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1. PROBLEMA
1.1 ANTECEDENTES Y FORMULACION DEL PROBLEMA

En su trabajo de investigacion Acevedo y Ospina (2007), concluyen “La Gestion Humana
en la sociedad de organizaciones aparece como un nuevo sistema de aprendizaje y
desarrollo tecnoldgico y politico de la gerencia moderna para dirigir y potenciar el
desarrollo de competencias de las personas a través del trabajo coordinado y de la gestion
de estrategias de mejoramiento del conocimiento .

Igualmente, en la investigacion realizada por Ojeda y Hernandez (2012) se plantea que para
la identificacion de competencias laborales en determinado cargo “no existe un criterio
efectivo de referencia, pues es el contexto cultural, organizacional, del grupo de trabajo y
personal, el que permite la comparacion”. Es por esto que las instituciones de educacion
superior, deben crear un contexto de formacion en el cual la relacion entre la experiencia
academica y la experiencia laboral, permitan generar, en el caso del area de gestion del
talento humano, las competencias necesarias diferenciadas en espacio y tiempo, tal y como
lo plantea en su investigacion Medina y Castafieda (2010): “¢el contexto de formacion sera
la academia o la experiencia misma?, ;0 una combinacion de las dos? .

Esto permite reconocer la importancia que para las instituciones de educacién superior
representa ofrecer a las personas que lideran y a quienes quieren liderar las areas del talento
humano, un programa de formacion gerencial que responda a las necesidades a nivel
nacional y regional, con las competencias y habilidades requeridas, para que el area de
talento humano trascienda su nivel operativo.

En el caso colombiano, la inclusién de competencias tanto a nivel del sector educacion
como del sector organizacional es un tema relativamente nuevo, y los estudios realizados
sobre la relacion entre formacion y competencias es escaso, y mas aun, a nivel de los cargos
Directivos, pues se asume que la adquisicion de competencias corresponden Unicamente a
la base piramidal de una organizacion. Desde el afio 2004, el Servicio Nacional de
Aprendizaje-SENA es la institucion educativa que oferta sus programas a nivel técnico y
tecnoldgico basados en competencias laborales, y con el fin de articular esta oferta
académica para mejorar la cualificacion del talento humano organizacional, establece
mesas de trabajo con los diferentes sectores econémicos, sociales y educativos del pais
para formular los requisitos y competencias especificas para los cargos que cada sector
requiera.

Para ello se realizo la revision bibliografica sobre el tema de estudio y la oferta academica a
nivel nacional de programas en el area de Gestion del Talento Humano® y a nivel de
Especializacion. Se logra identificar que en Colombia las areas encargadas de la gestion del

1 Para efectos de revision de los programas académicos a nivel de especializacion se analizaran los programas cuya
denominacién contengan las palabras: Gestion Humana, Talento Humano, Recurso Humano, Gerencia del Talento
Humano. En el documento se hablara de Gestion del Talento Humano refiriéndose a todos estos.



talento humano, aun se consideran sub-areas operativas y dedicadas a procesos
administrativos relacionados con el personal que se desempefia dentro de la organizacion.
Sin embargo, con el avance tecnoldgico, la globalizacion y la competitividad, y la
importancia que se da al sujeto organizacional como generador de conocimiento individual
que logra transformarse en conocimiento organizacional, la tendencia de ésta es la de
convertirse en el &rea socio estratégica de la organizacion, como su aliado para la
innovacion. Esto se evidencia en la investigacion realizada por Agudelo (2015): “...los
resultados de la investigacion permiten concluir que las empresas necesitan tener una
nueva vision (estratégica) en la forma de gestionar el talento, que permita asegurar y
mejorar su actual capacidad competitiva en un entorno empresarial tan cambiante ”

La Facultad de Ciencias de la Administracion de la Universidad del Valle, en concordancia
con su mision, la cual es “la formacion integral del ser humano, en el nivel superior,
mediante la generacion, apropiacion y difusion del conocimiento administrativo, contable,
financiero y otros conocimientos complementarios, para contribuir al desarrollo sostenible
de las organizaciones y de la sociedad, con autonomia, liderazgo, vocacion de servicio
social y espiritu innovador, critico, pluralista y analitico ”, identifica la necesidad de crear
un programa de formacion gerencial en talento humano acorde con el entorno
organizacional colombiano, y que responda a los retos surgidos por los cambios constantes
en materia econdémica, social y politica.

En el afio de 1996 fue creado en la Facultad de Ciencias de la Administracion el programa
de Especializacion en Administracion del Talento Humano siglo XXI en cooperacion con
The Pennsylvania State University con el fin de “enfrentar los grandes y répidos cambios
en el entorno, a la globalizacion de la economia, a la competencia internacional, al
impacto de las nuevas tecnologias, entre otros, lo cual lleva a asumir importantes procesos
de transformacion, y que requieren prepararse para el cambio y uno de los factores claves
de este proceso, es la eficaz direccion y administracion del talento humano 2. Desde este
afio la Facultad reconoce la necesidad de formacion en el area de talento humano y convoca
dos cohortes con un nimero de 54 egresados. EIl programa es descontinuado por razones
de orden puablico que en su momento se presentaban en el pais y que no facilitaban la
presencia de los profesores extranjeros en Colombia.

Sin embargo, de acuerdo con informacion consultada en documentos de archivo de la
Facultad de Ciencias de la Administracion, que muestran el desarrollo y oferta del
programa de Especializacién en Administracion del Talento Humano para el siglo XXI
durante su funcionamiento, dan cuenta de su acogida a nivel nacional y de la necesidad de
ofertar un programa actualizado para la region y el pais.

Para la elaboracion de éste trabajo de investigacion el problema formulado es el siguiente:
¢Cuales son los lineamientos para la creacion de un programa de formacion gerencial a
nivel de Especializacion en el area de talento humano a partir de las necesidades de
formacion y competencias que se identifican en el entorno empresarial?

2 Informacién consultada en documentos de archivo de la Facultad de Ciencias de la Administracion de la
Universidad del Valle.



1.2 OBJETIVOS
1.2.1 OBJETIVO GENERAL

Establecer los lineamientos para la creacion de un programa de formacion gerencial a nivel
de Especializacion a partir de la identificacion y analisis de las necesidades de formacion y
competencias con la indagacion de las personas de las areas de gestion humana.

1.2.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

1. Identificar y analizar los programas de formacion actuales en Especializacion de
Gestion del Talento Humano a nivel regional y nacional que permitan reconocer
las &reas tematicas que se imparten.

2. Identificar los conocimientos, habilidades y competencias que requiere un
gerente de talento humano a través de una encuesta realizada a personas
relacionadas con el area de talento humano.

3. Determinar la relacion entre las competencias requeridas y los temas de los
programas actuales de formacion en Especializacién de Gestion del Talento
Humano.

4. Formular los lineamientos basicos que debe tener un programa de formacion
gerencial en talento humano de acuerdo al analisis desarrollado.

1.3 JUSTIFICACION

Actualmente el enfoque de la mayoria de las organizaciones es orientado a valorar y dar
importancia al talento humano que poseen dentro de sus organizaciones, se estd
reconociendo que las empresas que generan mayor valor agregado son aquellas en las que
su personal se encuentra motivado, capacitado y feliz. Como concluyen Acevedo y Ospina
(2007) “... la via de solucion para la organizacion en este ambiente es recurrir a su capital
humano, ya que sélo en él encontrardn capacidades de adaptabilidad, flexibilidad,
inagotable creatividad; que puesta al servicio de dicha organizacién individual y
colectivamente, le permitira salir adelante en cada situacion a que se enfrenta”.

Esta tendencia ha llevado a que muchas organizaciones comiencen por cambiar la
denominacién de las oficinas o dependencias encargadas de las relaciones con los
empleados; de Oficinas de relaciones industriales, oficinas de personal, de recursos
humanos, entre otros, se ha cambiado a nombres como Area de Gestion Humana, de
Talento Humano, etc. Lo que implica de igual forma un cambio acorde a la concepcion de
la persona como sujeto organizacional y del concepto de trabajo, marcada por la
administracion de la diversidad y su adaptacion a diferentes esquemas culturales, a lo que
no es ajeno nuestro pais (Acevedo y Ospina, 2007).

Cabrales (2009), en su investigacion sobre la gestion del talento humano bajo la perspectiva
de la condicion humana, afirma que es definitivo para las organizaciones, en el contexto
actual, que su gerente de talento humano logre conocer a profundidad su equipo de trabajo



y de esta manera afinar y gestionar sus talentos a los intereses estratégicos
organizacionales.

Este cambio dentro de las organizaciones ha permitido que el area de gestion de talento
humano logre reconocerse como un area estratégica, debido a que es ésta area, la encargada
de convocar y seleccionar a las personas que trabajaran dentro de la organizacion, las
cuales deben ser las “mejores”, en cuanto a sus capacidades individuales y
organizacionales, para garantizar el éxito de las actividades y logro de resultados. El
numero de procesos y actividades desarrollados por esta area y que estan directamente
relacionados con las personas, la ubica en un escenario estratégico, basado como se dijo
anteriormente, en que las personas de la organizacion son el capital mas importante.

Por esto, es fundamental que los encargados de esta area, sean jefes, gerentes, directores, 0
empleados que aspiren o cumplan estas funciones, puedan contar con las habilidades,
conocimientos y competencias, que les permitan desempefiarse de la mejor manera y poder
convertir el &rea en un socio estratégico de la organizacion.

En articulacion con lo anterior y teniendo en cuenta la importancia de ofrecer a la sociedad
en general programas, actividades, desarrollos e investigaciones que permitan mejorar las
condiciones del funcionamiento organizacional, la Universidad del Valle como entidad
reconocida a nivel nacional y su Facultad de Ciencias de la Administracion busca conocer a
través de las personas que ejercen la direccidn o gerencia de las areas de gestion del talento
humano y de aquellas personas que tienen contacto con esta area, las necesidades de
formacion y competencias que consideran necesarias para que ésta se convierta en un area
estratégica de la organizacion, y asi, lograr una oferta de formacién adecuada y centrada en
el contexto actual.

Al identificar estas competencias y habilidades, y conocer las opiniones y sugerencias de
personas relacionadas directamente con ésta area, se establecerdn los fundamentos para un
programa de formacién gerencial que permita dar pautas y desarrollar en las personas
interesadas, las competencias y habilidades que se identifiquen y que sean requeridas para
enfrentarse a la gestion de un area de talento humano, que al tener como actor principal a
las personas se enmarca en un sistema complejo lleno de relaciones e interconexiones, que
a nivel global, cada dia generan un nuevo modelo de negocio para las organizaciones.

Es importante mencionar que de acuerdo a estudio realizado por Calderén y otros (2010),
las areas de talento humano, en lo relacionado con sus directores, adquieren un nivel mas
estratégico, en tanto éstos alcancen un nivel de formacion que les permita ampliar su vision
de la organizacion y de la misma area.



1.4 METODOLOGIA

Entendiendo que la investigacion se enfoca en presentar unos lineamientos para disefiar un
programa de formacion a nivel de Especializacion a partir de la identificacion y analisis de
las necesidades de formacion y competencias, éste trabajo se realizard utilizando los
enfoques cuantitativo y cualitativo.

Se reconoce como enfoque cuantitativo, debido a que se obtiene conclusiones generales a
partir de premisas particulares, utilizando la recoleccién y analisis de datos o hechos para
contestar las preguntas de investigacion, buscando identificar las variables mas
sobresalientes, en este caso las competencias y habilidades necesarias o0 que deben
desarrollar los gerentes del area de talento humano; asi mismo, con los datos recolectados
mediante las encuestas (Anexo 1) se identifica la percepcion de personas relacionadas con
la gestion del talento humano.

En cuanto al enfoque cualitativo, este se relaciona con el analisis documental y la
identificacion y analisis de los programas de formacion a nivel de especializacion en el area
de talento humano en lo regional y lo nacional. La informacion obtenida es fundamental
para la valoracion o validacion de los resultados obtenidos del analisis comparativo entre
las encuestas y el anlisis de los programas de formacion.

Como resultado, se realiza comparacion en cuanto a las variables o competencias mas
comunes, frente a lo que se identifica en las encuestas, las propuestas teoricas de algunos
autores y los resultados de investigaciones anteriores y los propios de la investigacion.

Tabla No. 1. Caracterizacién Metodoldgica

Objetivos Especificos

Meétodos y Técnicas

Categorias de Analisis

Identificar y analizar los programas de
formacion actuales en Especializacion de
Gestion del Talento Humano a nivel
regional y nacional para reconocer las
competencias que se ofrecen.

Analisis documental e
informacion en internet.

Ministerio de Educacion
Nacional-SNIES.

Datos estadisticos.

Formacién.

Oferta Académica.

Identificar los conocimientos, habilidades y

Encuestas de diligenciamiento

Competencias y

diagndstico de programas de formacion
actuales y conocimientos, habilidades y
competencias requeridas por las empresas.

resultados entre encuestas y
analisis de programas de
formacidn gerencial.

competencias que requieren las empresas a en linea. Habilidades.
través de una encuesta realizada a personas

relacionadas con el rea de talento humano.

Realizar un analisis comparativo entre el Comparacion y andlisis de Formacion.

Necesidades.
Competencias.
Habilidades.

Formular lineamientos basicos que debe
tener un programa de formacion en talento
humano y que satisfaga las necesidades del
entorno empresarial.

Anédlisis documental.

Formacion en gestion del
talento humano.

Fuente: Elaboracion propia.




Las encuestas, permiten la recoleccion de datos para identificar o validar las variables a
estudiar, el marco tedrico nos permite identificar unas variables, en este caso las
competencias, las cuales se validaran en cuanto a su pertinencia frente a lo que los
diferentes programas de especializacion que a nivel regional y nacional estén ofertando.
Asi mismo, las encuestas nos permitiran identificar nuevas competencias o necesidades de
los gerentes, las cuales los tedricos o investigaciones anteriores no han identificado.

La identificacion y andlisis de programas, permite tener un primer contacto con la clase de
formacion que algunos de los gerentes de talento humano estan obteniendo en nuestro pais,
y asi conocer méas a fondo las necesidades de formacion que tienen los gerentes y algunos
aspectos 0 competencias que se han desarrollado més que otros.

Para el analisis documental, es muy importante realizar la revision bibliografica de los
temas a estudiar, los documentos existentes tanto a nivel académico, investigativo, de
entidades oficiales y empresas privadas, al igual conocer las normas, leyes, archivos e
informacion en diarios y journals que presentan informacion actualizada frente a los temas
relacionados en la investigacion.

Para esta investigacion, en lo que se refiere a las encuestas, se han tomado en cuenta grupos
de trabajo creados a través de las tecnologias de la informacién y comunicacion, en medios
sociales como LikedIn, que se forman como redes de discusion en torno al tema de gestion
humana y contactos profesionales relacionados con el tema. Teniendo en cuenta la fuerza
que ha tomado en nuestro contexto y las caracteristicas que los llevan a formarse, este tipo
de grupos permite realizar un analisis de un tema heterogéneo y que puede ser percibido de
diferente forma dependiendo de la organizacion (Kauchkaje y otros, 2006; Ojeda y
Hernandez, 2012), como considera Calderén y otros (2010), la gestion del talento humano
debe considerarse un sistema estratégico creado con las caracteristicas especificas de la
organizacion a la que pertenece.

A través de estas tecnologias es posible acceder al “espacio pensado” del individuo, tal y
como lo define Muntayola (2014), con los cambios tecnoldgicos, la globalizacion y el
cierre de fronteras, al menos en lo virtual, las personas son cada vez mas, tanto
consumidores como productores, nos hemos volcado a las nuevas tecnologias, a los grupos
sociales virtuales (Parra, Gordo, D’Antonio, 2014), a una nueva concepcion de estructura
comunicativa que genera interrelaciones, en ocasiones infinitas y también datos privados y
publicos que deben ser analizados.

Es por ello que para esta investigacion se han utilizado este tipo de “lugares virtuales”,
estos grupos de discusion, que permiten obtener una percepcion de personas que trabajan el
tema de gestion humana y que se considera tienen una visién acorde a la realidad pero
centrada en su pensar.



2. MARCO REFERENCIAL
2.1 MARCO TEORICO CONCEPTUAL

Para esta investigacion se revisan las propuestas tedricas relacionadas con la Gestion
Humana y Competencias Laborales, desde las perspectivas que actualmente tienen los
gerentes de areas de Talento Humano, a partir de los estudios realizados a nivel
internacional por Ulrich (2008), y a nivel Nacional, por Calder6n y Naranjo (2004) y
Medina y Castafieda (2010) quienes logran identificar y clasificar algunos grupos de
competencias para gerentes o lideres del area del talento humano. Por otro lado con el fin
de aportar los lineamientos para el modelo de formacion se tendra en cuenta lo mencionado
por Climént (2010), donde sefiala que la nocion dominante en cuanto a concepcién de
competencias esta relacionado con una nocion rigida y estatica basada en resultados, unas
competencias estandarizadas, sin tener en cuenta lo dindmico de las capacidades humanas.

De acuerdo con Calderon, Alvarez y Naranjo (2006), el marco tedrico para la gestion
humana varia dependiendo de su perspectiva: teorias organizacionales, sociologia,
psicologia, economia. Para los propoésitos de esta investigacion se retomaran en la Tabla
No. 2, la clasificacién planteada por Wright y McMahan (1992), las teorias que
corresponden a un enfoque estratégico para la gestion humana.

Tabla No. 2. Teorias de gestion humana con un enfoque estratégico

Teoria/Enfoque Definicion
Teoria de recursos y | Asume que existe heterogeneidad de los recursos, una relativa
Capacidades inmovilidad de ellos entre las empresas, y que la estrategia empresarial
(Barney, 1991). se debe establecer entre los recursos y las capacidades de la empresa
para poder aprovechar las oportunidades que el entorno le brinde.
Enfoque de los Esta perspectiva asume que el comportamiento del empleado es
comportamientos determinante para obtener resultados en el desempefio de la empresa 'y,

(enfoque contingente). | por lo tanto, en el logro de la estrategia organizacional y, a su vez, que
las actitudes y comportamientos son influidos por diferentes practicas
empleadas en la gestion de los recursos humanos.

Sistemas cibernéticos | Estos enfoques se centran en la blsqueda de un sistema de recursos
Wright y McMahan | humanos que permita generar determinadas estrategias para
(1992) gerenciarlos, el cual a su vez responda a la estrategia general. Se
mencionan dos modelos: el que establece dos grandes
responsabilidades: gerencia de las aptitudes y gerencia del
comportamiento. ElI otro modelo asume que las practicas pueden ser
combinadas en tres tipos de sistemas de control: control del
comportamiento, control de outputs (evaluacion y sistemas de
recompensa basados en resultados) y control de inputs (a través de
seleccion y entrenamiento).

Teoria de costos de Estas teorias parten de los supuestos habituales en economia sobre la
transaccion/ conducta humana, que asume al individuo como ser racional (aunque
teoria de la agencia con una racionalidad limitada) y con autointerés, esto es, lo considera




maximizador de su bienestar o utilidad individual. Este individuo vive
en un entorno que requiere interactuar con otros, para lo que necesita
informacidn, que es un recurso costoso y escaso. El enfoque aplicado a
los recursos humanos parte del supuesto de que el empleado tiene
incentivos para reducir su desempefio o aprovecharse de los esfuerzos
de los miembros del grupo si no se establecen mecanismos para que
pueda demostrar su contribucion individual. Por lo tanto, el papel de las
practicas de recursos humanos es medir dichas contribuciones y
recompensar su desempefio, y de esta manera alinear el comportamiento
de la persona con los fines estratégicos.

Teoria de la Dado que las organizaciones precisan de recursos externos, se vuelven

dependencia de interdependientes de las organizaciones del ambiente con quienes

recursos intercambian dichos recursos, por lo que es influido el comportamiento

(Pfeffer, 1987). interno por las exigencias de quienes les suministran recursos
imprescindibles e importantes para su supervivencia.

Teoria institucional La teoria institucional parte del valor per se de las organizaciones y trata

(Pfeffer,1987) de explicar qué determina la institucionalizacion de una accién o

estructura y cuéles son las consecuencias de esa institucionalizacion
sobre el comportamiento organizacional.
Fuente: Elaborado con base en Calderon, Alvarez y Naranjo (2006)

Garcia, Murillo y Gonzélez (2011), presentan un nuevo enfoque en el estudio de la gestion
humana, en el cual, la definen como “los procesos y actividades estratégicas de guia,
apoyo y soporte a la Direccion de la Organizacion, compuesta por un conjunto de
politicas, planes, programas y actividades, con el objeto de obtener, formar, retribuir,
desarrollar y motivar el personal requerido para potencializar la organizacion”.
Enmarcandola en procesos y actividades definidos que mantengan y fortalezcan la relacion
entre las personas y la organizacion. Que permitan que el sujeto organizacional identifique
sus objetivos con los objetivos organizacionales.

Estas actividades fueron denominadas macroprocesos que tienen como fin “alcanzar los
objetivos del area y una interrelacion entre los procesos que permita el logro de los
objetivos de la organizacion”. Para los fines pertinentes a esta investigacion se realizara
una relacion de dichos macroprocesos con las competencias, conocimientos y habilidades
identificadas. Por lo cual es importante conocer su definicién y los procesos que los
constituyen, se presenta a continuacién en la Tabla No. 3.
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Tabla No. 3. Macroprocesos de la gestion del talento humano

Macroproceso

Objetivo

Procesos

Organizacion y Planificacion
del Area de Gestion Humana

Preparacion y definicion de las
actividades necesarias para el
buen funcionamiento y
desarrollo de los demés
procesos de gestién humana

Planeacion estratégica
Politicas de area
Marco legal

Anédlisis y disefio de
cargos

Incorporacion y Adaptacion
de las Personas a la
Organizacion

Vinculacion, asimilacién y
adaptacion de las personas que
ingresan a la organizacion y su
alineacién con la estrategia y

Requisicién y
reclutamiento
Seleccion de personal
Contratacién

Salud de las Personas

incentive, motive y satisfaga
las  necesidades de los
empleados.

cultura de la misma Socializacion e
induccion
Compensacion, Bienestar y | Desarrollar un sistema que Compensacion y

estructura salarial
Higiene y seguridad
industrial

Calidad de vida laboral

Desarrollo del Personal

Desarrollo de las habilidades
intelectuales y emocionales a
nivel profesional y personal,
con el fin de estimular vy
potencializar la innovacion

Capacitacion y
entrenamiento
Desarrollo profesional,
planes de carrera
Evaluacion de
desempefio

Monitoreo

Relaciones con el Empleado

Mantener las relaciones
laborales empleado-patrono

Negociacion colectiva
y pacto colectivo
Relaciones con el
sindicato

Cesacion 'y ruptura
laboral

Fuente: Garcia, Murillo y Gonzalez (2011)

Teniendo en cuenta una de las conclusiones a la que llegaron Garcia y otros (2011) en el
estudio de caso definido con los macroprocesos mencionados, la organizacién orientada
estratégicamente desde las personas, logra a través de la articulacion de los procesos y los
objetivos organizacionales una diferencia competitiva. Entendiendo los procesos como
aquellas actividades que son propias de la organizacion y que tienen el fin de orientar la
organizacion hacia una estrategia de mantenimiento, sostenibilidad y productividad, en
miras de alcanzar los objetivos trazados para el area y su alineamiento a la estrategia
organizacional.

