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Gestión del Talento Humano: definiciones
“El talento es el valor diferencial por excelencia y la competitividad de las empresas va estar directamente relacionada con la capacidad que éstas tengan para atraer o desarrollar talento. El manejo de esta realidad es lo que llamamos gestión del talento Humano”.
“El talento es la materia prima de la innovación, pero la tecnología aporta la velocidad necesaria, Ambas son imprescindibles, como son imprescindibles, conductor y coche para ganar las carreras. En este caso, la gestión es el conductor”.
“Gestión de Talento Humano es una de las áreas organizacionales más afectada por los cambios ocurridos en los últimos tiempos es la que está relacionada con la administración de personal, relaciones industriales, capital humano, capital intelectual, recursos humanos o cualquier otra denominación que reciba, que ha pasado de un proceso cada día más obsoleto como es el de: gerenciar gente a un innovador proceso de gerenciar mentes”.
“Gestión de Talento Humano es la administración no solo del esfuerzo o la actividad humana, sino también de otros factores como conocimientos, experiencias, motivación, intereses vocacionales, aptitudes, actitudes, habilidades, potencialidades, salud, etc.”
Importancia

Las organizaciones poseen tres tipos de recursos del cual dependen para poder funcionar: el recurso material, el recurso técnico y el recurso humano, pero los dos primeros sólo podrán ser operativos gracias al tercer recurso: el talento humano.

Ciertamente, la garantía de la eficiencia de este tercer recurso dependerá que la gerencia de la organización en cuanto a la Gestión del Talento que ejerza. La gerencia entonces deberá desarrollar un plan o estrategia para lograr sus objetivos, definir el perfil del personal para cada una de las áreas, aplicar medidas de selección y asignación de roles, además de la supervisión continua que permita  la capacitación y formación permanente de la planta de empleados.
El talento humano es el soplo de vida de toda organización, es por ello que es necesario que la gerencia esté atenta a las necesidades de su personal, para poder cubrir esas deficiencias para poder poner en marcha en forme eficiente a la empresa a través de la satisfacción de sus empleados que redunde en el cumplimiento de la labor en forma satisfactoria y con motivación.
El recurso más valioso de toda organización es su recurso humano. Si éste es inadecuado, entonces la empresa no sabrá asumir los retos o desafíos que el mercado y el entorno le presenten. El comportamiento y accionar de los empleados construirán o arruinarán a la organización. De aquí la importancia de la gestión del Talento Humano. Es la construcción de la organización en sus hombres.

Planeación de Recursos Humanos
“Es la organización del talento humano en pro de las misiones y objetivos de una organización”. 
“Es el sistema utilizado para prever en una visión futurista de hacia dónde puede ir la institución, como consecuencia de la ordenación de su recurso humano, con el adecuado seguimiento de su misión, sus objetivos y metas”.
“Consiste en estructurar una estrategia de selección y capacitación del personal para lograr los objetivos que propongan la planificación estratégica de una organización”
Admisión y Suministro de Recursos Humanos
“Estos consisten en una serie de pasos específicos que se emplean para decidir qué solicitantes deben ser contratados. El proceso se inicia en el momento en que una persona solicita un empleo y termina cuando se produce la decisión de contratar a uno de los solicitantes y su ubicación dentro de la organización”.
“Previa a la admisión del nuevo personal, los departamentos de personal emplean un proceso de selección para proceder a la contratación. La información que brinda el análisis de puesto proporciona la descripción de las tareas, las especificaciones humanas y los niveles de desempeño que requiere cada puesto; los planes de recursos humanos a corto y largo plazos, que permiten conocer las vacantes futuras con cierta precisión , y permiten asimismo conducir el proceso de selección en forma lógica y ordenada, y finalmente, los candidatos que son esenciales para disponer de un grupo de personas entre las cuales se puede escoger”. 
“Para proceder a la admisión de un nuevo empleado, habrá que seguir una serie de El proceso de selección consta de pasos específicos para decidir cuál solicitante cubrirá el puesto vacante. La función del administrador de recursos humanos consiste en ayudar a la organización a identificar al candidato que mejor se adecue a las necesidades específicas del puesto y a las necesidades generales de la organización”.

Aplicación de recursos Humanos
“Es el proceso administrativo aplicado al acercamiento y conservación del esfuerzo, las experiencias, la salud, los conocimientos, las habilidades, etc., de los miembros de la organización, en beneficio del individuo, de la propia organización y del país en general”.

