva concepcion del valor del
ser humano como principio y fin de toda ciencia y
actividad humana.

Las evoluciones que se han dado en las organiza-
ciones ecuatorianas bien sea por componentes tanto
exogenos como endogenos, ha generado multiplici-
dad de complejidades en el aspecto social, cultural,
econdmico, tecnologico, cientifico y sus resultados
desde la incertidumbre se han cristalizado a través
del tiempo en especialidades generales y generalida-
des particulares para la gestion humana en las orga-
nizaciones.

Thomas Kuhn en referencia a la tematica actual dice
de los paradigmas de la modernidad y postmoderni-
dad, en el cual el individuo es el eje fundamental y

en las organizaciones hay apertura para varios crite-
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rios y formas de concebir las diferentes tematicas.
Las organizaciones entienden cuatro paradigmas:
funcionalista, interpretativo, humanista radical y es-
tructuralista radical, segin Gareth Morgan. En el que
cada uno de ellos sefala particularidades que hacen
que la jerarquia tome una perspectiva util para admi-
nistrar su organizacion.

las teorias de la organizacion sirven para coordinar
o ajustar metodologias epistemoldgicas en la gestion
humana y a su vez diagnosticar, interpretar y solucio-
nar problemas emergentes o permanentes. En la mo-
dernidad y postmodernidad hay un rompimiento de
paradigmas en el que influye la transdisciplinariedad
de las ciencias que orienta las diversas investigacio-
nes y la generacion de nuevos paradigmas que auxi-
lien a las necesidades propias de cada entidad.

La globalizacién y las nuevas tecnologias de la infor-
macion y comunicacion, asi como los estandares glo-
balizados, dan lugar a nuevas interpelaciones y por
ende, a la aparicion de mayores complejidades, pero
esta tendencia es escudada con la aparicion simulta-
nea de nuevos paradigmas contextualizados con la
época, que tratan de dar solucion a la sociedad dando
prioridad al ser humano, como trata en cierta manera
de empoderarse la gerencia del conocimiento enfo-
cada en el desarrollo de la sociedad; llevando a las
organizaciones a realizar reestructuraciones tanto en
sus estructuras organizativas como en el accionar su
cultura.

Por lo antes mencionado, las organizaciones se deben
cuidar en esa nueva cultura del uso indiscriminado de
las nuevas tecnologias de la informacion y comunica-
cion, ya que si bien es cierto que fortalecio el desarrollo
de todos y cada uno de los procesos de las organiza-

ciones permitiendo el acceso de informacion de forma

ARJE. Revista de Postgrado FaCE-UC. Vol. 12 N° 22. Ed. Esp. Ene-Jun. 2018/pp.220-227.
ISSN Version electronica 2443-4442, ISSN Version impresa 1856-9153

La gestion del capital humano en el sector empresarial en el Ecuador

Marilin Vanessa Albarrasin Reinoso, Mayra Elizeth Valencia Neto y Gloria Evelina

Pazmirio Cano



rapida oportuna e inmediata, no es menos cierto que
también aleja a la gerencia del contacto humano entre
las personas “el cara a cara” que es sumamente en im-
porte para el crecimiento de cualquier organizacion.
Dandose la oportunidad entre todos: empresa, perso-
nal, directivos y estructura de crear su propio para-
digma, porque el talento humano da lugar a muchos
criterios tanto de desarrollo como de investigacion.
Siguiendo el mismo hilo discursivo, es interesante
destacar que en el sector publico practicamente se ma-
neja bajo estructuras puramente burocraticas basadas
en Webery con la administracion del talento humano
bajo una estructura Omega, quede cierta manera prio-
riza las horas reloj de sus funcionarios y no los resul-
tados de su gestion.

Por otra parte las organizaciones privadas se manejan
bajo el pensamiento de las dos estructuras; en donde
al nivel operativo de su jerarquia se controla mediante
reloj y con tareas asignadas previamente para la con-
tinuidad de los procesos, mientras que a nivel inter-
medio se les mide por sus resultados de gestion y cada
vez son mas y mas exigidos en su trabajo intelectual,
generando innovacion y creando nuevas tendencias.
Las empresas y entidades del Ecuador deben consi-
derar seriamente una reestructuraciéon de su concep-
cion del talento humano, dando prioridad al trabajador
como un ser humano ante todos los propoésitos de la
organizacion, enfocandose en el estudio de su mente,
su desarrollo social e intelectual y por ultimo compro-
metiéndolo con los propositos de las empresas.
Cuando el trabajador esta contento en su ambiente
laboral es mas productivo que cuando se encuentra
sometido a presiones de tiempo y tareas; ¢l motivara
la formacion, capacitacion permanente y entregara las

herramientas necesarias para el desarrollo de innova-

ciones provenientes de sus colaboradores, entregaran
fructiferos resultado a la entidad.

Conclusiones

La gestion de talento humano se centra en el hombre y
¢l por su propia condicion es un ser complejo mas aun
dentro de las organizaciones en las cuales se pueda des-
empefiar, bien sean publicas o privadas, otra elemento
este que complejiza la gestion organizacional, sin em-
bargo, es necesario que el departamento de talento hu-
mano dentro de sus propios controles permita el desa-
rrollo profesional, creativo e innovador de las personas
en las instituciones, esto garantizara fomentar el senti-
do de pertinencia y la satisfaccion de formar parte de
este equipo de trabajo al alcanzar las metas propuestas.
La administracion ha logrado crear ciencias que han
influenciado en la mejora de las diferentes formas de
trabajo y administracion, pero la gerencia interpreta
como administrar las funciones empresariales con las
capacidades del personal de la empresa. Muchos han
ido los paradigmas planteados al respecto, no obstante,
es importante entender que ningun paradigma es per-
fecto, todos son interpretativos y correctivos por esto
deben ser abiertos a que la gestion del talento humano,
para que ésta lo pueda enfocar de acuerdo a sus nece-
sidades tanto empresariales como individuales de sus
administrados para hacerlos mas eficaces y eficientes.
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