En cuanto a las competencias, los primeros autores identifican el término relacionado con el
éxito en la obtencién de resultados o desempefio de los empleados sin tener en cuenta su
formacion. Este concepto inicial es desarrollado por Talcott Parson en 1949, cuando a
través de una serie de variables estructura situaciones sociales.
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Su posterior desarrollo, enmarcado siempre en el concepto de Motivacion, permite a
autores como McClelland (1973) relacionar la parte del logro, visto como productividad
con la calidad en el trabajo, como mejoramiento de procesos, e identificar nuevas variables
que denomind Competencias definiéndola “como una forma de evaluar aquello que
‘realmente causa un rendimiento superior en el trabajo’y no ‘a la evaluacion de factores
que describen confiablemente todas las caracteristicas de una persona, en la esperanza de
que algunas de ellas estén asociadas con el rendimiento en el trabajo”.

Teniendo en cuenta que desde el afio 1949 se identifica el concepto de competencias, es
importante aclarar que este se articulaba a la basqueda de productividad de los trabajadores,
buscando mejorar los resultados y la eficiencia de estos, y muy poco orientado al bienestar
personal o ajustado con las formacion académica. Se puede decir que desde el afio 1980, se
empieza a trabajar mas a fondo el concepto de Competencias, pero este concepto se articula
al aspecto laboral trabajando en si lo relacionado a Competencias laborales, en el cual se
relaciona no solo la productividad sino también actitudes personales y formacion
académica.

Segun lo anterior, Marquez y Diaz (2005), plantea la formacién del talento humano desde
las competencias, la cual permite el crecimiento de la organizacion a traves del manejo
adecuado de este talento. Aunque se habla del termino general de competencias, Marquez y
Diaz (2005), concluyen que el enfoque de competencias: “a) este enfoque implica un
cambio en la concepcién de la formacion del recurso humano; b) se centra en el
aprendizaje y el resultado se demuestre con efectividad en el desempefio; c) cada individuo
es responsable de su formacion y debe estar en contacto con la organizacion; d) la
autoevaluacion de las competencias es base fundamental; €) la formacion esta al conocer
pero también es fundamental el ser y el hacer”.

En el afio 1973, McClelland demuestra que los expedientes académicos y los test de
inteligencia por si solos no eran capaces de predecir con fiabilidad la adecuada adaptacién a
los problemas de la vida cotidiana, y en consecuencia el éxito profesional. Esto lo condujo
a buscar nuevas variables, a las que Ilam6 competencias, que permitieran una mejor
prediccion del rendimiento laboral. Durante estas investigaciones encuentra que, para
predecir con una mayor eficacia el rendimiento, era necesario estudiar directamente a las
personas en su puesto de trabajo, contrastando las caracteristicas de quienes son
particularmente exitosos con las de aquellos que son solamente promedio.

Otro autor que se refiere a las competencias es R. E. Boyatzis (1982) quien en una de sus
investigaciones analiza profundamente las competencias que incidian en el desempefio de
los directivos, utilizando para esto la adaptacion del Anélisis de Incidentes Criticos.

La presente investigacion se centra en tres conceptos: El primero, la gestion humana, que
como lo plantea Saldarriaga (2008) es un componente esencial de toda organizacién y debe
concebirse desde una perspectiva sistémica y multifuncional, siempre teniendo en cuenta al
ser humano dentro de la organizacion y a la concepcion que se le dé como trabajador dentro
de la misma (Zapata, Sdnchez y Garcia, 2008; Acevedo y Ospina, 2007; Cabrales, 2004).
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Porras y Pardo (2011), ubican la gestion humana conforme a una temporalidad y a la
evolucion de su enfoque, a partir del énfasis que se dé a la tarea y al ser humano, y acorde
siempre a las Escuelas de Pensamiento Administrativo: estructura organizacional, personas,
tecnologia, medio ambiente, tendencias del managment, competitividad y globalizacion.

En Colombia, existen diversos escritos y estudios sobre tendencias en Gestion Humana que
han sido identificadas conforme a las caracteristicas sociales, econémicas y politicas del
pais. Como lo mencionan Acevedo y Ospina (2007), muestran una realidad diferente en
cada momento histérico para las organizaciones, y en donde el rol de los lideres de gestidn
humana debe evolucionar en forma paralela a estos momentos, para garantizar que el
talento que las organizaciones requieren, aporte estratégicamente en funcién a los objetivos
organizacionales.

En su investigacion Acevedo et al (2007), logran identificar para las empresas colombianas
varios aspectos que seran de relevancia para lograr crecer y ser competitivas, y que a su vez
afectaran la gestion del talento humano, tales como: la internacionalizacion desde la
perspectiva de la eliminacién de fronteras fisicas, el enfrentarse una realidad no homogénea
y a expresiones culturales diversas que desafian la gerencia tradicional; el cambio necesario
de las estructuras empresariales de piramidales a matriciales; relaciones basadas en la
cooperacion y no en la competencia. El desafio para la gestion del talento humano “Proveer
a las empresas, de un talento humano, que piense localmente, pero actie globalmente”.

Ajustandose a las necesidades del sector empresarial y a las politicas gubernamentales
emerge el concepto de Competencias, el cual se sustenta en los constantes cambios en el
mundo, en la economia, en lo social y lo politico, basados en la globalizacién,
competitividad y desarrollo. Concluyendo en una relacion entre la educaciéon y la
productividad, que establece una formacion de los trabajadores para mejorar el desempefio
en el campo laboral. (Luna y Chaparro, 2006).

Se puede concluir que no hay una definicién conceptual generalizada y aceptada, pues los
diferentes aportes al tema se ajustan al contexto desde donde emergen y la aplicacion que
pueda darsele desde las diferentes experiencias de trabajo, entendiéndose como enfoque,
método, proceso o movimiento (Nadler y Lawler, 1983 citado por Da Silva 2006).
Derivado de esto se inicié un proceso de revision de los programas educativos y su relacion
con la realidad social y laboral (Fletcher, 2000).

Para la aplicacion a la presente investigacion en la Tabla No. 4 se identificaron los autores
mas representativos y su clasificacion de competencias:
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Tabla No. 4. Clasificacion de competencias laborales

Autores

Competencias

Definicion

Spencer y Spencer (1993)

Centrales o
diferenciadoras

Relacionadas con las motivaciones,
relaciones, autoestima y valores del
individuo, es decir las de la
personalidad

Especificas 0 mas
superficiales

Habilidades, conocimientos y
capacidades requeridas para
desempefiar una funcién

Bunk (1994) Técnicas Asociadas a conocimientos y destrezas
y aptitudes relacionadas con la
profesién (que las trascienden)

Metodoldgicas o de Resolucidn de problemas, control

procedimiento autébnomo, capacidad de adaptacion,
planificacion

Sociales o formas de Individuales, disposicidn al trabajo o

comportamiento capacidad de intervencion; e
interpersonales como espiritu de
equipo, rectitud, honradez

Participativas o formas de | Decision, responsabilidad, direccion,

relacion coordinacion

Alles (2000) Organizacionales o Propias de la personalidad

cardinales Habilidades, capacidades y
Ejecutivos conocimientos
Intermedios
Iniciales
Gallego (2000) Del Ser Propias de la personalidad del individuo
Del Saber Propias de los conocimientos técnicos y

de gestion

Del Saber-Hacer

Habilidades alcanzadas por la
experiencia y el aprendizaje

Maldonado (2002)

Basicas

Comportamientos asociados a
desempefios comunes a diversas
ocupaciones

Genéricas

Comportamientos asociados a
desempefios comunes a diversas
ocupaciones

Especificas

Comportamientos asociados a
conocimientos de indole técnica
relacionados a una funcion productiva

Ulrich (2007)

Relaciones

Activista creible

Sistemas y Procesos

Personas: Ejecutor operativo
Negocio: Aliado del negocio

Capacidades
Organizacionales

Personas: Gestor de talento/disefiador
organizacional

Intermedia: Guia de Cultura y Cambio
Negocio: Arquitecto de estrategia
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Ulrich (2012) Individual Activista creible

Organizacion Desarrollador de capacidades
Proponente tecnolégico
Innovador e integrador de recurso
humano

Promotor del cambio

Contexto Agente estratégico

Fuente: Calderon y otros (2004)

En Colombia, el proceso inicia en manos del Ministerio de Educacién Nacional-MEN.
Cuando a través de la aprobacion Documento Conpes 081-2004, el Estado consciente de su
responsabilidad con la educacién y la formacion laboral del recurso humano, asigné al
SENA la responsabilidad de liderar la constitucion del Sistema Nacional de Formacion para
el Trabajo-SNFT, que articularia toda la oferta del pais publica y privada, de la educacién
media técnica, técnico profesional, tecnoldgico y de la educacion no formal (hoy educacion
para el trabajo y el desarrollo humano) con el fin de contribuir al mejoramiento del nivel de
cualificacion del talento humano.

Por su parte, el SENA define como Competencia Laboral 1a “Capacidad de una persona
para desempefiar funciones productivas en contextos variables, con base a los estandares
de calidad establecidos por el sector productivo” (Metodologia para la Elaboracién de
Normas de Competencia Laboral, 2003).

Dispuesto lo anterior, en Colombia a partir del afio 2003, asi como el Sena, muchas
instituciones de educacion Media y Superior, han orientado su formacién a ocupaciones
especificas donde se integran las competencias como comportamientos con actitudes que se
necesitan para el buen desempefio laboral. Esto en gran medida buscando satisfacer las
necesidades del sector empresarial frente a los cargos u ocupaciones que ellos solicitan,
llegando a que estas instituciones articulen sus programas académicos basados en
Competencias Laborales.

El SENA en cooperacion con representantes del sector empresarial del pais, conformé la
Mesa Sectorial: Recursos Humanos, a través de las cuales se definieron, en un mapa
funcional, las competencias generales correspondientes al area de Recursos Humanos y que
tienen por objetivo “Consolidar la ventaja competitiva y la consecucién de los objetivos
estratégicos de la organizacién, teniendo en cuenta la gestion y desarrollo del talento
humano y las condiciones del entorno .

Para el trabajo realizado dentro de esta investigacién y por su cercania en cuanto a
definicion de las competencias en el contexto nacional; ya que fueron estructuradas de
acuerdo al modelo del SENA, se utiliza la definicidn de las competencias obtenidas con el
trabajo de investigacion realizado por Calderon y Naranjo (2004) y que son detalladas en la
Tabla No. 5.
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Tabla No. 5. Diccionario de competencias

Competencia

Descripcién

Aprendizaje continuo

Asimilar nueva informacion o conocimiento y aplicarlo eficazmente
al contexto en el cual se desenvuelve la organizacion. Hace
referencia a la capacidad de la persona para incorporar a su
integralidad, de forma eficaz y rapida, nuevos esquemas o0 modelos
cognitivos; distintas formas de interpretar la realidad o de ver las
cosas, asimilando un conjunto de datos o referencias desde el
exterior.

Autocontrol

Conocer y dominar los limites de tolerancia a los que puede llegar en
las diferentes situaciones que se presenten dia a dia. Es la capacidad
que le permite a la persona controlar sus emociones en momentos
criticos y aprovecharlos como retroalimentacién para su crecimiento
personal.

Capacidad de interrelacion

Mantener las buenas relaciones, creando diferentes vinculos sociales,
que faciliten el logro de los objetivos organizacionales. Esta
competencia hace referencia a la habilidad de actuar en diferentes
escenarios y ambientes, logrando un acercamiento a través de las
buenas relaciones interpersonales.

Conocimiento del negocio

Conocer y entender el contexto y las condiciones especificas del
entorno del cual hace parte. La finalidad de esta competencia es
basicamente permanecer al dia de lo que es importante para la
organizacion, con el fin de influenciar positivamente la organizacion.

Facilitador

Ser el canal que brinda las herramientas y los recursos, y estimular la
creacion de vinculos entre los diferentes actores de la organizacion.
Proporcionar los medios necesarios para que el personal se oriente
hacia la consecuciéon de los objetivos y tareas propuestas, ademas de
crear un puente entre la direccion y el personal, y ser multiplicador
de conocimientos.

Gestion del cambio

Capacidad de visualizar hacia donde se deben encaminar los
esfuerzos de la organizacién. Implica promover y comprometerse en
el disefio y desarrollo de estrategias en la busqueda de nuevas
oportunidades. Ademas, sensibilizar al personal del por qué y el
coémo del cambio, y de su participacion protagdnica en el mismo.

Gestion de la cultura

Proveer estrategias y metodologias que permitan consolidar y
mantener una identidad compartida con lineamientos perdurables que
responda a los requerimientos de la organizacion. Con esta
competencia se pretende generar y mantener al interior de la
organizacion un sentido de pertenencia de las personas con los
objetivos de ésta, por medio de la creacién de simbolos y el
establecimiento de pautas de comportamiento.

Gestion de procesos

Estructurar y coordinar estrategias que contribuyan al mejoramiento
y cumplimiento de los procesos organizacionales. Es la capacidad de
identificar necesidades, buscando herramientas que apoyen cada

proceso, integrandolos y facilitando el seguimiento de los proyectos.
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Habilidades de
comunicacion

Expresar y canalizar ideas e informacion en forma clara y correcta,
propiciando el intercambio y la retroalimentacién. Esta habilidad se
relaciona con la capacidad de transmitir ideas e informacion de forma
escrita o verbal, utilizando diferentes medios de comunicacion. De
igual manera se relaciona con la capacidad de escucha, de
interpretacién y de argumentacion, herramientas clave para una
comunicacion efectiva y empaética, al alcance de todos los miembros
de la organizacion.

Liderazgo

Dirigir y acompafiar a las personas de la organizacion, orientando su
desempefio hacia las metas establecidas. Esta habilidad implica
definir objetivos con un equipo de trabajo, guiandolos hacia el logro
de resultados; son importantes el ejemplo y el acompafiamiento.
Manejo de préacticas del recurso humano: conocer y aplicar las
practicas de recursos humanos que responden a las necesidades
empresariales. Entender y utilizar adecuadamente las practicas de
recursos humanos tales como seleccidn, contratacion, capacitacion,
formacién y remuneracién, potenciando y motivando al personal
hacia el desarrollo integral.

Manejo de Précticas del
Recurso Humano

Conocer y aplicar las practicas de recursos humanos que responden a
las necesidades empresariales. Entender y utilizar adecuadamente las
practicas de recursos humanos tales como seleccion, contratacion,
capacitacion, formacion y remuneracion, potenciando y motivando al
personal hacia el desarrollo integral.

Negociacion

Intercambiar concesiones entre los miembros de la organizacién,
alcanzando acuerdos satisfactorios fundamentados en la filosofia
gana-gana. Es la capacidad para identificar las posiciones propias y
de las partes involucradas en la negociacién, para efectuar cualquier
tipo de intercambios que beneficien tanto a la empresa como al
personal, basandose en la informacion y en un acercamiento de
necesidades mutuas.

Orientacion al cliente

Dar prioridad a las necesidades del cliente, gestionando y
respondiendo a sus requerimientos. Hace referencia a una capacidad
personal de conocer e involucrar al cliente en los procesos
empresariales, respondiendo a sus expectativas.

Orientacion al logro

Fijar las propias metas de forma ambiciosa, por encima de los
estandares y de las expectativas, a través del trabajo constante y
eficiente. Esta competencia hace referencia a la determinacion y
compromiso que se asume en las practicas ejercidas usualmente, para
obtener un desempefio superior al establecido, logrando impacto en la
organizacion.

Pensamiento estratégico

Analizar e interpretar informacion y politicas de la organizacion, para
generar acciones que contribuyan al cumplimiento de las metas
empresariales. Requiere del individuo una vision integral del
negocio, donde pueda identificar oportunidades que permitan mejorar
las estrategias como valor agregado y con ello actuar de forma
proactiva para alcanzar los fines propuestos por la organizacion.
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Sensibilidad social

Velar por el desarrollo integral del personal, basandose
fundamentalmente en la intuicion, la solidaridad y la justicia social,
reconociendo y valorando al individuo como tal. Es la capacidad de
tener una percepcion intuitiva, logrando un sano equilibrio entre lo
humano y lo técnico, que le permite ser justo en situaciones
complejas.

Toma de decisiones

Elegir eficazmente entre varias alternativas, en condiciones de
complejidad e incertidumbre, buscando situaciones benéficas para la
organizacion. La clave de esta competencia radica en la asertividad
gue tenga la persona al tomar una decisidn, asumiendo la
responsabilidad que esta implica.

Trabajo en equipo

Participar y trabajar activamente con otros en la consecucion de una
meta comun gue apoye las finalidades de la organizacion. Trabajar en
equipo implica desarrollar la capacidad de interrelacionarse con
otros, para cooperar en el alcance de objetivos comunes,
subordinando los intereses particulares a los del equipo. Ademas,
implica motivar y promover las condiciones apropiadas para que
diversas personas se orienten a un mismo fin.

Fuente: Calderén y Naranjo (2004)

A su vez, Calderdn et al (2004) como resultado del analisis de las competencias con las que
debe contar un gerente de talento humano, plantea una categorizacion de las 18
competencias mencionadas en la Tabla 5 y, que si bien no era su propoésito, también se
evidencian valores que ubica en cada categoria de acuerdo a la tipologia propuesta por
Rockeach. Asi, Calderdn et al (2004), citando a Carca y Dolan (1997), define valor como
“Una condicion o creencia estable en el tiempo de que un determinado modo de conducta
0 una finalidad existencial es personal o socialmente preferible a su modo opuesto de
conducta o a su finalidad existencial contraria”. En la Tabla No. 6 se presenta la
categorizacion realizada por Calderdn et al (2004):

Tabla No. 6. Categorizacion del Diccionario de Competencias

Categoria Definicion Competencias Valores
Personales  Aquellas que trascienden el - Habilidad de Flexibilidad Creatividad
transferibles | contexto de la disciplina, que  comunicacién Capacidad analitica

se espera sean formadas por la - Trabajo en equipo Perspectiva Objetividad
academia, relacionadas con la - Orientacion al logro Dinamismo
capacidad de la persona para - Toma de decisiones
aforntar lo inesperado e - Capacidad negociadora
impredecible. - Aprendizaje continuo
Técnicas o0 Dan el caracter profesionala - Manejo de practicas de  Capacidad de
especificas | quien dirige el &rea de talento  talento humano interrelacion de las
humano y lo convierte en - Conocimiento del competencias,
experto en los procedimientos | negocio relacionarlos con el
y précticas de gestion de - Gestion de lo cultural ~ negocio y con la
personal. naturaleza humana.
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De Gestién |Orientadas a la direccién de - Pensamiento estratégico | Capacidad de incidir en
personas y administracion de |- Gestion de procesos el grupoy la
recursos. - Orientacion al cliente | organizacion.
- Gestion del cambio
- Liderazgo
Sociales Motivacién y capacidad de - Sensibilidad social Calidad humana, valores
relacién en un contexto social - Capacidad de éticos morales como
organizativo. interrelacion honestidad,
- Facilitador responsabilidad, lealtad,
- Autocontrol solidaridad, sinceridad y
transparencia

Fuente: Calderon y Naranjo (2004)

En tercer lugar, tenemos la formacion gerencial, Herndndez (2005), define a un gerente
como “el individuo adecuado para dirigir las fases de mantenimiento, o sea aquellas en las
que la misiéon principal ha de ser la administracion del orden organizacional
preestablecido, la implantacion de sistemas y procedimientos, la coordinacion y el
control”. Dados los cambios organizacionales estructurados por una continua necesidad de
adaptacion y flexibilizacion y el manejo de la heterogeneidad de los sujetos
organizacionales, el gerente debe concebir nuevas formas de gerenciar acorde a la realidad
de nuestras organizaciones en un mundo que trasciende fronteras y que facilita la
transdisciplinariedad en funcidn del contexto organizacion.

En nuestro tiempo la ventaja competitiva en una organizacion no es marcada por el
territorio y la materia prima, tal y como lo plantea Mejia y Bravo (2006), esta es
diferenciada por la informacion y el conocimiento, al igual que el aprendizaje
organizacional. Hacen especial referencia a la formacion especializada como una ventaja
competitiva perdurable y a la relacion que entre formacion y trabajo se identifica como una
respuesta a la necesidad de las empresas, bajo la influencia de los cambios tecnologicos y la
crisis econdmica.

En lo referente a la formacion en competencias, cabe mencionar uno de los aportes de la
investigacion realizada por Lombana et al (2014), en la cual revisa a partir de fundamentos
filosoficos los procesos de formacion de pregrado en administracion y concluye que se
priorizan las competencias relacionadas con el conocimiento y las précticas y por el
contrario las del “Ser” son poco desarrolladas. Se suma a ello, que los valores, l0s cuales se
desarrollan segin la apreciacién de Lombana et al (2014) en la etapa de infancia del
individuo, deben ser fortalecidas en el transito de éste por la instituciones de educacion
superior y su vida laboral. Este aportale da fuerza a lo mencionado por Hernandez (2005)
cuando concluye “Para finalizar cabe destacar el requerimiento de implementar
programas de formacién gerencial fundamentado bajo un enfoque holistico, ello con la
finalidad de proporcionar una verdadera filosofia integral que integra lo mas avanzado del
conocimiento en materia gerencial con los aspectos humanisticos tan necesarios en esta
época de cambios organizacionales y de rompimiento de paradigmas hacia el didlogo
entre ciencia y sociedad”.
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2.2 ESTADO DE ARTE

Representa un reto para la gerencia del talento humano lograr un correcto aprovechamiento
de las capacidades y habilidades de los miembros de la organizacién, desde el gerente
mismo. (Calderdn y otros, 2004; Jaramillo, 2008)

Paralelo al creciente interés en la gestion del talento humano como éarea estratégica en la
organizacion, se cambia la perspectiva del trabajo mismo, ya no desde el analisis del puesto
del trabajo sino desde las competencias que cada trabajador pueda desarrollar.

Se han llevado a cabo diversas investigaciones sobre los modelos de gestion del talento
humano vy las diferentes tendencias que pueden influir en este, como son: Departamento de
personal, gestién por comportamiento, gestion de personas, gestion por competencias, entre
otros, todos evolucionando con las diferentes escuelas del pensamiento administrativo.

Al revisar bibliografia sobre el establecimiento de lineamientos que brinden a los gerentes
del talento humano las capacidades, habilidades y destrezas necesarias para convertir el
area de Gestion Humana en un area que trascienda los procedimientos y sea un socio
estratégico de la organizacion, las investigaciones existentes son limitadas.

En México, los autores Ojeda y Hernandez (2012) realizaron un estudio que evidencia la
influencia que tiene el nivel dentro de la organizacion, en el desempefio de un puesto en
particular, lo cual se relaciona con el desarrollo y préctica de ciertas habilidades
(competencias laborales) y que llegan a determinar a través de éstas el nivel de
productividad de la organizacion.

En Colombia, y especificamente en un sondeo realizado por Bonnet en 1993, publicd el
articulo “La gerencia del talento humano siglo XXI” con el que realiza un escaneo de las
tendencias de Gestion humana en el Valle del Cauca y los compromisos que el gerente del
area debe asumir para su éxito al siglo XXI, con esta proyeccion destaca al ser humano en
la organizacion ubicandolo como principio y fin en el tiempo actual y futuro. Brindando un
primer acercamiento a la gestiébn humana en la region.

En la misma linea de Bonnet, Cabrales (2004) en la publicacion titulada “La gerencia del
talento humano bajo la perspectiva de la condicion humana”, resalta que para lograr
optimizar las competencias de los gerentes actuales, es importante tener en cuenta las
caracteristicas de la condicion humana y el desarrollo del potencial humano. Lo que lo lleva
a la conclusion que para la construccion de un futuro favorable desde nuestra realidad, que
estructura lo que somos ahora, es preciso el desarrollo avanzado de una conciencia de si
mismo, con el fin de concebir debilidades y fortalezas.