“La aplicación de Recursos Humanos está implica la consideración de varias áreas tales como Reclutamiento y Selección, Compensaciones y Benéficos, Capacitación y Desarrollo y Operaciones. Dependiendo de la empresa o institución donde la función de Recursos Humanos opere, pueden existir otros grupos que desempeñen distintas responsabilidades que pueden tener que ver con aspectos tales como la administración de la nómina de los empleados, el manejo de las relaciones con sindicatos, etc.”

“Aplicación de Recursos Humanos es la planeación, organización, dirección y control de los procesos de dotación, remuneración, capacitación, evaluación del desempeño, negociación del contrato colectivo y guía de los Recursos Humanos idóneos para cada departamento, a fin de satisfacer los intereses de quienes reciben el servicio y satisfacer también, las necesidades del personal”.
“La aplicación de Recursos Humanos es el proceso administrativo aplicado al acrecentamiento y conservación del esfuerzo, las experiencias, la salud, los conocimientos, las habilidades, etc., en beneficio del individuo, de la propia organización y del país en general”.
Mantenimiento de recursos Humanos

“El Mantenimiento de los Recursos Humanos corresponde a. La evaluación del rendimiento, métodos, procedimientos y aplicaciones; el sistema de compensaciones: la equidad interna y externa; y el sistema de compensaciones: la retribución variable e indirecta”.
“El mantenimiento de Recursos Humanos es un subsistema que forma parte de la administración de recursos humanos donde se incluyen la remuneración, planes de beneficios sociales, higiene y seguridad en el trabajo, registros y controles de personal”.

“El Mantenimiento del personal tiene el objetivo de garantizar la continuidad del proceso con el personal idóneo vinculado a los objetivos y metas  de la organización a través de la formación y desarrollo del personal, de la política de retribución y estimulación, de la evaluación del desempeño y políticas coherentes de planificación, organización, control y atención de sus desempeños que estimule el compromiso e involucre al personal a profundizar su nivel de responsabilidad en la organización”.
Desarrollo de recursos Humanos

“El desarrollo de Recursos Humanos es un subsistema de la administración de recursos humanos que incluye el entrenamiento y planes de desarrollo de personal”.

“El desarrollo del recurso humano tiene como objetivo ampliar, desarrollar y perfeccionar al hombre, formándolo en sus habilidades, conocimientos, actitudes y conductas, para su crecimiento profesional en la empresa. Lo prepara para asumir tareas más complejas o numerosas”.
“El desarrollo del recurso humano es la herramienta por excelencia para combatir la resistencia al cambio frente a la aplicación de nuevas estrategias, técnicas y tecnología en la organización”.
SEGUNDA PARTE
Trilogía para el éxito
Toda organización, sea cual fuere, de cualquier género que sea, requiere tres elemento fundamentales para poder existir. Esta trilogía consiste en sus recursos que están compuestos por tres tipos:

· Recurso material

· Recurso técnico

· Recurso humano.

Este último tipo corresponde al talento humano, el cual es que pone en movimiento los otros dos recursos. De aquí la importancia del Talento Humano en la organización.
¿Mercenario o proactivo?

Pero no basta solamente con contar con personal para ocupar cargos y cumplir funciones. Es necesario considerar una serie de herramientas para no tener sólo empleados que “sirvan”, sino personas proactivas. Pero para tener un talento humano proactivo, necesitamos considerar el aspecto humano que lo envuelve: satisfacción en el lugar de trabajo, necesidades cubiertas en el trabajo y en el hogar, bienestar familiar, expectativas de crecimiento en la organización, entre otros.

Entre las herramientas para lograr cubrir las necesidades básicas y ampliadas del personal, debemos considerar a la Planificación Estratégica que contenga el aspecto de liderazgo que este tipo de organización estratégica requiere. Un coordinador o jefe con capacidades de liderazgo que sepa guiar a los subalternos al logro en forma eficaz y eficiente.

Para que la gerencia logre los objetivos propuestos, entre su equipo de trabajo deberá considerar:

· Seleccionar el recurso humano adecuado;

· Capacitación permanente del personal en su correspondiente área;

· Evaluación permanente de aptitudes del personal, pues es posible que un empleado asignado a un área pueda desenvolverse de una forma más adecuada en otra área;

· Mantener agradable el clima organizacional.
Estas medidas permitirán al personal crecer en motivación, autoestima, confianza, responsabilidad, y por lo tanto en sentido de pertenencia a la organización.