Uno de los trabajos mas destacados y que es fuertemente referenciado, es el elaborado por

Calderon y Naranjo (2004), a partir del proyecto de investigacion “Competencias laborales
de los gerentes del talento humano” con el cual surgen diferentes articulos y el cual a través
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de revision bibliografia reconoce el vacio del estudio en competencias laborales para
gerentes del talento humano, y concluye con un modelo de competencias, que a la vez deja
abierta la posibilidad de “complementar el modelo con competencias del deber ser, no
evidenciadas en el estudio, como por ejemplo la gestion del conocimiento, y contrastar
empiricamente el peso de cada una de las competencias”.

Por otra parte, se encuentra el trabajo realizado por Medina y Castafieda (2010) titulado
“Competencias requeridas en los encargados de recursos humanos para el desempefio
eficaz en empresas industriales de Cali, Colombia” con la que logran identificar un grupo
de competencias y dentro de éstas como la de mayor influencia el entendimiento del
negocio. De igual forma deja abiertas diferentes preguntas de investigacion, entre las
cudles es pertinente para la presente investigacion “;serd que la formacion previa de
caracter profesional podra dar cuenta de las competencias necesarias requeridas para
enfrentar la vida laboral?, ;el contexto de formacion seré la academia o la experiencia
misma?, ;o una combinacion de las dos?”.

Por su parte Porras y Pardo (2011), identifican la necesidad de que las competencias que
posea un gerente de talento humano son determinadas por la misién que se dé al area dentro
de una organizacion y definen el perfil que se requiere y conducen a aquellas que generen
valor agregado.

A partir de la revision de las investigaciones realizadas en el &rea de estudio y que son
presentadas en la Tabla No. 7, la presente investigacion pretende abordar el asunto desde la
perspectiva del gerente de talento humano, como sujeto organizacional, para tratar de
establecer respuesta a la pregunta principal de la investigacion que es: ¢Cual es el disefio de
un programa de formacion gerencial a nivel de Especializacion en el éarea de talento
humano a partir de las necesidades de formacion y competencias que se identifican en el
entorno empresarial?

Tabla No. 7. Competencias de gerentes identificadas a partir de investigaciones a nivel
nacional

Investigador Competencias Conclusiones

Bonnet  Liliana  (1993) | e La comprension del entorno y el | No se trata de adquirir
A partir de sondeo a desarrollo de una conciencia de | nuevos conocimientos y

Directivos y empresarios de la responsabilidad social de la | habilidades para "manejar a
la Region, pertenecientes al organizacion la gente”, sino de un
programa de Alta Gerencia, | e el fomento de buenas relaciones | cambio de actitud de los
Universidad ICESI entre el 4rea y los deméas | hiveles estratégicos,

miembros de la organizacion coordinadores y operativos

e El conocimiento total de los | hacia la dimension humana,
procesos  internos de la | en la organizacion. Esto

organizacion significa que el individuo,
e El desarrollo de una adecuada | €l trabajo y la calidad del
capacidad de negociacion mismo deben interpretarse

en el contexto de la cultura
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La educacion y capacitacion
permanentes, con énfasis en el
aprendizaje de otros idiomas

El alcance de una mayor
versatilidad para manejar todo lo
relacionado con el tema del
negocio

El fomento del liderazgo y la
comunicacion

El trabajo permanente para el
logro de la integracion de la
gente

El logro de un mejor
posicionamiento  de talento
humano, como el factor
determinante del desarrollo de la
empresa

La creacion de nuevos modelos
de desarrollo y manejo de los
talentos humanos

y que la gerencia de nuestro
tiempo debe asumir, desde
ahora, el compromiso de
crear esquemas propios que
atiendan los requerimientos
del talento humano
necesario para nuestras
organizaciones.

Calderén (2004)
A partir de investigacion
realizada en 13 empresas en
Manizales

Organizacionales: corporativas o
empresariales, comunicacion,
toma de decisiones, orientacion
al logro, trabajo en equipo,
enfoque al cliente, innovacién y
pensamiento estratégico.

Directivas: gerencia estratégica
(alineacion del equipo con la
estrategia del negocio), gestion
de personal, liderazgo, gestion
del  cambio,  comunicacion
gerencial, planeacion y control,
construccién de equipos
efectivos y desarrollo de las

competencias de sus
colaboradores

Funcionales: conocimientos
sobre gestion humana,
Conocimientos sobre el

direccionamiento estratégico de
la empresa, relaciones
interpersonales, tutoria y
consultoria.

De rol: dependientes del
respectivo rol, para lo cual han
considerado los objetivos del rol,
los productos que deben entregar

elLa mayoria de las
competencias encontradas
en la literatura revisada
fueron halladas en los
casos estudiados. Sin
embargo, falto una
competencia muy
importante: la gestion del
conocimiento. Esta fue
recomendada en el panel
de expertos, pero no se

incluyé en la
investigacion por cuanto
no se encontraron
evidencias gue

demostraran su existencia
en los casos.

¢ A partir de lo encontrado
se puede afirmar que
ninguna profesion estaria
formando totalmente las
competencias requeridas
por el gerente de talento
humano, lo cual hace (a
titulo individual) mas
retadora la funcion, pues
obliga a un esfuerzo
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para cumplir dicho rol, los
procesos que adelantan con sus
conocimientos, habilidades vy
caracteristicas personales
requeridas, e indicadores o
sistemas de medicion  del
respectivo rol.

Del ser: asertividad, sensibilidad
por las personas

adicional para desarrollar
dichas competencias. No
obstante, también vale la
pena hacer un llamado a
las universidades y otros
entes formadores sobre la
importancia de revisar sus
pensar en lo relacionado
con la gestion humana.

Medina y Castafieda (2010)
A partir de la entrevistas de
14  empresas del sector
industrial de Cali

Dimensién Individual: se
identificaron como las
importantes Entendimiento del

negocio y
estratégico. Todas aquellas
competencias  inherentes  al
individuo, y que forman parte de
su individualidad independiente

pensamiento

de la esfera donde se
desenvuelve (familiar, laboral,
social, entre otros)

Dimension relacional:  aquella

donde el sujeto pone en juego

sus competencias para
interactuar con otros y que son
necesarias para una buena
gjecucioén

Se concluye en la exigencia
de lo que e un
requerimiento para los
EGRH, es decir, contar con
un perfil de competencias
mas amplio, que en el nivel
individual trascienda la
especializacion técnica en
procesos de reclutamiento,
seleccion, capacitacion 'y
evaluacion de desempefio,
entre otros, y se enfoque en
pensamiento estratégico vy
en el entendimiento del
negocio.  Adicionalmente,
en la dimension relacional,
el EGRH se debe
concentrar en la
competencia de influencia,
en el sentido de impactar
positivamente en los otros,
y argumentar muy bien sus
ideas para lograr los
resultados esperados. Sera
entonces necesario revisar
los pensum académicos
para fortalecer la formacién
critica frente a lo que
tradicionalmente se ha
ensefiado, de tal forma que
les permita a los EGRH, la
adquisicion de
conocimientos de diferente
especializacion para que se
vuelvan mas integrales a la
hora de poner en uso sus
competencias al servicio de
cualquier organizacion o
cargo de una compaiiia.

Fuente: Elaboracion propia (Bonnet, 1993; Calderén, 2004; Medina y Castafieda, 2010)
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2.3 MARCO CONTEXTUAL

Colombia, a través del Ministerio de Educacion Nacional-MEN por medio de la Ley 30 de
1992 reglamenta la organizacién de la educacion superior en Pregrado y Posgrado. El nivel
de formacion de interés en este trabajo de investigacion, la Especializacién, se encuentra
dentro de la formacion posgradual, al cual acceden profesionales universitarios y de
acuerdo a la Ley que expresa, entre otros, el objeto de los programas académicos de
Especializacion, en su articulo 11, lo define como ‘“aquellos que se desarrollan con
posterioridad a un programa de pregrado y posibilitan el perfeccionamiento en la misma
ocupacion, profesion, disciplina o &reas afines o complementarias .

Para la sociedad es muy importante contar con programas de formacion que permitan la
ubicacion o el mejoramiento de las condiciones laborales de quienes realicen o cursen el
programa, asi mismo que los programas que se ofrezcan satisfagan las necesidades
organizaciones, gque los profesionales o personas formadas puedan desempefarse de la
mejor forma posible, que aporten a los resultados individuales, organizaciones y sociales.

Por otra parte, en aspectos laborales la formacion adecuada de los gerentes de talento
humano permitira mejorar las condiciones de trabajo de muchos empleados, que se realicen
actividades que permitan el desarrollo de los empleados y de la empresa en general, que se
considere 0 se reconozca la importancia que tienen los empleados para los resultados
positivos de las organizaciones, lo cual también permitird posicionar al area de gestion
humana como un area estrategia de la organizacion y la cual debe tener relacién y apoyo
para todas las demas &reas funcionales de las organizaciones.

A nivel cientifico, al final de la investigacion se impactan las teorias existentes frente a los
temas de gestion humana y de competencias laborales. Especialmente para los gerentes de
talento humano, debido a que mediante las encuestas, el analisis de los programas de
formacion actuales y contrastantado con la aplicacién organizacional y manejo del area,
permiten validar estas teorias y concluir si dentro de las empresas, las competencias o los
estudios de gestion humana aplican en este contexto o si deben analizarse individualmente
dependiendo de variables especificas, de los diferentes contextos o entornos en que se
desempefian las organizaciones.
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3. DESARROLLO

3.1 Identificacion y analisis de los programas de formacion actuales en Especializacion
de Gestion del Talento Humano a nivel regional y nacional que permitan reconocer
las areas tematicas que se imparten.

El primer objetivo formulado es la identificacion y analisis de los programas de
especializacion en el area de gestion del talento humano que se ofrezcan o estén activos a
nivel regional o nacional. Para identificar las Universidades y los programas que se ofrecen
se consulta el Sistema Nacional de Informacion de Educacion Superior-SNIES del
Ministerio de Educacion Nacional y la informacién disponible y publicada por cada una de
las Universidades y el respectivo programa, se tienen en cuenta Unicamente programas
Activos y con Registro Calificado actualizado.

La mayoria de los programas de especializacion identificados cuentan con el nombre de
Especializacion en Gerencia del Talento Humano, seis de estos programas cambian el
Gerencia por Gestion, al igual que tres programas conciben el nombre de su programa
como recurso y no, talento humano, otros programas no incluyen la palabra talento sino que
queda solo como gestion humana, al igual que otros le incluyen un “apellido” a la
especializacion o lo combinan con otra area especifica, por ejemplo, Desarrollo Humano,
Desarrollo Organizacional, Productividad y Riesgos Ocupacionales, estas se podrian llamar
énfasis o profundizaciones que presentan los programas, pero que se incluyen en la
comparacion debido a que cuentan con contenidos similares a los otros programas,
incorporando Unicamente una o dos asignaturas relacionadas con el énfasis.

Algo importante es identificar el titulo que se evidencia en el diploma o acta de grado,
como caso particular dentro del Sistema Nacional de Informacion de Educacion Superior-
SNIES, en la Universidad Libre sede Cali el programa académico aparece como
Especializacion en Gerencia del Talento Humano, pero revisando el Diploma y Acta de
grado correspondiente aparece como Especializacion en Gerencia del Talento Humano con
énfasis en Clima Organizacional, es posible que se utilice este “apellido” o énfasis para dar
un sentido diferenciador y un enfoque mas amplio, asi mismo es posible que no esté
actualizada la informacion dentro del sistema, de igual forma es importante resaltar esta
situacion debido a que puede ser una estrategia para diferenciar a un programa o a una
Universidad dependiendo el enfoque que se quiera ofrecer.

A continuacion se presenta el Cuadro No. 1, donde se relacionan las Universidades, la
denominacién o el nombre el programa (se encuentran algunas diferencias), la sede o
ciudad donde se ofrece, el nimero de créditos, la duracion, la modalidad (presencial o
virtual) y la fecha de la resolucion de aprobacion del programa.
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Cuadro No. 1 Programas de Especializacion en Gestion Humana en Colombia.

Fecha
< No. <
No.| DENOMINACION DEL PROGRAMA UNIVERSIDAD SEDE CREDITOS DURACION MODALIDAD | Resolucién
Aprobacion
Barranquilla 31 1afio Presencial |23/09/2013
Especializacion en Gerencia de fi i
1 p Universidad del Norte Ca!'tagena 31 1ar~\0 Presenc!al 03/01/2014
Recursos Humanos Rioacha 31 1afio Presencial |17/10/2014
Santa Marta 31 1afio Presencial |22/11/2007
Especializacién en Gerencia del Fundacion Universidad de Bogota Bogota 26 Lafio y[ned|o Presenc!al 26/08/2013
2 Santa Marta 26 1afio Presencial |29/12/2014
Talento Humano Jorge Tadeo Lozano — -
Cartagena 26 1afio Presencial |29/12/2014
Especializacion en Gerencia del
3 P Pontificia Univesidad Javeriana Bogota 36 1afio Presencial |26/12/2005
Talento Humano
Especializacion en Gerencia del
4 P Universidad Libre Cali 25 1afio Presencial |06/12/2013
Talento Humano
5 Especializacion en Pes?rrollo Universidad Santiago de Cali CaI! 22 ar~\o Prefenual 18/07/2006
Humano y Organizacional Cali 26 A Virtual 25/07/2007
Especializacién en Gerencia del . i . i . X
6 Universidad de Manizales Manizales 24 1afio Presencial |07/02/2014
Talento Humano
Especializacion de Gestion del
7 P . Universidad de Medellin Medellin 28 1afio Presencial |18/02/2006
Talento Humano y la Productividad
Especializacién en Gestion Humana Medellin 26 1afio Presencial |26/12/2005
8 Especializacién en Gerenciadel  [Universidad Pontificia Bolivariana| Armenia 26 1afio Presencial | 21/01/2009
Talento Humano Monteria 26 lafio Presencial [29/12/2014
9 Especializacién en Gerencia del Fundacion Universitaria CEIPA Sabaneta 28 1 arjo y 3 meses Pre_senual 14/03/2013
Talento Humano 29 lafioy3meses| Virtual 18/11/2013
Especializacion en Gerencia del Universidad Pedagdgica
10 P L. g g v Sogamoso 24 1afio Presencial |06/12/2013
Talento Humano Tecnoldgica de Colombia - UPTC
Especializacion en Gerencia en
Colegio Mayor Nuestra Sefiora
11 Gestion Humana y Desarrollo g v K Bogota 30 1afio Presencial |28/08/2007
o del Rosario
Organizacional
. . ; o Virtual
o, L, Universidad EAN-Escuela de Bogota 26 1afio X 25/06/2008
12 | Especializacion en Gestion Humana L. ., . Presencial
Administracién de Negocios — -
Cartagena 26 1afio Presencial | 26/08/2013
Especializacién en Gerencia del Bogota 25 1afio Presencial |29/12/2014
. . . ]
13 Talento Humano Universidad Sergio Arboleda 8
Especializacion en Gestion Humana Santa Marta 23 1afio Presencial |01/04/2014
Especializacién en Gerencia del i . , . i
14 Universidad Manuela Beltran Bogota 32 1afio Virtual 01/04/2014
Talento Humano
Especializacién en Gerencia del
15 Talento Humano y Riesgos Corporacién Universitaria UNITEC Bogota 28 1afio Presencial | 22/10/2010
Ocupacionales
Especializacion en Gerencia del Fundacién Universitaria Catolica X . X
16 K Cali 28 1afio Presencial |14/03/2013
Talento Humano Lumen Gentium
Especializacion en Gerencia del Fundacidén Universitaria Luis ) 28 . Presencial |31/07/2013
17 L, Medellin 1afo
Talento Humano Amigd - FUNLAM . i
30 Distancia |09/01/2015
Especializacion en Gerencia DE
18 P Universidad de la Amazonia Florencia 25 1afio Presencial | 06/09/2013
Talento Humano
Especializacion en Gerencia del
19 P z : Universidad de Santander Valledupar 28 1afio Presencial |08/11/2013
Talento Humano
Especializacion en Gerencia de Universidad Externado de
20 P K Bogota 36 lafioy medio | Presencial |29/12/2011
Recursos Humanos Colombia
Especializacion en Gestiéon Humana | Corporacién Universitaria Piloto
21| =P sest P ! Bogotd 24 1afio Presencial |19/08/2014
de las Organizaciones de Colombia
o - Universidad Autonoma de . X
22 | Especializacion en Gestién Humana B/manga 30 1afo Presencial |14/03/2014
Bucaramanga-UNAB-
Especializacion en Gerencia de Fundacién Universitaria Konrad , . .
23 Bogota 27 1afio Presencial |11/09/2014
Recursos Humanos lorenz
Especializacién en Gerencia del
24 Talento Humano y Desarrollo Universidad del Tolima Ibagué 25 1afio Presencial |26/08/2013
Organizacional

Fuente: Elaboracién propia con base al Sistema Nacional de Informacién de Educacion Superior-SNIES.

Actualizado al 13 de Enero de 2015.
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En el Cuadro No. 2 se presentan los programas de especializacion que aparecen activos en
el Sistema Nacional de Informacion de Educacion Superior-SNIES, pero que dentro de los
cuales no se encontrd informacion dentro de las consultas realizadas con la respectiva
Universidad, no esta disponible la informacién sobre el contenido del programa o no esta
habilitado el link, es posible que estos programas no tengan oferta activa para el primer
semestre del afio 2015 o que simplemente no se estén ofertando.

Cuadro No. 2. Programas de Especializacion en Gestion Humana en Colombia, sin

informacién.
No Fecha
No.| DENOMINACION DEL PROGRAMA UNIVERSIDAD SEDE CREDI'.I'OS DURACION [MODALIDAD | Resolucién
Aprobacion
Especializacion en Gerencia del Fundacion Universidad de
25 P L. Bogota 28 1afio Presencial |29/12/2014
Talento Humano América
Especializacion en Gerencia del Universidad Tecnoldgica de
26 P z . g Cartagena 28 1afio Presencial |22/05/2008
Talento Humano Bolivar
Especializacion en Gestién Fundacion Universitaria
27 p, . zac L. Cartagena 30 1afio Presencial |03/02/2015
Estratégica del Talento Humano Tecnolégica COMFENALCO
Especializacion en Gerencia del . . , ) . " .
28 Universidad Autonoma del Caribe| Barranquilla 30 1lafo Presencial |30/10/2009
Talento Humano

Fuente: Elaboracion propia en base al Sistema Nacional de Informacion de Educacién Superior-SNIES.
Actualizado al 13 de Enero de 2015.

Dentro de la busqueda realizada se encontraron programas de especializacién relacionados
con la gestion humana, aspectos humanos o humanisticos, pero que su enfoque esta
orientado a aspectos méas especificos, habilidades gerenciales o directivas a desarrollar,
como por ejemplo Desarrollo Humano, Desarrollo organizacional, entre otras, y programas
enfocados a la gestion humana pero en areas organizacionales o entidades especificas, por
ejemplo gestion humana en empresas de salud.

La oferta de programas de especializacion relacionados con el area de gestion humana,
teniendo en cuenta la modalidad presencial y virtual se concentran la gran mayoria en la
capital de la Republica, Bogota D.C., donde se cuenta con 10 programas. Es una oferta muy
amplia, se debe tener claro el nimero de habitantes y de empresas que se encuentran en esta
ciudad, asi mismo con la facilidad para desplazarse a ésta para realizar estudios de
postgrado. Es una oferta muy alta en comparacion de otras ciudades como Cali que cuenta
con 4 ofertas, Cartagena y Medellin con 3 ofertas y Santa Martha con 2 ofertas de estos
programas académicos (Cuadro No. 3).

De igual forma es importante que en otras zonas del pais, varias ciudades cuentan con
oferta del programa de especializacion, por lo cual se puede deducir que se abarca una gran
parte del territorio nacional, igualmente existe oferta de cuatro programas en modalidad
virtual y uno a distancia, lo que puede facilitar el acceso a este tipo de formacion. Se
evidencia que el Sur del pais es una zona geografica que no cuenta con oferta presencial de
este programa de especializacion, lo cual es una oportunidad dentro de la oferta y fortalece
la posibilidad de llegar a una poblacion mayor, en el Cuadro No. 3 se presentan las
ciudades y el niUmero de programas ofrecidos.
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Cuadro No. 3. Ciudades y numero de ofertas de programa de especializacion.

Ciudad [No. De ofertas
Bogota 10
Cali
Cartagena
Medellin
Santa Marta
Armenia
B/manga
Florencia
Ibagué
Manizales

Monteria

Rioacha

Sabaneta
Sogamoso
Valledupar

[ =N N N FEEN PN =W =N N I O OV FOVR N

[EEN

Fuente: Elaboracion propia en base al Sistema Nacional de Informacion de Educacién Superior-SNIES.
Actualizado al 13 de Enero de 2015.

Al realizar una revisién de la oferta académica en Colombia a nivel de Especializacion, que
cumpla con los factores e indicadores de calidad establecidos por el Ministerio de
Educacion Nacional y que cuentan con Registro Calificado, se concluye que en el
suroccidente colombiano existen tres universidades de carécter privado que ofrecen el
programa de formacion a nivel de Especializacion en el area de Gestion del Talento
Humano, las cuales se ofrecen en la ciudad de Cali, asi mismo, se evidencia que la mayoria
de oferta de programas esta concentrada en la capital del pais Bogota D.C. También, se
identifica que en los perfiles de ocupacion aun se encuentran palabras como planear,
ejecutar, optimizar, entre otras, que generalmente son relacionados a procesos meramente
operativos. Salvo un programa, que se oferta en la ciudad de Bogota, los deméas no
mencionan o relacionan la formacién por competencias.

Para realizar el analisis de cada uno de los programas de especializacion en gestion del
talento humano, se enumeran las Universidades que cuentan con programas relacionados
(Cuadro No. 4), esta numeracion se realiza sin definir algun criterio especifico, Unicamente
en el orden que se ubicaron en del Sistema Nacional de Informacion de Educacién
Superior-SNIES; posteriormente se clasifican las asignaturas que ofrecen en su plan de
estudios o0 contenido programatico con base a los Macroprocesos de Gestibn Humana
(Garcia et al, 2011), asi como a cada uno de los procesos identificados. Igualmente se
ubican algunas asignaturas que no se relacionan directamente con los macroprocesos de
gestion humana, en otras areas o proceso organizacionales lo cual permite identificar la
competencia o habilidad que se quiere desarrollar durante la formacién.
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Cuadro No. 4. Listado de Universidades para cuadro comparativo.

1 Universidad del Norte

2 Universidad Jorge Tadeo Lozano

3 Pontificia Univesidad Javeriana

4 Universidad Libre

5 Universidad Santiago de Cali

6 Universidad de Manizales

7 Universidad de Medellin

8 Universidad Pontificia Bolivariana

9 Fundacién Universitaria CEIPA

10 Universidad Pedagédgicay Tecnoldgica de Colombia - UPTC
11 Colegio Mayor Nuestra Sefiora del Rosario
12| Universidad EAN-Escuela de Administracion de Negocios
13 Universidad Sergio Arboleda

14 Universidad Manuela Beltran

15 Corporacion Universitaria UNITEC

16 Universidad Catolica Lumen Gentium

17 Universidad Luis Amigd - FUNLAM

18 Universidad de la Amazonia

19 Universidad de Santander

20 Universidad Externado de Colombia

21 Corporacion Universitaria Piloto de Colombia
22 Universidad Autonoma de Bucaramanga-UNAB-
23 Fundacién Universitaria Konrad lorenz

24 Universidad del Tolima

Fuente: Elaboracion propia.