Seleccionando un problema y no un empleado
Muchas veces las organizaciones no consideran el proceso de selección para el ingreso de personal nuevo, particularmente en los estratos bajos de la producción. Personal para almacenes, de limpieza, de transporte, son áreas en las que consideran que por ser personal obrero no requieren de una exhaustiva selección -yo diría- tanto o más que para elegir el personal de altos cargos en el área profesional (ingenieros, licenciados).
Pero la experiencia indica que el proceso de selección para el tipo de personal obrero, que no puede o no debe ser desarrollada a partir de los curricula vital, debe ser “puesto bajo la lupa”, para asegurar una conveniente adquisición de talento.

Puedo contar una situación que conocí de una fuente muy cercana a mí y que lo vivió (y en estos momentos aun lo padece), consecuencia de una inexistente planificación estratégica en la empresa.

	Recursos Humanos es el departamento responsable de la selección del personal. Pero cuando éste está dirigido por alguien que no es profesional suceden este tipo de cosas:

Toda la planta obrera de almacén, incluidos los conductores de carga pesada fueron ingresados a la empresa por una sola persona: la responsable de Recursos Humanos, empleando en todos estos cargos personas cercanas a su vivienda. Todos habitantes del mismo barrio.

El viernes antes de Semana Santa de este año uno de los montacarguistas comenzó a jugar a toda velocidad por el galpón de depósito trasladándose de un lado a otro, atropellando a uno de los supervisores. Recursos Humanos no suspendió ni amonestó al empleado, pero el Gerente de Almacén decidió no dejar a este obrero viajar a hacer una entrega en el interior ese fin de semana.

Ese mismo viernes el obrero fue asesinado con ocho (8) tiros cuando celebraba en una fiesta cerca de su casa.

La semana siguiente, El lunes Santo, un inmenso grupo de personas del barrio fue hasta el galpón a “pasear el muerto” por todas las instalaciones de almacén. Los conductores se llevaron sin autorización los camiones de la empresa para llevar gente del barrio adentro, para seguir “pasando al difunto”. 

Los camiones fueron devueltos después de la sepultura, a final de la tarde.

Al día siguiente, el gerente de almacén, que había prohibido al obrero muerto ir en el viaje de entrega de mercancía de ese fin de semana, fue víctima de la acusación por parte de los demás obreros de haber sido el causante de la muerte de amigo, pues si lo hubiese dejado viajar, no lo habrían asesinado.

El lunes siguiente debía ser trasladada como asistente al gerente de almacén una muchacha que ya laboraba en el edificio administrativo, también residente del barrio de sus compañeros de trabajo e ingresada por la misma persona responsable de Recursos Humanos.
La chica esa misma mañana renunció a su cargo en el edificio administrativo, sin siquiera presentarse a trabajar. Luego confesó que la amenazaron de muerte si aceptaba el traslado, y aun más, si regresaba a trabajar a la organización. Los directivos de la empresa no lograron hacerle decir quién la había amenazado.

Ese mismo lunes mataron al padrastro del difunto, e hirieron a otro obrero, también habitante del mismo barrio. 

El martes, el gerente de almacén renunció para mantener su integridad física, pues se evidencia una mafia de delincuencia en la organización. Antes de irse de la empresa, habló con el vicepresidente diciendo todas las irregularidades que se presentaban cada día en almacén, detectando que hay en los altos cargos de la empresa personal que subestimaba sus apreciaciones y temores.

Una semana después, el empleado de alto cargo que le subestimó le llamó para solicitarle que regresara a trabajar pues “los obreros” querían que regresara.

Dos días después recibió dos llamadas donde le amenazaban de muerte, pues saben donde vive y estudia.

Yo le recomendé antes de irse, que retirara a como diera lugar su Currículo de Vida de los archivos de la Empresa (hablando con el vicepresidente)… creo que no hacerlo fue una mala idea.


Si el personal que se ingresa en la Empresa no tiene experiencia laboral, debe hacerse al menos una verificación de datos personales, cómo supo de la vacante, evaluar sus aptitudes, si tiene expediente policial… investigar un poco qué persona se ingresará, siguiendo por supuesto los pasos regulares para ello.
Posterior al ingreso del personal es necesario la capacitación en el área al que se incorpore.

Podríamos hablar de los diversos métodos de selección, como pruebas psicomotoras, exámenes, concursos… pero todo dependerá del tipo de trabajo a realizar por el empleado a evaluar.

Educando para el trabajo

Es indispensable, no sólo para la adecuación del personal a nuevos procesos o tecnologías, sino también para la reafirmación del sentido de pertenencia, seguridad y autoestima, la capacitación permanente.

El proceso de formación del personal para su optimización en el proceso de producción tiene varios objetivos: modificar el comportamiento tanto laboral como personal del empleado, generar la motivación necesaria para crecer el nivel del compromiso y responsabilidad en la empresa, e ir ampliando y profundizando el nivel de respuesta del personal frente al perfil del cargo correspondiente.