La anterior numeracion permite mostrar cada una de las universidades que cuentan con
programa de especializacion en gestion del talento humano y sefialar (con el nimero 1) las
asignaturas que tienen dentro de su contenido o plan de estudios para al final obtener un
total de Universidades que ofrecen asignaturas similares o relacionadas con un mismo
proceso. Cuando se observa dos numeros uno (11) se refiere a que el programa cuenta con
dos asignaturas que se enfocan al mismo proceso.

Dentro de los cuadros siguientes se realiza una division y relacion de las asignaturas que
ofrecen las diferentes Universidades con base a los que se relacionan o se orientan a los
Macroprocesos de Gestion Humana (Garcia et al, 2011), y las asignaturas que se enfocan en
otros conocimientos o formacidn especifica se ubicaron dentro de otros areas o procesos de
formacion que se identifican por la experiencia y los procesos de formacion en los cuales se
ha participado. Inicialmente en el Cuadro No. 5 se presentan las asignaturas relacionadas
con el Macroproceso de Organizacion y planificacion del area de gestion humana y
especificamente el proceso de Planeacion estratégica del talento humano.
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Cuadro No. 5. Asignaturas con mayor oferta. Macroproceso: Organizacion y Planificacion del Area de Gestion Humana.

Proceso: Planeacion Estratégica del Talento Humano

UNIVERSIDADES
MACROPROCESO DE TOTAL
GESTION HUMANA PROCESO ASIGNATURAS RELACIONADAS UNIVERSIDADES
GESTION o Gerencia HUMANA POR COMPETENCIAS.
PLANEACION Competencias del Talento Humano. Sistema de Gestion por

ORGANIZACION Y
PLANIFICACION DEL

ESTRATEGICA DEL

Competencias del Talento Humano. Gerencia del talento

TALENTO HUMANO [humano basado en competencias. Gestién por 17
AREA DE GESTION » ) : .
HUMANA (Gestion Humana [competencias. Competencias en la gestion del talento
por Competencias) [humano. Evaluacion y control de la gestion humana por
competencias. Competencias laborales.
ORGANIZACION Y ) GEREN[CI‘A o Gestion ESTRATEGICA. Gerer-1,cia o Ges’tif')n
PLANIFICACION DEL PLANEACION estratégica del talento humano. Planeacidn Estratégica
AREA DE GESTION ESTRATEGICA DEL |aplicada a gestién humana o del talento humano. Proceso |1 14
TALENTO HUMANO |[Estratégico de la Gestion Humana. Planeacion de recursos
HUMANA
humanos.
PLANEACION FUNDAMENTOS FINANCIEROS. FINANZAS APLICADAS A LA
ORGANIZACION Y ESTRATEGICA DEL GESTION DEL TALENTO HUMANO. Sistemas de informacion,
PLANIFICACION DEL contabilidad y analisis financiero para GTH. Estrategia
A A TALENTO HUMANO |_. . . . . . 1
AREA DE GESTION (Aspectos financiera. Decisiones financieras en la gestion del
HUMANA i P . ) personal. Finanzas para la toma de decisiones laborales.
inancier
ANCIeros) | GERENCIA FINANCIERA DE LA GESTION HUMANA
PLANEACION ) - . -
ESTRATEGICA Indicadores de gestion aplicada a gestion humana.
ORGANIZACION Y POLITICA GENERAL Indicadores estratégicos de gestion humana. Investigacion,
Pl:ANIFICACION PEL DEL TALENTO desa'rr'o’llo y mét'c’)dos FuaNntitativos. Inldlicafjores de 3 10
AREA DE GESTION HUMANO medicién y gestidn. Disefio, construccidn, implementacién
HUMANA ) y evaluacion de indicadores para la gestidn. Sistema de
(Indicadores de . P .
L, evaluacién del desempefio e indicadores de gestion.
Gestion)
ORGANIZACION Y PLANEACION Procesos humanos organizacionales. Gestion por procesos.
PLANIFICACION DEL , Procesos en la Gerencia del Talento Humano. Procesos
AREA DE GESTION ESTRATEGICA DEL estratégicos de gestién humana. Control de Procesos 6
TALENTO HUMANO & . ) '

HUMANA

Proceso Integral de la Gestién Humana

Fuente: Elaboracion propia.
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En el anterior cuadro se logra evidenciar un gran enfoque de los programas de
especializacion en gestion humana a la formacion u ofrecer asignaturas relacionadas con el
proceso de Planeacion estratégica del talento humano planteado dentro de los
Macroprocesos de Garcia et al (2011), dentro de este andlisis y comparativo se observan
varias asignaturas orientadas a este proceso y que son la base fundamental dentro de un
area de Gestion Humana. Entre las asignaturas que se evidencian y relacionan con el
proceso de Planeacion estratégica del talento humano y que son ofrecidas por la diferentes
Universidades, de las 24 identificadas se encuentran, las relacionadas con Competencias o
Gestion Humana por Competencias, ofrecida por 17 universidades; las relacionadas con
Gestion, Gerencia y Planeacion Estratégica, ofrecida por 14 Universidades; las relacionadas
con Finanzas, Gestion y Gerencia Financiera, ofrecida por 11 Universidades; asignaturas
relacionadas con Indicadores de Gestion, ofrecidas por 10 Universidades; y por altimo
dentro del proceso de Planeacion estratégica del talento humano las asignaturas
relacionadas con Procesos y Gestion de procesos de gestion humana, ofrecidas por 6
Universidades de las 24 identificadas.

Se puede afirmar que este proceso es uno de los mas importantes dentro de las areas de
gestion humana, primero por la importancia estratégica que se le debe dar a esta area y su
relacién directa con la estrategia organizacional, asi como también, por la importancia de
tener claro cuéles son las funciones, actividades y objetivos que se debe plantear el area
dentro de la organizacién y su relacion con los empleados.

Es importante resaltar la orientacion que presentan los programas de especializacion en el
area de gestion humana a ofrecer formacién en Gestion por competencias, un tema
relativamente nuevo que ofrece posibilidades de mejores relaciones con los empleados y de
resultados 6ptimos en los procesos de gestion humana, de igual forma es importante
profundizar sobre lo que se trabaja dentro de estas asignaturas y verificar su coherencia con
el concepto, las actividades y resultados a obtener mediante la gestién por competencias,
que 17 Universidades de las 24 comparadas ofrezcan una asignatura relacionada con
competencias muestra la gran importancia de este tema en la gestion del talento humano.
Por otra parte y relacionandolo con el tema de Gestion por competencias, igualmente se
ofrecen asignaturas de Gestidn, gerencia o planeacién estratégica, un tema que se puede
orientar a la vinculacién o participacion del area de gestion humana en el direccionamiento
estratégico de las empresas y que requiere una formacion de los gerentes en temas
relacionados con estrategia y direccionamiento estratégico.

Un aspecto interesante identificado dentro de este comparativo de programas de
especializacion relacionados con gestion humana, es la identificacion de asignaturas
relacionadas con aspectos financieros y contables, 11 Universidades ofrecen asignaturas
relacionadas con estos temas y que dejan notar la importancia que tiene para un gerente de
gestion humana el que se involucre y maneje aspectos financieros dentro de su area y que
dentro de su planeacién y funciones, gestione, programe y realice control presupuestal y
financiero a sus procesos a cargo.

Dentro del proceso de Planeacion estrategica del talento humano, se considera muy
importante lo relacionado con indicadores de gestion, si el area de gestion humana se
considera como un area estrategia de la organizacion, es muy importante que cuente con
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unos indicadores que permitan identificar las actividades que se realicen, los resultados que
estas presentan y el aporte que las mismas realizan al cumplimento de los objetivos
organizacionales. Un gerente del area de gestion humana dentro de sus funciones debe tener
la mision de formular y cumplir unos indicadores, que permitan evaluar su gestion, el
desempefio de su area y de los colaboradores de la organizacién, de ahi la evidencia de que
10 Universidades ofrezcan dentro de sus contenidos programaticos asignaturas relacionadas
con indicadores de gestion.

Por ultimo dentro del proceso de Planeacion estratégica del talento humano, se relacionan
las asignaturas con un enfoque a gestion y procesos de gestion humana, 6 Universidades
cuentan con asignaturas relacionadas, es posible que este analisis de programas de
especializacion nos ayude a identificar la importancia que se le estd dando a formar o
incluir dentro de los programas, asignaturas que traten a fondo los Procesos de Gestion del
Talento Humano planteados por Garcia et al (2011), o que por el contrario el enfoque actual
de estos programas de especializacion no profundizan en los procesos planteados. Con solo
6 Universidades de las 24 identificadas, se puede afirmar que el enfoque no esta muy
orientado a los procesos de gestion humana o que el enfoque es mas orientado a habilidades
generales y gerenciales, al tener mas asignaturas de gestion y dejando de lado
conocimientos de procesos especificos de gestion humana.

El proceso de Planeacion estratégica del talento humano se considera de vital importancia
para los gerentes o para las areas de gestion humana, de ahi que las 24 Universidades
tengan por lo menos una asignatura que se relacione con este proceso.

A continuacion en el Cuadro No. 6 se presentan las asignaturas relacionadas con el
Macroproceso de Organizacion, planificacion del area de gestion humana, e igual que el
cuadro anterior, especificamente el proceso de Planeacion estratégica del talento humano,
con la diferencia que las asignaturas identificadas dentro de los programas de
especializacién no son ofrecidas por un nimero considerable de estos.
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Cuadro No. 6.Asignaturas con menor oferta. Macroproceso: Organizacion y Planificacion del Area de Gestion Humana.
Proceso: Planeacion Estratégica del Talento Humano.

UNIVERSIDADES

MACROPROCESO DE

OPROCESO PROCESO ASIGNATURAS RELACIONADAS ToTAL

GESTION HUMANA UNIVERSIDADES
1|2 |3|a| 5 |6| 7 |8|9|10|11[12|13|14|15|16|17]| 18| 19|20|21| 22| 23| 24

ORGANIZACION Y PLANEACION
PLANIFICACION DEL| ESTRATEGICA DEL
AREA DE GESTION |TALENTO HUMANO -
HUMANA Auditorias
ORGANIZACION Y
PLANIFICACION DEL
AREA DE GESTION
HUMANA
ORGANIZACION Y
PLANIFICACION DEL
AREA DE GESTION
HUMANA

AUDITORIA DE CALIDAD DE GESTION HUMANA. Auditoria de
procesos en gestion del talento humano. AUDITORIA DE LA
GESTION HUMANA.

[
[y
-
w

PLANEACION
ESTRATEGICA DEL |[SISTEMA INTEGRADO DE METODOS DE GESTION 1 1
TALENTO HUMANO

PLANEACION
ESTRATEGICA DEL [TENDENCIAS INT. DE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO 1 1
TALENTO HUMANO

Fuente: Elaboracion propia.
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En el Cuadro No. 6 se identifican 3 asignaturas que se pueden relacionar con el Proceso de
Planeacion estratégica del talento humano y que evidencian aspectos interesantes a tener en
cuenta en la formacion de gerentes de esta area, o enfoques especificos que amplian un
campo de conocimiento y actividades dentro de éreas, es asi como se identifican 3
Universidades que presentan asignaturas relacionadas con Auditoria y la misma
Universidad ofrece una asignatura relacionada con Sistema integrado de métodos de
gestion y otra de Tendencias Internacionales de la gestion del talento humano, se evidencia
que estas dos ultimas asignaturas se relacionan con la gestion y que se enfocan en aspectos
especificos que pueden abarcar nuevos modelos en este tema y que se relacionen con
gestion humana.

En las asignaturas relacionadas con Auditoria de gestion humana, esto puede orientarse en
gran medida a generar un conocimiento o en si, una certificacion de auditor que le permita
al programa de especializacion o a la Universidad diferenciarse de otros programas y darle
una valor agregado 0 una ventaja comparativa a su programa, se puede considerar muy
importante esta formacion como auditor al poder participar en los procesos o el area de
calidad vy asi abrir posibilidades en diversas areas dentro de la empresa. Es posible afirmar
que esta seria una actividad mas operativa y no seria funcién explicita de una gerente de
gestién humana.

En cuanto a las asignaturas de Sistema integrado de métodos de gestion y Tendencias
Internacionales de la gestion del talento humano, ofrecidas por la Universidad Jorge Tadeo
Lozano, es posible deducir un enfoque a nuevos modelos de gestion, a profundizar en
sistemas y modelos de gestion diferentes a los tradicionales, a conocer tendencias
mundiales y ampliar el conocimiento frente a estos, su aplicacion y adaptaciéon a las
empresas colombianas. Es importante para su analisis, que estos temas se pueden trabajar o
unificar en otras asignaturas que se trabajen relacionadas con la gestién, posiblemente en
las asignaturas de gestion estratégica o gestion por procesos, de igual forma la importancia
0 dedicacion que le puede dedicar la Universidad Jorge Tadeo Lozano a estos temas le
puede dar una diferenciacion a su programa.

En el Cuadro No. 7 se encuentran las asignaturas relacionadas con los Macroprocesos de
Incorporacion y adaptacién de las personas y la organizacion, y el de Compensacion,
bienestar y salud de las personas; dentro del primero se identifican 2 asignaturas orientadas
al proceso de Requisicion, reclutamiento y seleccion de personal y otras dos asignaturas
que relacionan vinculacion, tratando temas también de capacitacion y desarrollo el talento
humano, los cuales dentro de lo planteado por Garcia et al 2011, se encuentran en otro
Macroproceso; en cuanto al Macroproceso de Compensacién, bienestar y salud de las
personas, se relacionan asignaturas con los procesos de Compensacion y estructura salarial,
Incentivos y beneficios, Higiene y seguridad industrial, y Calidad de vida laboral.
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Cuadro No. 7. Macroprocesos: Incorporacion y adaptacion de las personas y la organizacion y Compensacion, bienestar y salud de las

personas UNIVERSIDADES
MACROPROCESO DE TOTAL
GESTION HUMANA PROCESO ASIGNATURAS RELACIONADAS UNIVERSIDADES
1/ 2 (3]|4|5(6]| 7 |8[9(10/11|12(13|14|15(16|17(18|19|20(21|22|23(24

INCORPORACION Y Requisicién y

ADAPTACION DE Reclutamiento  |Reclutamiento y seleccidn por competencias. Procesos de 1 1 5
LAS PERSONAS A LA Seleccion de Seleccion.

ORGANIZACION Personal

INCORPORACION Y | INCORPORACION Y

ADAPTACION DE ADAPTACION DE |Procesos de provisién y vinculacién del talento humano. 1 1 2
LAS PERSONAS A LA | LAS PERSONAS A LA |Vinculacion, capacitacion y desarrollo del talento humano.

ORGANIZACION ORGANIZACION

COMPENSACIONY [ADMINISTRACION o Gerencia DE LA COMPENSACION.

COMPENSACION, ESTRUCTURA Gestidn y compensacion salarial. Compensaciones.

BIENESTAR Y SALUD SALARIAL. Remuneracion e incentivos. Estrategias, politicas y sistemas |1] 1 [1{1 11({1]1 1 1 1|1 1 13
DE LAS PERSONAS INCENTIVOS Y de compensacion salarial. Manejo de salarios y

BENEFICIOS compensaciones.
" SALUD OCUPACIONAL. Organizaciones saludables.
COMPENSACION, HIGIENE Y , ) o A
Seguridad industrial integral-salud ocupacional. Salud
BIENESTAR Y SALUD SEGURIDAD X i X 1 1(1 1 1(1(1 1(1 9
DE LAS PERSONAS INDUSTRIAL ocupe_monalyb|enestarlaboral.Saludysegundad enel
trabajo.

COMPENSACION, CALIDAD DE VIDA
BIENESTAR Y SALUD LABORAL Motivacién y calidad de vida 1 1 2
DE LAS PERSONAS

COMPENSACION, HIGIENE Y
BIENESTARY SALUD SEGURIDAD Gestion del riesgo ocupacional 1 1
DE LAS PERSONAS INDUSTRIAL

COMPENSACION, HIGIENE Y
BIENESTAR Y SALUD SEGURIDAD Metodologias y analisis de evaluacién del riesgo 1 1
DE LAS PERSONAS INDUSTRIAL

COMPENSACION, HIGIENE Y
BIENESTAR Y SALUD SEGURIDAD Sistema integrado de medicidn de gerencia-SIMEG 1 1
DE LAS PERSONAS INDUSTRIAL

Fuente: Elaboracion propia.
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Dentro del Cuadro No. 7 se identifican en el Macroproceso de Incorporacion y adaptacion
de las personas y la organizacion, solo 4 programas de especializacion en gestion humana
que ofrecen asignaturas relacionadas con este, es importante resaltar desde este momento el
poco enfoque que se le da a la formacién o ampliacion de conocimiento frente a los
Macroprocesos y Procesos como los plantea Garcia et al (2011), dentro de este
Macroproceso se encuentra todo lo relacionado con el proceso de seleccion de personal,
proceso muy importante para que las empresas cuenten con las personas adecuadas o con el
mejor talento humano, y se evidencia poca profundizacion frente a este tema en los
programa de especializacion en gestion humana identificados; solo dos universidades
presentan asignaturas relacionadas con seleccion de personal y otras dos combinan o
unifican este proceso con procesos diferentes en una asignatura.

En cuanto al Macroproceso de Compensacion, bienestar y salud de las personas, es
importante resaltar el fuerte enfoque que tienen los programas de especializacion frente a
las asignaturas que se relacionan con los procesos de Compensacion y estructura salarial
unido a Incentivos y beneficios y el proceso Higiene y seguridad industrial, cada uno con
13 y 9 programas respectivamente que dentro de su contenido cuentan con asignaturas
relacionadas con estos temas.

En las asignaturas relacionadas con los procesos de Compensacion Yy estructura salarial y el
de Incentivos y beneficios, la mayoria de los programas unifican estos procesos y lo
presentan con nombres de asignaturas como remuneracion, sistemas de compensacion,
entre otros, que pueden incluir los dos procesos dentro de su formacion o contenido. Es
importante resaltar que se encuentran 13 programas de especializacion que incluyen en su
contenido asignaturas relacionadas con los salarios, remuneracién e incentivos, entonces se
evidencia la importancia de que un gerente o un especialista cuente con los conocimientos y
habilidades para definir un sistema de compensacion acorde las posibilidades de la
empresa y las necesidades de los empleados, que se asuma que algo muy importante en el
area de gestion humana es la parte salarial, de compensacion y de incentivos y beneficios,
tener claro que de un buen manejo de estos procesos, garantiza un 6ptimo desempefio del
area.

Teniendo en cuenta estos datos y el analisis de los anteriores Macroprocesos y procesos,
surge la afirmacion de que estos ultimos procesos relacioandos con la Compensacion,
bienestar y salud de las personas analizados son claves y que se debe profundizar en ellos
dentro de la formacion, pero, de igual forma surge la pregunta ¢Los otros Macroprocesos y
procesos presentados por (Garcia et al 2011), no son igual de importantes?, esto debe llevar
pOCO a poco a rescatar unos temas, puntos o procesos a los que actualmente la mayoria de
programas de especializacion le dan mayor fuerza o enfoque y cuales no estan dandole la
importancia que se merecen.

Asi mismo, dentro del proceso de Higiene y seguridad industrial, se evidencian 9
programas que incluyen temas de salud ocupacional, seguridad industrial, salud y seguridad
en el trabajo, ademéas de otras 3 asignaturas que maneja la Corporacién Universitaria
UNITEC, relacionadas con el tema de Riesgos, enfocado en riesgo ocupacional,
metodologias de analisis y evaluacién y un sistema de medicién, aspectos igualmente
relacionados con la seguridad industrial.
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Dado lo anterior, es importante resaltar nuevamente el énfasis en el tema de compensacion,
incentivos y beneficios y la seguridad industrial, en comparacion al poco énfasis a temas
como el reclutamiento y seleccién de personal, con esta informacién se puede deducir que
procesos de los cuales se tiene la concepcién que afectan directamente los recursos
financieros y la productividad de las empresas, tienen mayor dedicacién en formacion
dentro de los programas de especializacion, es decir, por ejemplo, una mala estructura
salarial afecta directamente los ingresos y egresos de la empresa; y una alta accidentalidad
y enfermedades laborales afecta la productividad de las personas y por ende los ingresos
empresariales.

Es asi, que para resaltar este enfoque dentro de los programas de especializacion en el area
de gestion humana, dentro del Macroproceso de Compensacion, Bienestar y salud de las
personas, en el proceso de Calidad de vida laboral, solo se identifican dos programas que en
su estructura curricular contienen el tema de Motivacién y calidad de vida, es posible que
no se le dé tanta importancia a estos temas o que de alguna forma lo incluyan en otras
asignaturas, pero es importante resaltar que si estamos hablando de Gestion del talento
humano, y estamos hablando de personas y de su importancia para la organizacién, temas
como el de motivacion, calidad de vida laboral, entro otros, deberian ser muy importantes
al momento de formar especialistas o gerentes de gestion humana.

Continuando con la relacion de las asignaturas identificadas dentro de los programas de
especializaciéon relacionados con la gestion humana y los Macroprocesos del area de
gestion humana planteados por Garcia et al (2011); en el Cuadro No. 8 se presenta la
relacion encontrada con los Macroprocesos de Desarrollo de Personal y de Relaciones con
el empleado.
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Cuadro No. 8. Macroprocesos de Desarrollo de Personal y de Relaciones con el Empleado

UNIVERSIDADES

MACROPROCE DE

CROPROCESO PROCESO ASIGNATURAS RELACIONADAS TOTAL

GESTION HUMANA UNIVERSIDADES
1| 2 |3|4| 5 |6| 7 |8|9[10{11|12]|13]|14|15|16|17|18|19]|20| 21 |22(23| 24

Relaciones laborales. Bienestar, Servicios, Proteccion y
Relaciones Laborales. Relaciones y negociaciones laborales. 1|1 1 1 1 5
Fundamento de las relaciones laborales.

DESARROLLO DEL DESARROLLO DEL
PERSONAL PERSONAL

Gestion del desempefio y efectividad organizacional o la
compensacion. Sistema de evaluacion del desempefio e 1 1 1 3
indicadores de gestion.

DESARROLLO DEL EVALUACION DEL
PERSONAL DESEMPENO

DESARROLLO DEL DESARROLLO DEL |Gestiény control de planes de desarrollo personal.

1 1 2
PERSONAL PERSONAL Vinculacion, capacitacion y desarrollo del talento humano.
RELACIONES CON EL Ne.gociacién y Nego'ciacic'm y resol'ucfo'n ointeremdiacion de conflictos.
Colectivay Relacidon [Relaciones y negociaciones laborales. Competencias en 1 1|11 1)1 1 1 1|1 1 10

EMPLEADO

con el Sindicato  [negociacion. Negociacion. Negociacion laboral.