Ciertamente la capacitación del personal deberá depender de los objetivos que la planificación estratégica haya previsto, para minimizar las limitaciones internas convirtiéndolas en fortalezas.

Sí, capacitado pero… ¿feliz?

El hecho de ser un elemento primordial dentro de una organización, no significa que la motivación sea un elemento fácil de lograr o satisfacer.
La motivación no solo gira en torno al cumplimiento del deber o del rol a cumplir dentro de la organización, sino también en cuanto al compromiso, asunción de responsabilidades, creatividad, aporte de nuevas ideas, y comportamiento acorde al entorno. Por lo cual, la motivación debe ir a la par con la capacitación del personal.

Para lograr la motivación el las personas, es necesario ante todo conocerlas. Saber qué es motivador para cada uno de los empleados. Lo que puede ser estimulante para uno, puede ser ignorado o hasta rechazado por otro.

Por ello es indispensable una gerencia efectiva que sepa atender las necesidades de cada uno de los integrantes del personal.

Las necesidades afectivas, económicas, de formación, de crecimiento son evidentemente distintas entre solteros, casados, profesionales, técnicos, obreros, y toda esta gama además mezclada, combinada, da una gama de personalidades y requerimientos infinita, sin considerar las personalidades, caracteres, habilidades de comunicación.

Cerrando el cuento

Este pequeño ensayo, que es un poco la experiencia vivida, se centra en una idea:

Sin respeto, consideración y atención al talento humano no hay organización que logre adecuarse a los cambios continuos del mundo productivo estable. Las nuevas teorías de la organización presentan al talento humano como el elemento fundamental a cuidar.

Podemos observar en todo el mundo los niveles de productividad de las grandes organizaciones que han considerado el talento humano como el centro de la organización, al punto de ser reconocidos internacionalmente, y siendo evaluados con estándares en muchas naciones libres, el nivel de compromiso de estas empresas con su personal.

En Venezuela todas y cada una de las empresas están invitadas a atender en forma adecuada el bienestar social de sus empleados a través de lo que podemos identificar Responsabilidad Social, además de atender el entorno específico en el cual está inmersa. Desde entonces hemos podido comenzar a ver cómo las gerencias están estimulando a su personal a realizar actividades deportivas, recreativas y formativas, integrando a los empleados de todos los niveles en actividades comunes, como pro ejemplo: paseos, tai-chi, yoga, actividades deportivas como maratones y caminatas.
Se espera que este tipo de actividades y compromiso de la organizaciones redunden en productividad y mejor calidad de vida de los integrantes de la misma, y por lo tanto del país en general.
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	Explica en qué consiste el modelo de gestión del talento humano a través de las competencias y logros del personal de una organización, refiriendo los pasos para su aplicación. Este es un modelo integral donde se consideran inicialmente las competencias, evaluado a través de indicadores para asignar a cada empleado en el nivel correspondiente en la evaluación. Detalla lo correspondiente al tipo de nivel de acuerdo al dominio de conocimiento del empleado. Presenta también un ejemplo para comprender a cabalidad el modelo.
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	Explica para qué se establecen competencias en una organización, incluyendo la identificación del personal y su rol de acuerdo a su perfil. Identifica a la competencia como una combinación de educación, formación, habilidades y experiencia. También incorpora la evaluación constante de las competencias para adecuar el proceso de capacitación.
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	Conceptualiza Competencia laboral, además de explicar los diversos tipos de evaluación de competencias laborales, como son: las competencias metodológicas, técnicas, sociales e individuales. También refiere en qué consiste la evaluación de desempeño a través de las condiciones de validez, autenticidad, suficiencia, justicia y aceptación.
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	Motivación e Incentivación

	
	Presenta una serie de tips agradables en torno al tema. Señala uno de los elementos fundamentales para la motivación al reconocimiento apropiado y oportuno, además de indicar en un inciso que la adversidad es la base de la prosperidad como elemento de estímulo frente al reto. La toma de conciencia del valor y sentido de la vida como instrumento motivador. Incorpora también el concepto de automotivación generado por preguntas frecuentes.

	
	http://www.gestiopolis.com/dirgp/rec/motivacion.htm
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	Motivación al Personal

	
	Presenta un concepto sencillo de motivación, aclarando además que esta no se basa realmente en el dinero o en las amenzas frente al incumplimiento de la labor, sino en la posibilidad de mantener al personal contento. Sólo existe motivación en la satisfacción.
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