Fuente: Elaboracion propia.
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Es importante resaltar del cuadro anterior que se identificaron varias asignaturas que no se
relacionaban directamente con algin proceso del Macroproceso de Desarrollo de personal,
pero que de alguna forma tienen que ver con las relaciones laborales que se orientan en ese
desarrollo del personal, teniendo esto claro, se evidencian 5 programas que se enfocan a las
relaciones laborales y a la parte de Desarrollo, y que no se enfocan a esa relacion con el
Sindicato que se presenta en el Macroproceso de Relaciones con el empleado planteado por
Garcia et al (2011). Asi mismo, se presentan 3 programas relacionados con el proceso de
Evaluacion de desempefio que pertenece al Macroproceso en analisis, aqui se presentan
asignaturas como gestion y evaluacion del desempefio, las cuales son fundamentales para el
desarrollo de personal, pero solamente 3 de 24 programas lo ofrecen en su estructura
curricular, lo cual deja notar la poca importancia que se le da a este proceso como a otros
ya analizados. Aparece dentro de este Macroproceso de Desarrollo de personal, unas
asignaturas enfocadas especificamente o relacionadas con el nombre del Macroproceso, lo
ofrecen dos universidades dentro de su programa de especializacién, pero una de ellas
unido a otros procesos identificados dentro de los Macroprocesos, entonces como
conclusién se observa que el Desarrollo de personal tampoco tiene una relativa importancia
dentro de la formacion de especialistas o gerentes de gestion humana.

Por ultimo, el Macroproceso de Relaciones con el empleado, dentro de este Macroproceso
se tienen los procesos de Negociacion colectiva y relacién con el sindicato, dentro de los
programas de especializacion identificados no se evidencian asignaturas relacionadas con el
tema de Sindicatos, pero si se encuentran muchos programas que ofrecen asignaturas en
cuanto a lo que tiene que ver con Negociacion laboral y Resolucion de Conflictos, las
cuales se relacionan con el proceso, pero sin hacer énfasis en la relacion sindical, es posible
que la mayoria de estas asignaturas no se enfoquen en el tema sindical pero de una u otra
forma la formacién en negociacién aporta en conocimientos y habilidades para entrar en
contacto ya sea con un empleado, con un grupo de empleados o con un sindicato, con los
cuales se presente algun tipo de conflicto. Dado lo anterior se identificaron 10 programas
de especializacion que cuentan con asignaturas relacionadas con la negociacion y
resolucion de conflictos, se considera un nimero alto de Universidades y programas que se
enfocan o le dan importancia a este tema de Negociacion y de alguna forma mas general de
Relacion con los empleados.

Ademéas de las asignaturas relacionadas con los Macroproceso de gestion humana
planteados por Garcia et al (2011), es muy importante resaltar lo que hasta el momento se
ha ido identificando en relacion al poco enfoque que los programas de especializacion
actuales hacen frente a estos 0 a los procesos correspondientes a cada Macroproceso, €s asi,
que se identifican un gran nimero de asignaturas que no tienen relacion con estos y que se
orientan a otras areas de formacion u otros conocimientos, en si orientados a aspectos
gerenciales, esto se presenta en los cuadros siguientes, inicialmente en el Cuadro No. 9 se
sefialan las asignaturas que se relacionan con Habilidades Gerenciales.
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Cuadro No. 9. Asignaturas relacionadas con el Area de formacion Habilidades Gerenciales.

UNIVERSIDADES
AREA DE TEMA
ASIGNATURAS RELACIONADAS ToTAL
FORMACION RELACIONADO 1(2(3|4|5 (6|7 |8[9|10|11|12|13|14|15(16(17(18|19]|20|21|22| 23| 24 | UNIVERSIDADES
Desarrollo Humano. Desarrollo humano sostenible.
HABILIDADES DESARROLLO . L -,
Creatividad empresarial, innovacion y desarrollo humano. |1 111 (1 1 1 1 7
GERENCIALES HUMANO ..
Gestion y desarrollo humano.
COMPETENCIAS GERENCIALES CON ENFASIS EN MANEJO DE
CONFLICTOS. Gestidn y desarrollo de competencias
HABILIDADES COMPETENCIAS . ) .
organizacionales. Desarrollo de competencias y habilidades |1{ 1 1 1|1 1 6
GERENCIALES GERENCIALES ) .
en la gerencia del talento humano. Habilidades
Gerenciales.
HABILIDADES GESTION DEL Gestion del conocimiento 5
GERENCIALES CONOCIMIENTO ) 1/1 1 1 1
HABILIDADES PENSAMIENTO Pensamiento estratégico. Pensamiento Estratégicoy 1 111 1 1 5
GERENCIALES ESTRATEGICO Gerencia Global. Planeacion estrategica y Prospectiva.
Habilidades gerenciales (coaching, liderazgo, comunicacion,
HABILIDADES HABILIDADES trabajo en equipo, manejo de grupo). Desarrollo de 1 1 1 1 4
GERENCIALES GERENCIALES competencias y habilidades en la gerencia del talento
humano. Coaching |y Il. Coaching y habilidades.
HABILIDADES Lo s .
ETICA Etica. Etica, codigo de buen gobierno. 1 1 1 1 4
GERENCIALES
HABILIDADES PSICOLOGIA IPsicc?IogIIa <l:le las or-gan.izacilor(wzes. Mofelgs etinciderwcilzas (’ie . . . . ,
a psicologia organizacional. Comportamiento y psicologia
GERENCIALES | ORGANIZACIONAL | P®!€0l0gte crganizacic P y peicolos
aplicada a la organizacién.
HABILIDADES
LIDERAZGO Liderazgo. Habilidades gerenciales (liderazgo). 1 1 1 3
GERENCIALES
HABILIDADES TRABAJO EN Trabajo en equipo. Habilidades gerenciales (trabajo en 1l1 )
GERENCIALES EQUIPO equipo).
HABILIDADES DIRECCION Desarrollo directivo (valoracion de potencial y Outdoor 1 1
GERENCIALES training)

Fuente: Elaboracion propia.
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Es importante resaltar del cuadro anterior que los programas de formacion en
especializacion identificados, algunos unifican en una sola asignatura los temas
relacionados con habilidades gerenciales y competencias gerenciales, y asignaturas que
contienen varios temas que se identifican como habilidad se integran en una sola
asignatura. Es asi, como se identifican unas asignaturas relacionadas con el Desarrollo
humano, analizandolo desde el punto de vista de habilidad gerencial y de conocimiento
necesario para gestionar actividades encaminadas al desarrollo integral del ser humano y de
su relacion con estos. Se podrian considerar estas asignaturas con el Macroproceso de
Desarrollo de personal planteado por Garcia et al (2011), pero dentro de estas se observan
actividades y procesos mas puntuales de gestion humana, como capacitacion, evaluacion de
desempefio, entre otros, que son mas especificos y que en el tema de Desarrollo humano se
pueden evidenciar aspectos mas profundos del ser humano y que teniendo esta habilidad y
conocimiento se puede realizar un gran aporte al Macroproceso y sus procesos. Se observa
un enfoque orientado a fortalecer esta habilidad gerencial relacionada con el desarrollo
humano, al identificar 7 programas de especializacion que lo incluyen dentro de sus
contenidos o asignaturas.

Basados en el enfoque de competencia como habilidades, conocimientos y capacidades
requeridas para desempefiar una funcion, Spencer y Spencer (1993), se identifica y se
relacionan las asignaturas que se presentan como Competencias gerenciales, gestion de
competencias, entre otras, como unas asignaturas que estan tomando fuerza y que al tener 6
programas de especializacion que las presentan en su contenido, revela la importancia que
tiene el desarrollo o la formacion frente estas competencias gerenciales, es posible que al
revisar los contenidos de estas asignaturas se encuentren asignaturas o temas que se
analizaran mas adelante, ya incluidos, y asi mismo las competencias planteadas por
Calderon (2004) para los gerentes de gestion humana, sean desarrolladas dentro del
contenido, entonces es necesario analizar la importancia, definir si las habilidades o
competencias gerenciales se trabajan dentro de una sola asignatura o es conveniente
trabajarlas independientemente; mas adelante aparece con 4 programas de especializacion
que ofrecen asignaturas con el nombre de Habilidades Gerenciales, dentro de estas se puede
concluir de igual forma lo expresado anteriormente, eso si, teniendo claro al momento de
definir los contenidos y las asignaturas el concepto o la diferencia entre competencia y
habilidad gerencial, lo cual no conlleve a desorientar o confundir en los conceptos y
apreciaciones. La apreciacion de la necesidad de definir si dentro de una sola asignatura se
manejan todas las habilidades o competencias, o si se manejan de forma individual, debe
ser considerada en los programas de formacion teniendo en cuenta su importancia y el
enfoque que se le da a formar gerentes del area de gestion humana, lo anterior, debido a que
dentro de algunas asignaturas llamadas Habilidades gerenciales, se identifica que se
trabajan temas o habilidades especificas como el coaching, liderazgo, comunicacion,
trabajo en equipo, entre otras, que perfectamente necesitan un mddulo o asignatura de
formacion para conocerlas y desarrollarlas, lo cual implica un nuevo aspecto, en lo
relacionado al enfoque de los programas de especializacion: ¢Se busca brindar solamente
el conocimiento general de las habilidades gerenciales o se busca su aprendizaje y
desarrollo en cada uno de los participantes en el programa de especializacion?.

Como otras habilidades gerenciales se identifican 5 programas de especializacion que
ofrecen lo relacionado con Gestion del conocimiento y Pensamiento estratégico, en la
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primera todos los 5 programas cuentan con el mismo nombre de gestién de conocimiento;
mientras que la segunda se habla de pensamiento estratégico, unido a gerencia global y
prospectiva. Estas son competencias que deben desarrollar los gerentes de cualquier area,
pero se puede afirmar que un gerente de talento humano debe tener muy definida la
competencia para gestionar el conocimiento, pues esta es la que permite transformar el
conocimiento individual en conocimiento organizacional.

Dentro de 4 programas de especializacion se identifican asignaturas relacionadas con la
ética, no es un numero considerable de programas comparado con los 24 analizados, pero
es un aspecto importante al observar que se busca generar conocimiento o como lo dice una
asignatura “cddigo de buen gobierno”, como aspectos necesarios para gerenciar o que debe
tener claro un gerente y especialista en gestion del talento humano, es dificil afirmar que se
puede desarrollar la ética en una persona, en esta influyen aspectos individuales, culturales,
sociales, entre otros, que dificilmente se podrian trabajar o cambiar con el tiempo de un
modulo o asignatura y de la duracion de una especializacion, pero si es importante resaltar,
la formacidn en ética para un especialista que puede aspirar a ser un gerente de gestion de
talento humano. Igualmente, con 4 programas de especializacion que la ofrecen se
identifica la asignatura de psicologia organizacional, esta se podria relacionar mas con
temas teoricos pero se presenta como habilidad gerencial al momento de desarrollar un
poco el conocimiento y habilidad de entender los comportamientos de las personas, su
incidencia y de alguna forma saber como actuar frente a las relaciones de diversidad.

Al final se identifican otra habilidades o competencias gerenciales que se presentan como
asignaturas independientes por algunos programas de especializacion y que las incluyen
dentro de su formacién, orientada a aspectos gerenciales, nuevamente se relaciona la
observacion frente a si s6lo se presentan aspectos tedricos o se trabaja en su desarrollo
como habilidad o competencia. Dentro de estas se encuentran: Liderazgo, ofrecida por 3
programas de especializacion, Trabajo en equipo y Direccién ofrecida por dos y un
programa de especializacion, respectivamente, relacionados con el area de gestion humana.

A continuacion en el Cuadro No. 10, se identifican las asignaturas que se ofrecen dentro de
los programas de especializacion analizados, y que estdn mas relacionados con la
generacion de conocimiento, aplicacion de modelos, herramientas, entre otros, que
permiten gestionar todo lo concerniente a los Procesos administrativos generales, pero que
se relacionan con el area de gestion humana y su vinculo con las personas dentro de la
organizacion.
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Cuadro No. 10. Asignaturas relacionadas con el Area de formacion Procesos Administrativos.

UNIVERSIDADES
AREA DE TEMA TOTAL
ASIGNATURAS RELACIONADAS
FORMACION RELACIONADO UNIVERSIDADES
Cultura organizacional. Cultura, Clima, Cambio y Desarrollo
PROCESOS CULTURA Organizacional. Culturay comunicacidn organizacional. u
ADMINISTRATIVOS | ORGANIZACIONAL (Culturay desarrollo organizacional. Cultura organizacional y
formacidn del talento. Gestion de la culturay cambio.
DESARROLLO ORGANIZACIONALY HUMANO. Gestion del
PROCESOS DESARROLLO cambio y desarrollo organizacional. Cultura, Clima, Cambio 8
ADMINISTRATIVOS | ORGANIZACIONAL [y Desarrollo Organizacional. Iniciativay Desarrollo
Empresarial.
PROCESOS RESPONSABILIDAD [Responsabilidad social empresarial. Desarrollo
SOCIAL sostenible/RSE. Responsabilidad social en la gestion del 7
ADMINISTRATIVOS
EMPRESARIAL talento humano.
PROCESOS CAMBIO CAMBIO ORGANIZACIONAL. Administracién procesos de 7
ADMINISTRATIVOS | ORGANIZACIONAL [cambio. Gestién del cambio.
PROCESOS APRENDIZAJE
APRENDIZAJE ORGANIZACIONAL. 6
ADMINISTRATIVOS | ORGANIZACIONAL
Comunicacion organizacional. Comunicacién e informacién
PROCESOS COMUNICACION |organizacional. Taller de comunicacién. Habilidades 5
ADMINISTRATIVOS | ORGANIZACIONAL [gerenciales (comunicacién). Culturay comunicacién
organizacional.
PROCESOS COMPORTAMIENTO |Comportamiento Organizacional. Comportamientoy 4
ADMINISTRATIVOS | ORGANIZACIONAL |psicologia aplicada a la organizacion.
Clima Organizacional. Cultura, Clima, Cambio y Desarrollo
PROCESOS CLIMA . ) o -
Organizacional. Culturay clima organizacional. Gestion del 4
ADMINISTRATIVOS | ORGANIZACIONAL . L ) o
cambio, la cultura organizacional y el clima organizacional.
PROCESOS ESTRUCTURA Estructura organizacional. Disefio y estructura 3
ADMINISTRATIVOS | ORGANIZACIONAL |organizacional.
Seguimiento y Control a la gestion humana. Evaluaciony
PROCESOS - .
CONTROL control de la gestion humana por competencias. Control de 3
ADMINISTRATIVOS .,
gestion
PROCESOS ANALISIS Andlisis organizacional. Diagndstico y analisis 5
ADMINISTRATIVOS | ORGANIZACIONAL |organizacional.
PROCESOS PROCESOS Ingenieria Organizacional. INTERVENCION 5
ADMINISTRATIVOS | ADMINISTRATIVOS [ORGANIZACIONAL.
PROCESOS MERCADEO Mercadeo 1

ADMINISTRATIVOS

Fuente: Elaboracion propia.
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Dentro de la identificacion y analisis anterior es de vital importancia tener en cuenta que
los temas de procesos administrativos se pueden ofrecer con un enfoque organizacional
general, o un enfoque especificamente a la participacion o de la importancia del area de
gestion human dentro de los procesos administrativos que se desarrollan y llevan a cabo
dentro de una organizacion.

Es asi, como aparecen procesos o actividades administrativas, que un especialista o gerente
de gestion del talento humano debe tener muy claros y conocer sus modelos o herramientas
para poder aportar y gestionar dentro de su area y de igual manera como area estratégica,
aportar y participar al direccionamiento y estrategia de toda la organizacién, importante que
un gerente conozca de todos los procesos involucrados en el funcionamiento de una
organizacion.

En estos procesos administrativos identificados y que se clasificaron como proceso debido
a que tienen que ver con actividades que se realizan para conocer mejor el funcionamiento
de la organizacion, mejorar el ambiente laboral y por ende la imagen del area de gestion
humana y de toda la organizacion, son procesos importantes para conocer algunos en
aspectos basicos, otros a profundidad y en otros saber implementar herramientas o modelos
existentes. Dado lo anterior aparecen asignaturas relacionados con procesos de Cultura,
Clima, Desarrollo y Cambio organizacional, algunas de estas unificando dos, tres o los
cuatro procesos, y otras manejandolos de forma individual es asi como por ejemplo el tema
de Cultura organizacional es ofrecido por 11 programas de especializacién, seguido por
Desarrollo organizacional por 8 programas y Cambio organizacional con 7 programas de
especializacion que lo ofrecen, en cuanto a Clima organizacional aparece con 4 programas
de especializacion que lo tiene dentro de su contenido programatico, es posible que se
incluya dentro del contenido de Cultura organizacional o que se cometa un error al no darle
la misma importancia al clima de la cultura, si hablamos de personas, es importante que
estos dos temas se trabajen fuertemente y mas aln que un gerente de gestién humana tenga
el conocimiento y la formacion para liderar estos temas y procesos.

Una asignatura que aparece y que puede enfocarse tanto al nivel general, pero dentro de
estos programas de especializacion orientado méas al area de gestion humana, es la
asignatura de Responsabilidad social empresarial, la cual puede conllevar a denotar el
aporte y la responsabilidad que le surge a un area de gestion humana y a su gerente frente al
impacto que sus actuaciones, actividades, condiciones, tratos, entre otros, pueden generar
en la sociedad, comunidades especificas o familias de las personas relacionadas con la
organizacion, de ahi es considerable que 7 programas de especializacion cuenten con una
asignatura que genera conocimientos frente a las actividades de responsabilidad social que
se pueden liderar desde una area de gestion humana.

Asi como los anteriores, aparecen otros temas organizacionales y administrativos que son
de vital importancia y, que un gerente de gestion humana deberia conocer, ya que pueden
ser actividades de su quehacer diario y que le apoyan para realizar una mejor gestion.
Aparecen entonces, el tema de Aprendizaje organizacional con 7 programas de
especializacion que lo ofrecen y todas con el mismo nombre; el tema de Comunicacion
organizacional con 5 programas que lo ofrecen; de igual forma aparece el tema de
Estructura organizacional y Control, este Gltimo se puede orientar no tanto al tema
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organizacional general, sino mas bien a un control dentro del area de gestion humana pero
con fundamentos y bases de formacion a nivel organizacional; de igual forma aparece el
tema de andlisis organizacional, aspecto importante para conocer el estado general de una
organizacion, pero que solo es ofrecido por 2 programas. Se identifican dos asignaturas que
se pueden relacionar con procesos administrativos y sobre todo por sus denominaciones;
Ingenieria e Intervencién organizacional, con modificacién o cambios en los procesos; y
finalmente, aparece una asignatura relacionada con mercadeo, es posible que tenga alguna
relacion y que el programa que lo ofrece tenga algun énfasis especifico o quiera generar un
conocimiento o capacidad de mercadeo dentro de los participantes.

Adicional a lo anterior, enfocado en los procesos administrativos, en el Cuadro No. 11 se
identifican areas de formacién, proceso o aspectos méas teodricos pero que de una u otra
forma son asignaturas que brindan conocimientos, capacidades y conceptualizacion que
permiten un mayor entendimiento de la organizacion.
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Cuadro No. 11. Asignaturas relacionadas con el Area de formacion Teoria Organizacional y Entorno Organizacional.

UNIVERSIDADES
AREA DE TEMA TOTAL
ASIGNATURAS RELACIONADAS
FORMACION RELACIONADO UNIVERSIDADES
Teoria organizacional. Teorias administrativas y gestion del
TEORIA TEORIA ) -,
talento. Teorias de la gestion del talento humano. Modelos 6
ORGANIZACIONAL | ORGANIZACIONAL .
Organizacionales.
TEORIA Gerencia contemporanea. Modelos gerenciales.
GERENCIA Pensamiento Estratégico y Gerencia Global. Gestion en las 5
ORGANIZACIONAL o i ,
organizaciones. Gerencia Contemporanea
TEORIA GESTION HUMANA |Introductorio, Humanismo y gestion 1
ORGANIZACIONAL ’ Ve '
TEORIA . ) -
GESTION HUMANA |Formacién sociohumanistica 1
ORGANIZACIONAL
ENTORNO Desarrollo Socio-Econdmico. Contexto socio-econémico.
SOCIO-ECONOMIA [Andlisis del entorno socio-econémico. CONTEXTO Y 5
ORGANIZACIONAL
TRABAJO.
Empresas y economia laboral. Economia General. Realidad
ENTORNO ECONOMIAY Empresarial. Economia, mercado laboral y empresa en g
ORGANIZACIONAL EMPRESAS Colombia. Globalizacién e internacionalizacion de la
economia
ENTORNO COMPETITIVIDAD Estra'tegia competiti\{a global. Globalizacién, corn.p(.etitividad 5
ORGANIZACIONAL y sociedad del conocimiento. Entorno y competitividad.
ENTORNO -
ENTORNO Entorno organizacional 1

ORGANIZACIONAL

Fuente: Elaboracion propia.
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De lo anterior, se puede decir que lastimosamente, la parte tedérica no es muy bien
profundizada por estos programas de especializacion, ya que de 24 programas de
especializacion identificados solo 6 hablan de teorias organizacionales, y al analizar un
poco mas alla, si a un programa de especializacion ingresan personas de cualquier profesion
y si el enfoque esta orientado a ser futuros gerentes del area de gestion humana, es claro
que deben tener formacion y conocimientos bésicos de algunas teorias o modelos
administrativos basicos, o por lo menos de las teorias relacionadas con la gestion humana y
su administracion. Asi mismo, aparecen 5 programas que presentan asignaturas
relacionadas con la gerencia y modelos gerenciales, aspecto fundamental para conocer las
tendencias, aspectos claves y actualidad de la gerencia a nivel mundial. De igual forma, 2
programas ofrecen una asignatura relacionada con el tema de teorias o aspectos del
humanismo y la gestion, y, que abren las puertas a todo el contenido especifico del area de
gestion humana que ofrece el programa.

Al igual que las teorias organizacionales, existen programas que profundizan frente al
Entorno organizacional, que tienen presente dentro de la formacion de un especialista en
gestion humana la posibilidad de conocer y analizar el entorno, aunque solo existe un
programa que tiene la asignatura de Entorno organizacional, existen 5 programas que tratan
el tema de Socio-economia, Economia y Empresas, y Competitividad, temas muy
importantes al momento de analizar el entorno, y en el caso del area de gestion humana de
conocer la realidad del entorno en cuanto a lo que afecta sus actividades propias, como el
mercado laboral, las condiciones econdmicas y salariales, el nimero de empresas y la
posibilidad de crecimiento econdmico y empresarial. Igual que las teorias, se observa muy
poco enfoque de los programas a formar a los participantes en temas del entorno o realidad
mundial y empresarial.

En el Cuadro No. 12 se relacionan especificamente las asignaturas o contenidos
relacionados con temas de Investigacion, y algunos no clasificados anteriormente y que
tienen que ver, con el énfasis de los programas o un factor diferenciador que amplie su
cobertura de captacion de personas interesadas en el programa.

Es muy importante, el hallazgo dentro de este comparativo de programas de especializacion
relacionados con el area de gestién humana, que diecisiete programas incluyen dentro de su
contenido o asignaturas el tema de investigacion, puede ser como metodologia, seminario,
taller, trabajo de aplicacion, proyecto de investigacion o diferentes estrategias, que puedan
generar en los participantes habilidades investigativas Utiles para el area y la organizacion,
es importante tener presente el enfoque requerido en la asignatura de investigacion, si es un
enfoque orientado a trabajo final o si por el contrario, se pueden desarrollar actividades
simuladas que permitan evidenciar el saber hacer de los especialistas o futuros gerentes de
gestién humana.
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Cuadro No. 12.

Asignaturas relacionadas con el Area de formacion Investigacion y otros.

UNIVERSIDADES
AREA DE TEMA TOTAL
FORMACION RELACIONADO ASIGNATURAS RELACIONADAS UNIVERSIDADES
METODOLOGIA DE INVESTIGACION. Seminario de
Investigacion o formacion investigativa. Investigacion,
INVESTIGACION INVESTIGACION [desarrollo y métodos cuantitativos. Proyecto de 14
investigacion. Taller de investigacién. Seminario de
investigacion aplicada a la gestiéon humana.
INVESTIGACION INVESTIGACION [Talleres lineas de investigacion e intervencion. 3
INVESTIGACION PRACTICA Trabajo de aplicacién 1
INVESTIGACION INVESTIGACION [Estrategias de Busqueda 1
SISTEMAS DE SISTEMAS DE INFORMACION PARA LA GESTION HUMANA. E-
TECNOLOGIA 3
INFORMACION Recursos Humanos.
GESTION DE CALIDAD Sistema de gestién de la calidad y productividad. Enfoque 5
CALIDAD estratégico de gestion integral de calidad.
GESTION DE LA .
PRODUCCION Empresas y productividad 1
PRODUCCION
EMPRENDIMIENTO EMPRESA Plan Empresa 1
CONSULTORIA CONSULTORIA La consultoria en gerencia del talento humano 1
SEMINARIOS SEMINARIOS Seminarios internacionales 1
SEMINARIOS SEMINARIOS Seminario de profundizacidn 1

Fuente: Elaboracion propia.
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Al final, aparecen unos temas o0 asignaturas que en muchos casos pueden ser como se
menciono anteriormente un énfasis o el factor diferenciador de algunos programas, dentro
de estos cabe resaltar que aparecen 3 programas de especializacion que presentan y se
diferencian de los otros 21 programas identificados, al presentar asignaturas relacionadas
con la tecnologia y especificamente sistemas de informacion para el &rea de gestion
humana, este puede ser un aspecto importante a tener en cuenta y que se debe trabajar para
conseguir o utilizar sistemas de informacion que faciliten los procesos o actividades del
area de gestion humana y que ayuden al beneficio de las personas, cumplimiento de metas
del area y por ende al cumplimiento de los objetivos organizaciones.

Como se menciona anteriormente, aparecen asignaturas especificas que se enfocan en
temas distintos a la gestion humana, pero que pueden ser utilizados por los programas para
diferenciarse, entre ellos encontramos que cuentan con una asignatura relacionada en un
programa de especializacion, enfocadas al tema de Calidad, Produccion, Emprendimiento,
Consultoria y Seminarios, estos ultimos relacionados con gestién humana y que se puede
afirmar que ayuden a fortalecer el conocimiento y las habilidades al buscar generar en el
participante una orientacién para ser independiente o ser consultor, y por otra parte al
ampliar su “ser” y ‘“saber hacer”, al tener la posibilidad de asistir a seminarios
internacionales y de profundizacién.

Finalmente en el cuadro No. 13, se relacionan las asignaturas o areas de formacion que son
mas ofrecidas por los programas de especializacion relacionadas con gestion humana
dentro de las 24 Universidades identificadas y con programas activos segun el SNIES. Se
presentan las asignaturas que contienen hasta 7 programas que las ofrecen o las tienen
dentro de sus contenidos. Es importante resaltar el Proceso de Planeacion estratégica de
talento humana planteado por Garcia et al (2011), relacionado con lo que tiene que ver con
asignaturas de Gestion por competencias, un concepto relativamente nuevo, pero que tienen
fuerza dentro de los programas de especializacion identificados, y asi mismo, unido a las
asignaturas de gestion estratégica del talento humano, lo cual evidencia el enfoque en la
importancia y de una muy buena gestion o gerencia del area de gestién human dentro de las
empresas.

De igual forma, se resalta dentro de las asignaturas mas ofrecidas, las relacionadas con el
proceso de Marco legal colombiano; Compensacion y estructura salarial, Negociacion y
resolucion de conflictos, Politica general y del talento humano e Higiene y seguridad
industrial, procesos planteados igualmente dentro de los Macroprocesos de Garcia et al
(2011), pero que evidentemente, faltan muchos mas que son de vital importancia en las
areas de gestion humana, y que no son ofrecidos por la mayoria de programas y no se
realiza mucho énfasis en ellos.
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Cuadro No. 13. Asignaturas que son mas ofrecidas por los programas de Especializacion en
gestion del talento humano.

TOTAL

PROCESO/ AREA RELACIONADA ASIGNATURAS RELACIONADAS UNIVERSIDADES

GESTION o Gerencia HUMANA POR COMPETENCIAS. Competencias del Talento
PLANEACION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO Humano. Sistema de Gestién por Comp.etenmasAt‘:Iel Talento Humaflo. Gerencia deP
., . talento humano basado en competencias. Gestidn por competencias. Competencias 17
(Gestion Humana por Competencias) - - )
en la gestion del talento humano. Evaluacién y control de la gestién humana por
competencias. Competencias laborales.
GERENCIA o Gestion ESTRATEGICA. Gerencia o Gestion estratégica del talento
PLANEACION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO [humano. Planeacién Estratégica aplicada a gestién humana o del talento humano. 14
Proceso Estratégico de la Gestion Humana. Planeacién de recursos humanos.
DERECHO LABORAL INDIVIDUAL Y COLECTIVO. Legislacion laboral. Aspectos legales

MARCO LEGAL COLOMBIANO . - . - 14
aplicados a la gestién humana. Normatividad laboral. Régimen laboral.
METODOLOGIA DE INVESTIGACION. Seminario de Investigacion o formacién
INVESTIGACION investigativa. Investigacion, desarrollo y métodos cuantitativos. Proyecto de 14

investigacion. Taller de investigacion. Seminario de investigacion aplicada a la
gestion humana.

ADMINISTRACION o Gerencia DE LA COMPENSACION. Gestion y compensacion
salarial. Compensaciones. Remuneracion e incentivos. Estrategias, politicas y 13
sistemas de compensacidn salarial. Manejo de salarios y compensaciones.

COMPENSACION Y ESTRUCTURA SALARIAL.
INCENTIVOS Y BENEFICIOS

FUNDAMENTOS FINANCIEROS. FINANZAS APLICADAS A LA GESTION DEL TALENTO
PLANEACION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO |HUMANO. Sistemas de informacién, contabilidad y anélisis financiero para GTH.
(Aspectos Financieros) Estrategia financiera. Decisiones financieras en la gestion del personal. Finanzas
para la toma de decisiones laborales. GERENCIA FINANCIERA DE LA GESTION HUMANA
Cultura organizacional. Cultura, Clima, Cambio y Desarrollo Organizacional.
CULTURA ORGANIZACIONAL Cultura y comunicacion organizacional. Cultura y desarrollo organizacional. Cultura 11
organizacional y formacion del talento. Gestion de la cultura y cambio.
Indicadores de gestion aplicada a gestion humana. Indicadores estratégicos de

PLANEACION ESTRATEGICA POLITICA GENERAL DEL gestion humana. Investigacion, desarrollo y métodos cuantitativos. Indicadores de

11

. ., medicidn y gestion. Disefio, construccion, implementacion y evaluacion de 10
TALENTO HUMANO - (Indicadores de Gestion) indicadores para la gestion. Sistema de evaluacion del desempefio e indicadores de
gestion.

Negociacion y resolucidon o interemdiacion de conflictos. Relaciones y negociaciones
laborales. Competencias en negociacién. Negociacién. Negociacion laboral.
Administracion del talento humano. ADMINISTRACION A ESCALA HUMANA.

POLITICA GENERAL DEL TALENTO HUMANO Fundamentos de Gestion Humana o de la gerencia del talento humano. Gestion 9
humana o del talento humano. Gestidn.

SALUD OCUPACIONAL. Organizaciones saludables. Seguridad industrial integral-
HIGIENE Y SEGURIDAD INDUSTRIAL salud ocupacional. Salud ocupacional y bienestar laboral. Salud y seguridad en el 9
trabajo.

Negociacion Colectivay Relacion con el Sindicato 10

Seguridad social. Marco legal, normativo y de seguridad social. Sistemas de
MARCO LEGAL COLOMBIANO SEGURIDAD SOCIAL |seguridad social (salud-riesgos-pensiones). Derecho laboral y seguridad social. 8
Gestion de la seguridad social. Seguridad social integral.

DESARROLLO ORGANIZACIONAL Y HUMANO. Gestion del cambio y desarrollo
DESARROLLO ORGANIZACIONAL organizacional. Cultura, Clima, Cambio y Desarrollo Organizacional. Iniciativa y 8
Desarrollo Empresarial.

Desarrollo Humano. Desarrollo humano sostenible. Creatividad empresarial,

DESARROLLO HUMANO ) . - 7
innovacion y desarrollo humano. Gestion y desarrollo humano.
RESPONSABILIDAD SOCIAL EMPRESARIAL Res_ponsabilidac?rsocial empresarial. Desarrollo sostenible/RSE. Responsabilidad 7
social en |a gestidn del talento humano.
CAMBIO ORGANIZACIONAL CAMBIO ORGANIZACIONAL. Administracién procesos de cambio. Gestion del cambio. 7

Fuente: Elaboracion propia.

Cabe reiterar, que el enfoque de los programas en los aspectos financieros y el nimero
considerable de programas, 11 en total, que ofrecen formacidn relacionada en este tema;
enfocado a gestion humana, aspecto interesante al momento de conocer la inversion que
realizan las empresas en los procesos de esta area y que pueden ayudar a fortalecer su
importancia y aporte a la organizacion. Se resaltan también las asignaturas relacionadas con
Investigacion, Cultura organizacional, Desarrollo organizacional y Humano,
Responsabilidad social empresarial y Clima organizacional, son asignaturas que abarcan
muchos aspectos pero que de igual forma se quedan por fuera, asignaturas necesarias para
la formacion de gerentes de gestion humana.
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3.2 Identificacién de los conocimientos, habilidades y competencias que requieren las
empresas a través de una encuesta realizada a personas relacionadas con el area de
talento humano.

Para identificar los conocimientos habilidades y competencias que requieren las empresas,
se decide como parte del andlisis, realizar una encuesta que permita identificar dichas
competencias necesarias en un gerente de talento humano.

La encuesta se elabora a partir de la investigacion realizada por Calderén y Naranjo (2004),
Competencias laborales de los gerentes de talento humano, la cual permite identificar una
serie de competencias que se enmarcan en experiencias de empresas colombianas, logrando
de esta forma un acercamiento a la realidad empresarial del pais. Y por otra parte, ésta
investigacion ofrece como resultado un Diccionario de competencias, descrito en el Marco
Tedrico, y las cuales hacen parte de la encuesta aplicada para esta investigacion, a saber:

Aprendizaje continuo
Autocontrol

Capacidad de interrelacién
Conocimiento del negocio
Facilitador

Gestion del cambio

Gestion de la cultura

Gestion de procesos
Habilidades de comunicacion
10. Liderazgo

11. Manejo de précticas del recurso humano
12. Negociacion

13. Orientacion al cliente

14. Orientacion al logro

15. Pensamiento estratégico

16. Sensibilidad social

17. Toma de decisiones

18. Trabajo en equipo

CoNoOA~WNE

Estructura de la Encuesta

La primera parte de la encuesta, a partir del Diccionario de competencias elaborado por
Calderdn et al (2004), realiza la descripcion de 18 competencias con las que debe contar un
gerente de talento humano y solicita al encuestado realizar una valoracion a cada una de
ellas de acuerdo a la siguiente escala:

Es muy Es importante Es medianamente Tiene algo de No tiene ninguna
importante importante importancia importancia
| 5 | 4 3 | 2 1
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La segunda parte de la encuesta, solicita al encuestado de acuerdo a su experiencia, sugerir
competencias que no se encuentren en el listado correspondiente a la primera parte y de
igual formas asignarles un valor de acuerdo a la escala:

Es muy Es importante | Es medianamente  Tiene algo de  No tiene ninguna
importante importante importancia importancia
5 4 3 2 1

La encuesta se diligencia por un total de 102 participantes cercanos al area de talento
humano, ya sea por interés laboral o académico. Para la distribucion y recoleccion de datos
se procede con la elaboracion de un cuestionario a partir de la plantilla que ofrece la
herramienta de Google Drive y su aplicacion se realiza por medio de correos electronicos a
contactos profesionales, grupos de discusion y/o trabajo sobre talento humano formados en
redes sociales como LikedIn.

A partir de la calificacion asignada por los encuestados a cada una de las competencias
correspondientes a la primera parte de la encuesta, se obtiene una calificacion promedio de
cada competencia sobre las 102 encuestas diligenciadas, y con el fin de determinar la
importancia que dentro del grupo de encuestados tiene cada una de ellas, en la Tabla No. 8
se muestra en forma descendente su promedio.

Tabla No. 8. Calificacién promedio obtenida por cada competencia en orden descendente

Competencia Promedio
Habilidades de Comunicacion 4,8
Liderazgo 4,7
Autoncontrol 4,7
Toma de Decisiones 4,6
Capacidad de interrelacion 4,6
Trabajo en Equipo 4,6
Pensamiento Estratégico 4,6
Aprendizaje Continuo 4,6
Manejo de Précticas del Recurso Humano 4,5
Gestion del Cambio 4,5
Conocimiento del Negocio 4,5
Orientacién al Logro 4,4
Facilitador 4.4
Sensibilidad Social 4,4
Gestion de la Cultura 4.4
Negociacion 4,4

Fuente: Elaboracion propia
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La encuesta también permite clasificar al grupo de los 102 encuestados de acuerdo a la
escala de valor sugerida e identificar el nivel de aceptacion y reconocimiento de la
importancia del grupo de las 18 competencias presentadas por Calderdn et al (2004) en el
area de gestion humana, porcentajes que se visualizan en la Grafica No. 1.

Gréafica No. 1. Porcentaje de reconocimiento del grupo de competencias por parte de los
encuestados

I%\o m1% . g

e

m33%

B Es muy importante
m59%
B Es importante

Es medianamente importante
M Tiene algo de importancia

B No tiene ninguna importancia

Fuente: Elaboracion propia a partir del resultado de las Encuestas.

La calificacion promedio obtenida por cada una de las competencias y el porcentaje de
reconocimiento por parte de los encuestados del grupo de competencias planteadas por
Calderdn et al (2004), da cuenta, en primera instancia, que el total de las 18 competencias
son importantes, al encontrarse en la escala de valor por encima de la calificacion de cuatro
coma uno (4,1) y, por otra parte, que el 59% de las personas encuestadas consideran, que el
grupo de competencias sugeridas en la primera parte de la encuesta son “muy importantes”
para un gerente de talento humano, y, por el contrario la escala de valor de “no tiene
ninguna importancia” tiene un porcentaje asignado del 0%.

De esta forma se ratifica que las 18 competencias planteadas en su investigacion por
Calderdn et al (2004), son pertinentes y a su vez sugieren la necesidad de encontrarse
inmersas en el contenido tematico requerido para la formacion del gerente en talento
humano.

Por otra parte, debido a que las calificaciones obtenidas en cada una de las competencias no
presentan una diferenciacion marcada; por el contrario se encuentran entre la calificacion
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de 4,0 y 5,0, lo que equivaldria en la escala de valoracién entre “importante” y “muy
importante ”, con el fin de realizar un analisis de acuerdo a la percepcion que tienen de cada
una de ellas los encuestados, en la Tabla No. 9 se muestra la agrupacion de las mismas en
tres partes teniendo en cuenta la calificacion obtenida y el promedio de éstas.

Tabla No. 9. Agrupacion de competencias por promedio

Competencia Promﬁﬂi; cada Agrupacion para andlisis
Habilidades de Comunicacion 4,8
Liderazgo 4,7
Autoncontrol 4,7
Toma de Decisiones 4,6
Capacidad de interrelacién 4,6 PROM 4,6
Trabajo en Equipo 4,6
Pensamiento Estratégico 4,6
Aprendizaje Continuo 4,6
Manejo de Practicas del Recurso Humano 4,5
Gestidn del Cambio 4,5
Conocimiento del Negocio 4,5
Orientacion al Logro 4,4
Facilitador 4.4 PROM 44
Sensibilidad Social 4,4
Gestién de la Cultura 4.4
Negociacion 4,4

Fuente: Elaboracion propia a partir de los resultados de la Encuesta.

Con lo anterior y de acuerdo a los resultados de la encuesta de las competencias sugeridas
por Calderdn y Naranjo (2004), se destaca como la competencia considerada de mayor
importancia la de HABILIDAD DE COMUNICACION, por lo que no se incluye en las
agrupaciones y se analiza de forma individual. Esta competencia obtiene una calificacion
de cuatro coma ocho (4,8), y una frecuencia de respuesta en el valor de la escala “es muy
importante ” de 76 y en “muy importante ” de 24 respuestas, este resultado se muestra en la
Gréfica No. 2.
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Gréfica No. 2. Calificacion Habilidad de comunicacién
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Fuente: Elaboracion propia a partir de los resultados de la encuesta

Como lo muestra la Gréafica No. 2, se logra reconocer que una de las competencias mas
importantes con las que un Gerente de Talento Humano debe contar, es Habilidad de
comunicacion, es decir, que debe cumplir con la capacidad de escucha e interpretacion, de
argumentacion y una efectiva comunicacion con cada uno de los miembros de la
organizacion, mas alla de dar prioridad a la necesidad del cliente, la cual sin ser menos
importante, la competencia evaluada con menor calificacion. En lo que es necesario
enfocarse como gerente de talento humano es en la capacidad de comunicarse con sus
colaboradores sin dejar a un lado el involucramiento del cliente como actor del proceso
empresarial. Como lo cita Acevedo y Ospina (2007) “Proveer a las empresas, de un talento
humano, que piense localmente, pero actte globalmente .

Para efecto de la identificacién de las competencias requeridas por las empresas y el
analisis de su pertinencia, como se menciona anteriormente, se realizan tres agrupaciones
de acuerdo al promedio. La primera de ellas, corresponde a siete competencias que
alcanzan una calificacion promedio de cuatro coma seis (4,6), a continuacion sus resultados
y un breve analisis.

La primera competencia del grupo es la de LIDERAZGO, tal y como la define Calderon et
al (2004) en su diccionario de competencias, consiste en dirigir y acompafar a las
personas de la organizacion, orientado a las metas, esta competencia tiene una relacion
complementaria con la competencia de HABILIDAD DE COMUNICACION, toda vez que
corresponde con la incidencia que pueda tener un gerente de talento humano sobre su
personal, su nivel de influencia en cuanto a la ‘transformacion’ de individuo hacia un sujeto
organizacional y lograr su alineacion a los objetivos organizacionales, sin dejar de
reconocer la naturaleza humana de su personal.
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Esta competencia logra una calificacion de cuatro coma siete (4,7), y una frecuencia de
respuesta en el valor de la escala “es muy importante ” de 76, en la escala “muy importante ”
de 17 respuestas y la escala de “es medianamente importante” de 5, este resultado se
muestra en la Gréfica No. 3.

Gréafica No. 3. Calificacion Liderazgo
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Fuente: Elaboracion propia a partir de los resultados de la encuesta

De acuerdo a la Grafica No. 3, se identifica una clara valoracion de la competencia
Liderazgo como muy importante para un Gerente de Talento Humano, esta competencia en
relacion con la habilidad de comunicacién determina en gran medida la influencia que una
persona encargada del area de talento humano tenga sobre su personal y en igual forma
sobre las decisiones que a nivel estratégico se den en la organizacion.

La competencia denominada AUTOCONTROL es definida como el conocimiento y
dominio de los limites de tolerancia en cada situacion, control de las emociones y
capacidad de retroalimentacion para su crecimiento personal. Esta competencia alcanza
una calificacién de cuatro coma siete (4,7), y una frecuencia de respuesta en el valor de la
escala “es muy importante” de 73, en la escala “muy importante” de 25 respuestas, en la
escala de “es medianamente importante” de 2 y en “tiene algo de importancia” de 2, este
resultado se muestra en la Gréfica No. 4.
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Gréfica No. 4. Calificacion Autocontrol
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Fuente: Elaboracion propia a partir de los resultados de la encuesta

Para un gerente de talento de humano, esta competencia de Autocontrol le permite
desarrollar la capacidad de adaptacion, el reconocimiento a la diferencia y mejoramiento de
las relaciones interpersonales. Como lo afirma Martinez (2005) al hablar sobre las personas
en la organizacion “... al ser seres inteligentes dotados de un conjunto de cualidades,
potencialidades y limitaciones, su manejo se hace mucho mas complejo ™.

Por otra parte, dentro de este grupo, la competencia TRABAJO EN EQUIPO, de acuerdo
al diccionario de competencias es definida como la participacién y trabajo activo con otros
en la consecucion de una meta comin para la organizacion. Para esta competencia la
calificacion asignada es de cuatro coma seis (4,6), y una frecuencia de respuesta en el valor
de la escala “es muy importante ” de 67, en la escala “muy importante” de 32 respuestas, en
la escala de “es medianamente importante” de 2 y en “tiene algo de importancia” de 1,
este resultado se muestra en la Gréafica No. 5.

Gréfica No. 5. Calificacion Trabajo en Euipo
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Fuente: Elaboracion propia a partir de los resultados de la encuesta
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Al igual que las competencias ya revisadas y que hacen parte de esta agrupacion, ademas de
resaltar su alto grado de complementariedad, la competencia de trabajo en equipo es
necesaria para una correcta y eficaz la relacion con el personal, su motivacion y
empoderamiento de los objetivos organizacionales que contribuyan a la estrategia de la
organizacional, esta competencia tiene que ver con la capacidad de una persona para
enfrentar las diferentes situaciones que se presentan en el desarrollo de los procesos
organizacionales y su efectiva comunicacion al personal.

La CAPACIDAD DE INTERRELACION, como competencia es definida como la
habilidad de actuar en diferentes escenarios y ambientes, creando diferentes vinculos
sociales que faciliten el logro de los objetivos organizacionales. La calificacion dada a esta
competencia es de cuatro coma seis (4,6), y se presenta con una frecuencia de respuesta en
el valor de la escala “es muy importante” de 67, en la escala “muy importante” de 32
respuestas, en la escala de “es medianamente importante” de 2 y en “tiene algo de
importancia” de 1, su resultado se muestra en la Grafica 6.

Gréfica 6. Calificacion Capacidad de interrelacion
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Fuente: Elaboracion propia a partir de los resultados de la encuesta

La capacidad de interrelacion como competencia es importante para la formacion del
gerente de talento humano, ya que como lo menciona Agudelo (2015) “a partir del
experimento Hawthorne, realizado por Elton mayo entre 1928 y 1932, ratifica que el ser
humano es productivo segun las relaciones que establezca éste con el grupo al cual
pertenece y no tanto a las condiciones fisicas de trabajo”. L0 que permite concluir que con
el buen desarrollo de esta competencia la persona encargada del area de gestion humana
lograra posicionarla como un area estratégica en la organizacion, siempre con el
complemento de las competencias anteriores.
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La competencia TOMA DE DECISIONES tiene por definicion de acuerdo a Calderodn et al
(2004) “Elegir eficazmente entre varias alternativas, en condiciones de complejidad e
incertidumbre, buscando situaciones benéficas para la organizacion”. Dicha competencia
alcanza una calificacion de cuatro coma seis (4,6), y se presenta con una frecuencia de
respuesta en el valor de la escala “es muy importante ” de 66, en la escala “muy importante ”
de 31 respuestas, en la escala de “es medianamente importante” de 1 y en ‘“ninguna
importancia” de 1, su resultado se muestra en la Gréfica No. 7.

Gréfica No. 7. Calificacion Toma de Decisiones
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Fuente: Elaboracion propia a partir de los resultados de la encuesta

A un gerente de talento humano esta competencia lo prepara para dar respuesta a
situaciones no predecibles dentro de la organizacion y que requieran una respuesta que
beneficie a la misma, de igual forma le permite a través de éstas posicionar al area de
gestion humana como una parte estratégica de la organizacion. Es importante resaltar que
para esta competencia se registra una respuesta de “ninguna importancia” en comparacion
con las anteriores, esto puede presentarse por la percepcion que tienen las personas sobre la
no influencia del area de gestion humana en la organizacion.

En cuanto a la competencia PENSAMIENTO ESTRATEGICO, Calderén et al (2004) la
define como “analizar e interpretar informacion y politicas de la organizacion, para
generar acciones que contribuyan al cumplimiento de las metas empresariales”. La
calificacion lograda por esta competencia es de cuatro coma seis (4,6), y se presenta con
una frecuencia de respuesta en el valor de la escala “es muy importante ” de 68, en la escala
“muy importante ” de 29 respuestas, en la escala de “es medianamente importante” de 2 y
en “tiene algo de importancia” de 2, su resultado se muestra en la Grafica No. 8.
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Gréfica 8. Calificacion Pensamiento estratégico
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Fuente: Elaboracion propia a partir de los resultados de la encuesta

El desarrollo de esta competencia para un gerente de talento humano permite obtener una
vision global de la organizaciédn, en relacion con las competencias de este grupo permite
lograr la idetinficacion y articulacion entre los objetivos del personal como sujeto
organizacional y del area de gestion humana con el fin de alinearlos con los objetivos
organizacionales.

El APRENDIZAJE CONTINUO, se define como “la asimilacion de nueva informacion o
conocimiento y su aplicacion eficaz al contexto en el cual se desenvuelve la organizacion”.
La calificacion lograda por esta competencia es de cuatro coma seis (4,6), y se presenta con
una frecuencia de respuesta en el valor de la escala “es muy importante ” de 67, en la escala
“muy importante” de 29 respuestas, en la escala de “es medianamente importante” de 4 y
en “tiene algo de importancia” de 1, su resultado se muestra en la Gréafica No. 9.
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Gréfica 9. Calificacion Aprendizaje continto
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Fuente: Elaboracion propia a partir de los resultados de la encuesta

Esta competencia permite que el gerente de talento humano desarrolle la capacidad para
asimilar las diferentes realidades, conceptos y modelos provenientes del entorno. Y de igual
forma que sea capaz de identificar la generacion de conocimiento dentro de la organizacion
y su aplicacién a la realidad organizacional.

Como conclusién de este primer grupo de 7 competencias se logra inducir que de acuerdo a
su definicién se encuentran enfocadas al plano individual, “del Ser” como lo denominaria
Gallego (2000). Al acompafiamiento y retroalimentacion con los colaboradores, a la
habilidad de adaptacion en diferentes escenarios, esquemas, realidades de la organizacion y
la interrelacion con los colaboradores. El gerente de talento humano debe ser capaz de
orientar el trabajo en equipo dentro de sus colaboradores teniendo en cuenta los diferentes
tiempos y espacios de la organizacion, para asi contribuir a la estrategia de la misma.

Cabe resaltar que de acuerdo al modelo de categorizacion realizada por Calderon et al
(2004), tres de las competencias (trabajo en equipo, toma de decisiones y aprendizaje
continuo) se encuentran en las que trascienden el contexto disciplinar de la persona y que
denomina Competencias personales transferibles, dos de ellas (pensamiento estratégico y
liderazgo) relacionadas con la direccién de personas y administracion de recursos y que
denomina De gestion, finalmente dos (capacidad de interrelacion y autocontrol) que
denomina Sociales y que se orientan a la calidad humana con la que debe contar el gerente.

Este primer grupo de competencias nos acerca a uno de los retos que Calderon et al (2010)
considera tiene la gerencia del talento humano colombiana y es “la capacidad del area de
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gestion humana para percibir los mensajes del entorno y hacer una apropiada lectura de
ellos; es responderse qué esta cambiando en el contexto que afecte la gestion interna.

La segunda agrupacion corresponde a siete competencias que tienen una calificacion
promedio de cuatro coma cuatro (4,4), se detallan y analizan a continuacion.

La primera competencia de este segundo grupo corresponde a MANEJO DE PRACTICAS
DE RECURSO HUMANO, se define como “conocer y aplicar las practicas de recursos
humanos que responden a las necesidades empresariales”. La calificacion lograda por esta
competencia es de cuatro coma cinco (4,5), y se presenta con una frecuencia de respuesta
en el valor de la escala “es muy importante” de 61, en la escala “muy importante” de 32
respuestas, en la escala de “es medianamente importante” de 7, su resultado se muestra en
la Gréafica No. 10.

Gréafica No. 10. Calificacion Manejo de practicas del recurso humano
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Fuente: Elaboracion propia a partir de los resultados de la encuesta

Esta competencias es la que se encuentra en mayor relacion con los Macroprocesos
planteados por Garcia et al (2011), toda vez que se relaciona con la capacidad del gerente
de talento humano para comprender, entender y utilizar las practicas del area de gestién
humana, motivando y potenciando su personal. Estos procesos son citados por Calderén et
al (2004) como: seleccion, contratacion, capacitacion, formacidn y remuneracion.

GESTION DEL CAMBIO, como competencia es definida asi “la capacidad de visualizar
hacia donde va la organizacion”. La calificacion lograda por esta competencia es de cuatro
coma cinco (4,5), y se presenta con una frecuencia de respuesta en el valor de la escala “es
muy importante” de 42, en la escala “muy importante” de 41 respuestas, en la escala de “es
medianamente importante” de 17 y en la escala “fiene algo de importancia” de 2, su
resultado se muestra en la Grafica No. 11.
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Gréfica No. 11. Calificacion Gestién del cambio
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Para el gerente de talento humano esta competencia es de gran importancia ya que se
constituye en la base de la necesidad de las organizaciones en que sus gerentes lideren los
procesos de cambio, que tengan vision de futuro y la comuniquen de una forma acertada a

su personal (Hernandez, 2005).

CONOCIMIENTO DEL NEGOCIO, es la competencia definida como “el conocimiento y
entendimiento del contexto y las condiciones especificas del entorno del cual hace parte”
La calificacion de esta competencia es de cuatro coma cinco (4,5), y se presenta con una
frecuencia de respuesta en el valor de la escala “es muy importante” de 58, en la escala
“muy importante” de 39 respuestas, en la escala de “es medianamente importante” de 4 'y
en la escala “tiene algo de importancia” de 1, su resultado se muestra en la Gréfica No. 12.

Fuente: Elaboracion propia a partir de los resultados de la encuesta

Gréfica No. 12. Calificacién Conocimiento del Negocio
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Fuente: Elaboracion propia a partir de los resultados de la encuesta




Esta competencia hace parte de la capacidad del gerente de talento humano para asumir los
cambios que provienen de su entorno organizacional y asi mismo, la capacidad para asumir
una respuesta que influya positivamente en los objetivos organizacionales.

En cuanto a la competencia ORIENTACION AL LOGRO es definida como “fijar las
propias metas de forma ambiciosa, por encima de las expectativas, a través del trabajo
constante y eficiente”. Esta competencia alcanza una calificacion de cuatro coma cuatro
(4,4), y se presenta con una frecuencia de respuesta en el valor de la escala “es muy
importante” de 53, en la escala “muy importante” de 39 respuestas, en la escala de “es
medianamente importante” de 7 y en la escala “tiene algo de importancia” de 2, su
resultado se muestra en la Gréfica No. 13.

Gréafica No. 13. Calificacion Orientacion al logro
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Fuente: Elaboracion propia a partir de los resultados de la encuesta

Con el desarrollo de esta competencia el gerente de talento humano es capaz de impactar la
organizacién asumiendo las practicas usuales con compromiso y determinacion (Calderén
2004).

Definida como “ser el canal que brinda las herramientas y los recursos, estimular la
creacion de vinculos entre los diferentes actores de la organizacion” la competencia
denominada FACILITADOR. Esta competencia obtiene una calificacion de cuatro coma
cuatro (4,4), y se presenta con una frecuencia de respuesta en el valor de la escala “es muy
importante” de 49, en la escala “muy importante” de 46 respuestas, en la escala de “es
medianamente importante” de 4 y en la escala “tiene algo de importancia” de 2, su

resultado se muestra en la Grafica No. 14.
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Gréfica No. 14. Calificacion Facilitador
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Fuente: Elaboracion propia a partir de los resultados de la encuesta

Esta competencia permite al gerente de talento humano ser multiplicador de conocimientos,
servir de enlace entre la direccion y el personal, y, orientarlos hacia el cumplimiento de los
objetivos organizacionales. Esta competencia en complementariedad con las anteriormente
mencionadas y pertenecientes a la segunda agrupacion refleja la necesidad de que la
persona encarga del area de gestion humana conozca en gran medida de las actividades de
la empresa y a través del area contribuya a los objetivos organizacionales.

La competencia denominada SENSIBILIDAD SOCIAL, implica desarrollar una serie de
valores ético-morales que permiten al gerente del talento humano “velar por el desarrollo
integral del personal”. La calificacién obtenida por esta competencia es de cuatro coma
cuatro (4,4), y se presenta con una frecuencia de respuesta en el valor de la escala “es muy
importante” de 53, en la escala “muy importante” de 39 respuestas, en la escala de “es
medianamente importante” de 8 y en la escala “tiene algo de importancia” de 2, su

resultado se muestra en la Gréafica No. 15.

Gréfica No. 15. Calificacion Sensibilidad Social
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Fuente: Elaboracion propia a partir de los resultados de la encuesta
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Esta competencia le permite al gerente de talento humano reconocer la naturaleza humana
de su personal con el fin de lograr un equilibrio con lo técnico de la organizacion logrando
de esta forma motivacion y mejorando las relaciones en su organizacion. Entre las
competencias agrupadas en esta segunda parte esta sobresale debido a que puede tomarse
como una de las que logra influenciar en mayor medida al sujeto organizacional para que
contribuya a los logros organizacionales teniendo en cuenta la calidad de su vida laboral.

GESTION DE LA CULTURA es definida por Calderon (2004) como “Proveer estrategias
y metodologias que permitan consolidar y mantener una identidad compartida con
lineamientos perdurables que respondan a los requerimientos organizacionales”. La
calificacion obtenida por esta competencia es de cuatro coma cuatro (4,4), y se presenta con
una frecuencia de respuesta en el valor de la escala “es muy importante” de 51, en la escala
“muy importante” de 42 respuestas, en la escala de “es medianamente importante” de 7'y
en la escala “tiene algo de importancia” de 2, su resultado se muestra en la Grafica No. 16.

Grafica No. 16. Calificacion Gestién de la cultura
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Fuente: Elaboracion propia a partir de los resultados de la encuesta

Para esta competencia es importante tener en cuenta a Hernandez (2005) cuando nos brinda
un acercamiento a esta competencia al definir que “Sera indispensable que en el disefio de
la estrategia corporativa se incluya de manera prioritaria una estrategia particular de
talento humano que servira de apoyo para el desarrollo de las demas estrategias
empresariales y que permitira el cumplimiento de la mision y la visién de la empresa,
enmarcado en un comportamiento ético de las personas vinculadas a ella mediante la
formulacién cabal de los principios y valores de la misma”.

La competencia NEGOCIACION, es definida como “intercambiar concesiones entre los
miembros de la organizacion, alcanzando acuerdos satisfactorios fundamentados en la
filosofia gana-gana”. La calificacion obtenida por esta competencia es de cuatro coma
cuatro (4,4), y se presenta con una frecuencia de respuesta en el valor de la escala “es muy

importante” de 50, en la escala “muy importante” de 40 respuestas, en la escala de “es
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medianamente importante” de 10 y en la escala “tiene algo de importancia” de 2, su
resultado se muestra en la Grafica No. 17.

Gréafica No. 17. Calificacion Negociacion
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Fuente: Elaboracion propia a partir de los resultados de la encuesta

Mediante esta competencia el gerente de talento humano estara en la capacidad de efectuar
intercambios que beneficien a la organizacién y al personal, con base en informacién y
acercamiento de las partes.

Por definicion encontramos una relacion de estas competencias en el area “del Saber”
(Gallego: 2010) ya que estas competencias permiten al gerente de talento humano ser el
“puente” entre la organizacion y los colaboradores. Conlleva a que los objetivos y
estrategias de la organizacion estén alineadas con los individuos y que a través de del
desarrollo y estimulacién de los mismos, los colaboradores logren un equilibrio con la
estrategia organizacional.

A diferencia del primer grupo este evidencia un equilibrio en su distribucion al encontrarse
distribuidas equitativamente dentro de las cuatro categorias que plantea Calderén et al
(2004) asi: En la categoria de personales transferibles se encuentran dos de ellas
(orientacion al logro y negociacion); en la que corresponde a las técnicas o especificas
encontramos dos mas (conocimiento del negocio y gestion cultural); en la de Gestion del
cambio encontramos solamente la que corresponde a Gestion del Cambio y por ultimo en la
categoria que relaciona las competencias sociales dos mas (sensibilidad social y
facilitador).

En congruencia con la investigacidn de Calderdn et al (2010) se identifica con un reto de la

gestion humana en Colombia y es “el desarrollo del compromiso de la gente con la

organizacion, lo cual implica trascender la mirada econdémica de la relacion persona-

organizacion, esto es, vincularla con el propdsito institucional y facilitar la construccion

de su capital humano —entendido como conocimientos, habilidades y destrezas, que le
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refuerzan su empleabilidad—; pero también facilitar la construccién de capital relacional
interior de la empresa, pues esto se convierte en un factor de retencion ”.

La ultima agrupacion de competencias, de acuerdo con los resultados obtenidos en la
encuesta son dos y alcanzaron una calificacion promedio de cuatro coma dos (4,2), a
continuacion su analisis:

Definida como “Dar prioridad a las necesidades del cliente, gestionando y respondiendo
sus requerimientos” la competencia ORIENTACION AL CLIENTE. Esta competencia
alcanza una calificacion es de cuatro coma uno (4,1), y se presenta con una frecuencia de
respuesta en el valor de la escala “es muy importante” de 42, en la escala “muy importante”
de 37 respuestas, en la escala de “es medianamente importante” de 18 y en la escala “tiene
algo de importancia” de 5, su resultado se muestra en la Grafica No. 18.

Gréfica No. 18. Calificacion Orientacion al cliente
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Fuente: Elaboracion propia a partir de los resultados de la encuesta

Esta competencia es considerada como una capacidad personal para involucrar al cliente en
los procesos empresariales respondiendo a sus expectativas. Su ubicacion en una de las
calificaciones mas bajas obtenidas puede estar relacionada con la percepcion de las
personas sobre el tema de influencia que el area de gestion humana tiene sobre el cliente
final de la organizacion. Percepcion que de acuerdo a las tendencias y modelos de gestion
humana esta cambiando.

Por ultimo, pero no menos importante, la competencia GESTION DE PROCESOS se
refiere a la estructuracion y coordinacion de estrategias que contribuyan al mejoramiento y
cumplimiento de los procesos organizacionales, de acuerdo a Calderdn et al (2004) esta
competencia permite al gerente del talento humano integrar y facilitar el seguimiento de
proyectos.
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Esta competencia fue valorada con una calificacion es de cuatro coma dos (4,2), y se
presenta con una frecuencia de respuesta en el valor de la escala “es muy importante” de
42, en la escala “muy importante” de 41 respuestas, en la escala de “es medianamente
importante” de 17 y en la escala “tiene algo de importancia” de 2, su resultado se muestra
en la Gréfica No. 19.

Gréfica 19. Calificacion Gestién de Procesos
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Fuente: Elaboracion propia a partir de los resultados de la encuesta

La calificacion obtenida por este ultimo grupo de competencias, refleja la tendencia del
area de talento humano que se convierte en un aliado estratégico de la organizacion, mas
alla de encargarse de los procesos técnicos que normalmente desarrolla un area de recursos
humano. Donde el colaborador se visualiza como un “recurso” de la organizacion y, con el
reconocimiento de este “recurso” como clave en la ventaja competitiva diferencial en cada
organizacion, implica un cambio acorde a la concepcion de la persona como sujeto
organizacional y del concepto de trabajo.

Esta primera parte de la encuesta, por lo expuesto anteriormente, permite identificar como
importantes para la formacién de un gerente de talento humano, las 18 competencias
sugeridas por Calderdn et al (2004). Toda vez que con las respuestas obtenidas se evidencia
el requerimiento de estas habilidades y capacidades en una persona que dirige personas, y
que debe lograr alinear los objetivos de estas personas a los objetivos de la organizacion, ya
que ninguna de ellas fue valorada como “no tiene ninguna importancia”.

Como se explico en la metodologia la encuesta contiene una segunda parte en la cual se
solicita al encuestado sugerir competencias que considera debe tener un gerente de talento
humano pero que no se encontraban en listado de las 18 competencias de la primera parte.
Como resultado de la segunda parte se registraron 41respuestas las cuales se listan en la
Tabla No. 10.
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Tabla No. 10. Competencias sugeridas

SUGERENCIA DE COMPETENCIAS

1 |Inteligencia emocional

2 | Planeacion y seguimiento

3 | Comunicacion asertiva

4 | Creatividad

5 | Persuacion

6 | Iniciativa

7 | Empoderamiento

8 |Lainnovacion

9 | Gestion del Clima Organizacional

10 | cumplimiento de metas: efectividad

11 | Proactividad

12 | Innovacion

13 | Impacto e Influencia

14 | Ser Duefios (qué es lo que mas le conviene al negocio)

15 | Calidad humana

16 | Ser Adsequible

17 | Brindar Confianza

18 | Ser equitativo y justo

19 | Transparente

20 | Competencias en Planificacion y Proyeccion de actividades

21 | Capacidad de Empoderamiento

22 | Manejo de emociones

23 | Tolerancia a la frustracion

24 | Debe ser algo asi como un psicologo.

25 | Creatividad

26 | Asertividad
Asertividad y capacidad de influir en las propuestas y decisiones de la alta gerencia con
miras al cumplimiento de los objetivos estratégicos compafiia, neutralizando los

27 | personalismos.

28 | Conocimiento de Legislacion laboral y manejo de Sindicalismo.

29 | Gestion Bienestar social y remuneraciones alternas al personal

30 | Habilidad para identificarse con las personas de su compafiia

31 |Imparcialidad

32 | Coaching y orientacion

33 | Seguridad en si mismo

34 | Resolucién o pensamiento conceptual

35 | Conocer las caracteristicas del talento humano de la organizacion
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36 | Reconocer las necesidades basicas al interior de la organizacién

Organizacion, Liderazgo, Social, Puntual, Mediador, Humano, Colaborador, Expresivo,
37 | Creativo

38 | Motivador, Intelectual, Conciliador, Eficiente, Perceptivo, Emprendedor, Perseverante.

39 | Tolerante

40 | Funcional

41 | Visionario

Fuente: Elaboracion propia a partir de los resultados de la encuesta

Como parte del analisis se procede a revisar cada una de las competencias listadas, de las
102 personas encuestadas se obtuvieron solamente 41 sugerencias de competencias con las
que debe contar un Gerente de Talento Humano y que no se encontraban en la primera
parte de la encuesta. Se puede observar que algunas de las respuestas obtenidas
corresponden mas que a competencias, a valores ético-morales que tal como lo describe
Calderon et al (2004) hacen parte de la percepcion que las personas tienen de competencias
y que son estrechamente relacionas con valores. Con el fin de depurar la informacion
recibida se decide acoger la asignacion realizada por Calderdn et al (2004) en la correlacion
categoria-valores y son eliminadas 11 sugerencias de la lista. Por otra parte, la sugerencia
denominada “Debe ser algo asi como un psicélogo” es también eliminada al considerarse
gue no es una competencia sino una afirmacion que corresponde a vinculo con una carrera
de formacién profesional, y la denominada “seguridad en si mismo” por considerarse una
cualidad, el total de las sugerencias eliminadas se muestran en la Tabla No. 11.

Tabla No. 11. Sugerencias eliminadas

SUGERENCIA DE COMPETENCIAS
ELIMINADAS
1 | Debe ser algo asi como un psicologo
2 | Seguridad en si mismo
3 | Funcional
4 | Visionario
5 | Impacto e Influencia
6 | Ser adsequible
7 | Brindar confianza
8 | Transparente
9 | Imparcialidad
10 | Creatividad (2*)
11 | Asertividad (2*)
12 |lIniciativa
* Hace referencia al nimero de sugerencias

Fuente: Elaboracion propia a partir de los resultados de la encuesta
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Acorde con lo anterior quedan 29 sugerencias para continuar el analisis, para ello es
importante tener en cuenta lo planteado por Calderon et al (2004) en su investigacion y que
corresponde a considerar que los valores de las personas son inherentes a su naturaleza y
son percibidos y trasladados al concepto de competencia o incluidos en su definicion. Si
bien no pretendemos poner a discusion la incorporacion de los valores a la definicién de
una competencia, al ser parte de la naturaleza humana nos parece importante y pertinente a
esta investigacion, destacar la clasificacion de los valores que realizé Calderdn et al (2004)
a partir de la tipologia de Rockeach analizada por Garcia y Dolan (1997), relacionadas en la
Tabla No. 12.

Tabla No. 12. Tipologia de valores instrumentales

Etico-Morales De competencia
¢ Como comportarse con quienes lo ¢ Qué hay que tener para competir en la
rodean? vida?
Honestidad Iniciativa
Responsabilidad Flexibilidad
Lealtad Intuicion
Solidaridad Dinamismo
Sinceridad Integralidad
Transparencia Orden
Perseveracia
Creatividad
Obijetividad
Asertividad
Compromiso
Capacidad analitica

Fuente: Calderdn et al (2004)

Por lo expuesto en la Tabla No. 12 y a pesar de que las definiciones de las 18 competencias
fueron suministradas para cada una de ellas en la primera parte de la encuesta, se
identificaron algunas sugerencias que se enmarcan en dicha definicion, En la Tabla No. 13
relacionamos las 19 sugerencias que se encuentran dentro de la definicién de las
competencias correspondientes a la primera parte.

Tabla No. 13. Sugerencia de competencias fusionadas

COMPETENCIAS SUGERIDAS INCORPORADAS A:

1 | Ser Duefios (qué es lo que mas le conviene al negocio)

Reconocer las necesidades basicas al interior de la

2 | organizacién Conocimiento del Negocio

Conocer las caracteristicas del talento humano de la
3 | organizacién
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4 |Proactividad

Organizacion, Liderazgo, Social, Puntual, Mediador, )
5 | Humano, Colaborador, Expresivo, Creativo Liderazgo

Motivador, Intelecutual, Conciliador, Eficiente,
6 | Perceptivo, Emprendedor, Perseverante.

Competencias en Planificacién y Proyeccion de
7 |actividades Pensamiento Estratégico

8 |Planeacion y seguimiento
9 | Comunicacién asertiva

— Habilidades de Comunicacién
10 |Persuasion

Habilidad para identificarse con las personas de su
11 | compaiiia

- Sensibilidad Social
12 | Calidad humana

13 | Ser equitativo y justo
14 | Tolerancia (2*) Autocontrol

15 | Asertividad Toma de Decisiones
16 | Empoderamiento

Gestidn de la Cultura

17 | Capacidad de empoderamiento
18 | Cumplimiento de metas: efectividad Orientacion al Logro
* Se refiere al nimero de sugerencias

Fuente: Elaboracion propia a partir de los resultados de la encuesta

Ademas de estas sugerencias fusionadas, se obtuvieron dos sugerencias que si bien se
registraron como 2 respuestas independientes, en cada una de ellas hacen referencias a un
listado de competencias, que se consideran ya estan listadas, por lo que son eliminadas
como una sola respuesta, dichas sugerencias son:

- Organizacion, Liderazgo, Social, Puntual, Mediador, Humano, Colaborador,
Expresivo, Creativo. (nUmero 37 en la Tabla 9)

- Motivador, Intelectual, Conciliador, Eficiente, Perceptivo, Emprendedor,
Perseverante. (nimero 38 en la Tabla 9)

Una vez realizada la revision del listado de sugerencias y de su depuracion, se consideraron
7 respuestas como validas, por no encontrarse en el listado de las 18 competencias
planteadas por Calder6n et al (2004) o pertenecer al grupo de valores relacionados a dichas
competencias, de ahi que el resultado que se muestra en la Tabla No. 14.
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Tabla No. 14. Sugerencia de competencias definitivas

COMPETENCIAS SUGERIDAS
Resolucion o pensamiento conceptual
Inteligencia emocional
Innovacion
Gestion del Clima Organizacional
Gestidn de bienestar social y remuneraciones alternas al personal
Conocimiento de legislacion laboral y manejo de Sindicalismo.

Coaching y orientacion
Fuente: Elaboracion propia a partir de los resultados de la encuesta
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En principio, debido al nimero de respuestas que como resultado se generaron a la segunda
parte de la encuesta que exponia “Si asi lo considera, por favor liste las competencias, que
segln experiencias, deben tener un Gerente de Gestion Humana y no se encuentran
incluidas en el punto 1” es notable la dificultad que aln existe para lograr asimilar la
definicién de competencia y la confusion que esta genera al momento de separarla de lo
que se entiende por valor.

Al existir la confusion o la poca claridad frente al término de competencia y asi mismo la
diferencia de estas con los valores, cabe resaltar que acorde con esta investigacion, los
resultados obtenidos, el contacto con las presonas relacionadas con gestion humana y las
relaciones personales diarias, se puede llegar a inducir que las competencias pueden
desarrollarse pero que los valores surgen en la personas de acuerdo a Sus “raices”, su
cultura y en si el entorno que los rodea.

Es posible que una persona por medio de la academia, la experiencia o ejemplos llegue a
ser creativa, pero es muy dificil que una persona llegue a ser honesta si viene de una cultura
0 un ambiente corrupto, de abusos y de aprovecharse de los demas y de las situaciones.

Es claro, que la persona que se encarga en una organizacion de la gestion del talento
humano debe considerar ademas de la formacion en gestion de procesos, pensamiento
estratégico, habilidad de comunicacion, entre otras, el conocimiento de toda la organizacién
y la capacidad de crear relaciones con todas sus areas. Debe ser capaz de articular al
personal con los objetivos organizacionales, a través de la interpretacion de sus
necesidades. Pero sobre todo debe ser capaz de integrar a los procesos técnicos el
componente humano que se requiere para considerarse un lider y gestor que ademas de
influenciar en su organizacion, convierta al area de gestion humana en el eje estratégico de
la misma.
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3.3 Relacion entre las competencias requeridas y los temas de los programas actuales
de formacién en Especializacion de Gestion del Talento Humano.

En la identificacion y analisis de los programas de formacion de especializacion en el area
de gestion humana se llega a obtener un numero de asignaturas que hacen referencia a las
que mas se ofrecen dentro de los contenidos programaticos de las Especializaciones
analizadas; de igual forma la encuesta arroja como resultado la importancia que las
personas relacionadas con gestion humana le dan a las competencias que debe tener un
gerente de esta area, y asi mismo proponen otras competencias que consideran importantes,
obteniendo un promedio de calificacion para cada competencia y la inclusién de otras
competencias que se pueden considerar importantes para un gerente de gestion del talento
humano. De estos aspectos se obtiene un listado de Competencias y de Procesos o Temas
con sus asignaturas relacionadas, los cuales se ordenan de forma ascendente segln su
calificacion y nimero de repeticion respectivamente, y que son relacionados en el Cuadro
No. 14 y que a su vez permiten realizar un andlisis frente a esta relacion propuesta.

Es importante resaltar en el Cuadro No. 14, se incluyen al final las competencias
adicionales propuestas por los profesionales relacionados con las &reas de gestion humana y
que fueron sugeridas en la encuesta, a los cuales no se le asigna una promedio o
calificacion, debido a que no son evaluadas o calificadas por la totalidad de los 102
encuestados, sino que son competencias que resultan de las propuestas adicionales y del
andlisis de los autores para unificar, depurar y simplificar los resultados obtenidos, por lo
cual no es posible asignarle un calificacion valida.

Se incluyen entonces en orden ascendente las 18 competencias propuestas por Calderén y
Naranjo (2004) y al final las 7 competencias resultantes de las propuestas realizadas por los
encuestados, para tener un total de 25 competencias que segun la encuesta debe tener un
gerente de gestion del talento humano; y con el fin de ser relacionadas con el numero de
competencias resultantes, se presentan las 25 asignaturas que tienen que ver con procesos o
temas, que son las que mas se ofrecen o se repiten dentro de la estructura de los programas
de formacion en especializacion relacionados con gestion humana.
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Cuadro No. 14. Listado de Competencias segun promedio y Asignaturas segin numero de

Universidades que las ofrecen.

TOTAL

No. COMPETENCIAS PROM. PROCESO/ AREA/ TEMA RELACIONADO ASIGNATURAS RELACIONADAS UNIVERSIDA
DES
1{[Habilidades de Comunicacién] 4,8 PLANEACION ESLTJAJEggA DEL TALENTO Gestion o0 Gerencia Humana por Competencias 17
2|[Liderazgo] 47 PLANEACION ESTRATEGICA DEL TALENTO Gerencig 0 Gestion Estratégica. Planeacion 1
! HUMANO Estratégica
3|[Autoncontrol] 4,7 MARCO LEGAL COLOMBIANO Legislacion laboral. 14
4|[Toma de Decisiones] 4,6 INVESTIGACION Metodologia de Investigacién 14
COMPENSACION Y ESTRUCTURA
5|[Capacidad de interrelacion] 4,6 SALARIAL. Administracién o Gerencia de la compensacion. 13
INCENTIVOS Y BENEFICIOS
6| [Trabajo en Equipo] 46 PLANEACION ESTRATEGICA DE_I_ TALENTO Fund_almentos Financieros. Gerencia Financiera de la 1
HUMANO (Aspectos Financieros) Gestion Humana.
7|[Pensamiento Estratégico] 4,6 CULTURA ORGANIZACIONAL Cultura organizacional. 11
PLANEACION ESTRATEGICA POLITICA
8|[Aprendizaje Continuo] 4,6 GENERAL DEL TALENTO HUMANO - Indicadores de gestion aplicada a gestién humana. 10
(Indicadores de Gestion)
9|Manejo de practicas del recurso humano| 4,5 NEGOCIACION COLECTIVA Y RELACION |Negociacion y resolucion o interemdiacion de 10
! CON EL SINDICATO conflictos.
" . POLITICA GENERAL DEL TALENTO - "
10([Gestion del Cambio] 4,5 HUMANO Administracion del talento humano. 9
11|[Conocimiento del Negocio] 4,5 HIGIENE Y SEGURIDAD INDUSTRIAL Salud Ocupacional. Salud y seguridad en el trabajo. 9
12|[Orientacion al Logro] 4.4 MARCO LEGAL C%'é%’:’fl_lf NO (SEGURIDAD Seguridad social. Seguridad social integral. 8
13|[Facilitador] 4,4 DESARROLLO ORGANIZACIONAL Desarrollo Organizacional 8
14{[Sensibilidad Social] 4,4 DESARROLLO HUMANO Desarrollo Humano. 7
15|[Gestion de la Cultura] 4,4 RESPONSABILIDAD SOCIAL EMPRESARIAL |Responsabilidad social empresarial. 7
16|[Negociacién] 44 CAMBIO ORGANIZACIONAL Cambjo Orggr]izacional. A.dministracién procesos de 7
cambio. Gestién del cambio.
” PLANEACION ESTRATEGICA DEL TALENTO (Procesos humanos organizacionales. Gestion por
17|[Gestion de procesos] 4,2 6
HUMANO procesos.
18|[Orientacion al Cliente] 4,1 COMPETENCIAS GERENCIALES Competencias Gerenciales. Habilidades Gerenciales. 6
19|Resolucién o pensamiento conceptual * APRENDIZAJE ORGANIZACIONAL Aprendizaje Organizacional. 6
20/ Inteligencia emacional * TEORIA ORGANIZACIONAL Teoria organizacional. Teorias administrativas y 6
gestion del talento.
21|Innovacién * DESARROLLO DEL PERSONAL Relaciones laborales. 5
22|Gestion del Clima Organizacional * GESTION DEL CONOCIMIENTO Gestion del conocimiento. 5
23 Gestion de .blenestar social y . PENSAMIENTO ESTRATEGICO Pensamlgnto estratégico. Planeacion estrategica y 5
remuneraciones alternas al personal Prospectiva.
24 |SespEL O SERC Lol * COMUNICACION ORGANIZACIONAL  |Comunicacién organizacional. 5
manejo de Sindicalismo.

25|Coaching y orientacion * GERENCIA Gerencia contemporanea. Modelos gerenciales. 5

* Competencias adiconales propuestas como resultado de la encuesta.

Fuente: Elaboracion propia.

El comparativo anterior permite observar una pequefia relacion que se presenta entre las
competencias con las que debe contar un gerente de gestion de talento humano y las
asignaturas que ofrecen actualmente los programas de formacion de especializacion en esta
area, mas adelante se analizard a profundidad cada competencia y su relacion con las
asignaturas que aportan a su desarrollo o adquisicion, pero a manera general se logra
evidenciar la importancia de las consideradas habilidades o competencias gerenciales, se
resaltan las competencias que pueden ser mas orientadas a desarrollo o comportamiento
individual, que es posible que no sea facil su formacion o desarrollo, pero que para los
gerentes de gestion humana son de vital importancia para su relacion con las personas
pertenecientes a las organizaciones. De otro lado, las asignaturas que mas se ofrecen dentro
de los programas de formacion de especializacion, se relacionan igualmente a actividades
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de gestion o gerencia del area de gestion humana, enfocadas a competencias y estrategias,
aspectos claves en la actual gestion humana, pero de igual forma muchos programas tiene
un enfoque marcado a aspectos relacionados con conocimientos especificos del area,
aspectos académicos o tedricos como temas legales, financieros y de algunos de los
Procesos igualmente especificos.

Es importante resaltar nuevamente, que asi como dentro de las asignaturas ofrecidas por los
programas de formacidn no se evidencia un enfoque fuerte a los Macroprocesos 0 procesos
del area de gestion humana, de igual forma, dentro de las competencias hay un pequefio
enfoque a competencias relacionadas con la gestion o habilidades personales, que a un
conocimiento de los procesos del area. Lo anterior conlleva a realizar un analisis de cada
uno de las 25 competencias identificadas dentro de la encuesta y relacionar las asignaturas
que de una u otra forma pueden aportar al desarrollo de la competencia dentro de los
participantes, para este caso se utilizan todas las asignaturas identificadas dentro de los
programas de especializacion, y se incluye el nimero de Universidades o programas que las
ofrecen para asi evidenciar la importancia que le asignan.

Teniendo en cuenta la definicidn de cada una de las competencias que presenta Calderon y
Naranjo (2004) se presenta una relacion entre cada una de las competencias y las
asignaturas que dado su denominacién y los diversos nombres que le asignan los programas
de especializacion, pueden conllevar a que se trabaje y se busque el desarrollo de dicha
competencia dentro del contenido y metodologia del curso o asignatura.

En el Cuadro No. 15 se presentan las competencias de Habilidades de comunicacion,
Liderazgo, Autocontrol, Toma de decisiones, Capacidad de interrelacion y Trabajo en
equipo, y los procesos o temas relacionados y las correspondientes asignaturas que se
consideran pueden aportar el desarrollo de dicha competencia.
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Cuadro No. 15. Relacion entre Competencias de Habilidades de comunicacion, Liderazgo,
Autocontrol, Toma de decisiones, Capacidad de interrelacion y Trabajo en equipo, con
asignaturas ofertadas.

OFERTA

No. COMPETENCIAS PROCESOS / TEMA RELACIONADO ASIGNATURAS RELACIONADAS UNIVERS IDADES

NEGOCIACION COLECTIVA Y RELACION Negociacion y resolucion o intermediacion de conflictos. 10
CON EL SINDICATO
COMPETENCIAS GERENCIALES Competencias Gerenciales. Habilidades Gerenciales. 6

1 Habilidades de Comunicacion COMUNICACION ORGANIZACIONAL Comunicacion organizacional. 5
HABILIDADES GERENCIALES Habilidades gerenciales 4
LIDERAZGO Liderazgo. 3
TRABAJO EN EQUIPO Trabajo en equipo. 2
DIRECCION Desarrollo directivo. 1
DESARROLLO HUMANO Desarrollo Humano. Creatividad empresarial, 7

innovacioén y desarrollo humano.
Competencias Gerenciales. Gestion y desarrollo de

2 Liderazgo COMPETENCIAS GERENCIALES . . 6
competencias organizacionales.
HABILIDADES GERENCIALES Habilidades gerenciales. 4
LIDERAZGO Liderazgo. 3
3 Autocontrol NEGOCIACION COLECTIVA'Y RELACION Negociacion y resolucion o intermediacion de confiictos. 10
CON EL SINDICATO
PLANEACION ESTRATEGICA DEL Gestion o Gerencia Humana por competencias. 17
TALENTO HUMANO
PLANEACION ESTRATEGICA DEL Gerencia 0 Gestion estratégica. 14

4 Toma de Decisiones TALENTO HUMANO
COMPETENCIAS GERENCIALES

Competencias Gerenciales. Gestion y desarrollo de
competencias organizacionales.

HABILIDADES GERENCIALES Habilidades gerenciales 4
NEGOCIACION COLECTIVA Y RELACION

Negociacion y resolucion o intermediacion de conflictos. 10
5 Capacidad de interrelacion CON EL SINDICATO - ’ ’
LIDERAZGO Liderazgo. 3
TRABAJO EN EQUIPO Trabajo en equipo. 2
6 Trabajo en Equipo TRABAJO EN EQUIPO Trabajo en equipo. 2

Fuente: Elaboracién propia.

Dentro de la competencia de Habilidades de comunicacion, se identifican 5 asignaturas
ofrecidas por los programa de especializacion que de una u otra forma se considera aportan
al desarrollo de ésta, se resaltan las asignaturas relacionadas con Negociacion y resolucién
o intermediacion de conflictos, Competencias gerenciales y Comunicacion organizacional,
las cuales se ofrecen en 10, 6 y 5 Universidades respectivamente, es importante mencionar
que dentro del tema de Negociacion es claro el significado de contar con la habilidad de
comunicacion, tanto para lograr un buen entendimiento de las intenciones al momento de
negociar como para comprender la situacion de la persona o area con quien se realiza la
negociacion, por lo cual se incluye esta asignatura como un aporte fuerte para el desarrollo
de esta competencia. Por otra parte, dentro del analisis de esta relacién entre competencias
y asignaturas, se encuentran asignaturas que cuentan con una denominacion o nombre muy
amplio, que dentro de su contenido se pueden trabajar varias competencias 0 que pueden
tener varios enfoques, por lo cual se relacionara mas adelante como aporte para el
desarrollo de varias competencias. Es asi, como dentro de esta competencia de Habilidades
de comunicacién, se incluye la asignatura Competencias gerenciales, que dentro de su
contenido cuenta con un enfoque al desarrollo de ésta. Y por ultimo, entre las asignaturas
mas destacadas u ofertadas y relacionada con esta competencia estad la de Comunicacion
organizacional, se evidencia que se trabaja de forma individual el tema de comunicacion,
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sin embargo, no son muchos los programas que lo trabajan de forma independiente, pero al
incluirlo dentro de Competencias gerenciales se incrementa el nimero de programas que lo
ofrecen.

De igual forma, se relacionan para el desarrollo de la competencia de Habilidades de
comunicacion, asignaturas como Habilidades gerenciales, Liderazgo, Trabajo en equipo y
Direccidn, estas solo cuentan con una oferta por parte de 4, 3, 2, y 1 programas de
formacion respectivamente, lo cual permite evidenciar que se concentra el desarrollo de
dicha competencia en una o dos asignaturas, y no se trabaja desde otras que pueden aportar,
cabe resaltar que se encuentran dos asignatura diferentes una llamada Competencias y la
otra Habilidades gerenciales, las cuales pueden tener un enfoque similar, pero acorde al
concepto de competencia que se esta manejando en esta investigacion, estas dos asignaturas
son diferentes. Desde este punto, empezamos a evidenciar que algunas asignaturas, temas o
competencias, no se estan trabajando individualmente, se unifican en una sola asignatura o
simplemente no se le da la importancia que se requieren, es este el caso de las competencias
de Liderazgo y Trabajo en equipo las cuales no son ofrecidas por muchas Universidades
dentro del programa de especializacion, pero que dentro de una anélisis muy basico se
puede definir la importancia de estas en un gerente de gestién del talento humano.

Por otra parte, la competencia de Liderazgo, se observa que la oferta de una asignatura con
el mismo nombre y que solo se ofrece en 3 programas de especializacion, resaltando que
dentro de la asignatura de Competencias Gerenciales y Habilidades Gerenciales es posible
se incluya esta asignatura o competencia, estas ultimas cuentan con una oferta de 6 y 4
programas de especializacion respectivamente, por lo cual se considera que se puede
trabajar estd competencia pero no de forma independiente y se unifica en otras asignaturas,
lo cual deja notar que su enfoque o profundizacion no es tan fuerte. Como asignatura
ofertada por 7 programas de especializacion y que apoya el desarrollo de la competencia de
Liderazgo, se encuentra la de Desarrollo Humano, esta asignatura puede aportar a que los
participantes conozcan aspectos teodricos y practicos frente a su relacion y apoyo a las
personas a su cargo o que lo rodean, esta asignatura es importante y de igual forma influye
en el desarrollo de otras competencias.

Con respecto a la competencia de Autocontrol, esta se puede relacionar como una
competencia individual o de desarrollo personal, por lo cual es posible que una asignatura
como tal no la desarrolle, pero si, que dentro de varias asignaturas y la metodologia
utilizada permita que se amplie y genere la competencia mediante el transcurso del
programa de especializacion. Esta se podria considerar como una competencia
“transversal”, ya que puede realizar aportes de varias asignaturas para su desarrollo.
Igualmente se relaciona la asignatura de Negociacion y relacion de conflictos, esta es
ofrecida por 10 programas de especializacion, la cual puede aportar a generar esta
competencia en cuanto al manejo de las diversas situaciones que se presentan, las
posiciones de otras personas y los conflictos que implica una negociacion, estas diferentes
situaciones y saber codmo manejarlas genera unas habilidades que ayudan a manejar el
Autocontrol.
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Dentro de la competencia de Toma de decisiones, de igual forma no se evidencia una
asignatura con el nombre especifico, pero de igual forma se relacionan las asignaturas de
Competencias y Habilidades Gerenciales las cuales, como se ha dicho, puede incluirlas
dentro de su contenido. Algo importante a resaltar y que se presentan en las asignaturas
identificadas, es que estas aportan a la Toma de decisiones, por lo cual se incluyen las
asignaturas de Gestién humana por competencias y Gestion estratégica, las cuales son
ofertadas por 17 y 14 programas de especializacion respectivamente, y en su trabajo y
metodologia pueden apoyar al desarrollo y ejecucion de la toma de decisiones, al momento
de realizar un analisis o actividades de gestion se evidencian aspectos a tener en cuenta
dentro de esta competencia.

La quinta competencia Capacidad de interrelacién; la cual involucra la forma de cémo
apoyar y relacionarse con las personas a su alrededor, en esta competencia se relacionan las
asignaturas de Negociacion y manejo de conflictos, Liderazgo y Trabajo en equipo, las
cuales involucran actividades de contacto, relacion y trabajo con los demas, aportando asi
al desarrollo de esta competencia.

Por ultimo dentro de este cuadro se encuentra la competencia de Trabajo en equipo, para
esta se identifica una asignatura con el mismo nombre de la competencia, pero con solo 2
programas de especializacion que la ofrecen, por lo que se puede trabajar igualmente en las
asignaturas de Competencias y Habilidades gerenciales, pero de una u otra forma, siendo
una competencia importante se evidencia el poco enfogque que se le dedica.

En el Cuadro No. 16 se presentan otras competencias y las asignaturas que se pueden
relacionar, en este se evidencia la aparicion de muchas asignaturas, pero que de igual forma
no presentan un numero importante de programas de especializacién que las ofrezcan, lo
cual deja denotar el poco enfoque que se presenta, es asi que asignaturas relacionadas con
los Macroproceso de gestion humana, se relacionan y se debe analizar su importancia. Las
competencias que se presentan son las de Pensamiento Estratégico, Aprendizaje Continuo y
Manejo de practicas del recurso humano, estd ultima contienen un gran numero de
asignaturas y se analiza con base a las Macroprocesos de gestion humana, Garcia et al
(2011).
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Cuadro No. 16. Relacion entre Competencias de Pensamiento estratégico, Aprendizaje
continuo y Manejo de précticas de recurso humano, con asignaturas ofertadas.

OFERTA

No. COMPETENCIAS PROCESOS / TEMA RELACIONADO ASIGNATURAS RELACIONADAS UNIVERS IDADES
PLANEACION ESTRATEGICA DEL Gerencia 0 Gestion estratégica. 14
: - TALENTO HUMANO

! Pensamiento Estratégico . Pensamiento estratégico. Planeacion estratégica y

PENSAMIENTO ESTRATEGICO . 5
Prospectiva.
APRENDIZAJE ORGANIZACIONAL Aprendizaje Organizacional. 6
- . PLANEACION ESTRATEGICA DEL . ”

8 Aprendizaje Continuo TALENTO HUMANO Tendencias Int. de la Gestion del Talento Humano 1
ENTORNO Entorno organizacional 1
PLANEACION ESTRATEGICA DEL
TALENTO HUMANO (Gestién Humana por Gestion o Gerencia Humana por competencias. 17
Competencias)
MARCO LEGAL COLOMBIANO Legislacion laboral. 14
COMPENSACION Y ESTRUCTURA
SALARIAL. Administracion o Gerencia de la compensacion. 13
INCENTIVOS Y BENEFICIOS
POLITICA GENERAL DEL TALENTO -
HUMANO Administracion del talento humano. 9
HIGIENE Y SEGURIDAD INDUSTRIAL Salud Ocupacional. 9
MARCO LEGAL COLOMBIANO Segurklad social. 8
SEGURIDAD SOCIAL
DESARROLLO DEL PERSONAL Relaciones laborales. 5

9 [Manejo de précticas del recurso humano| EVALUACION DEL DESEMPERNO Gestion d~9I desempefio. Sistema de evaluacion del 3

desempefio.

CONTROL Seguimiento y Control a la gestién humana. 3
REQUISICION Y RECLUTAMIENTO. Reclutamiento y seleccién por competencias. Procesos 2
SELECCION DE PERSONAL de Seleccion.
INCORPORACION Y ADAPTAC!ON DELAS Procesos de provision y vinculacion del talento humano. 2
PERSONAS A LA ORGANIZACION
DESARROLLO DEL PERSONAL Gestion y control de planes de desarrollo personal. 2
POLITICA GENERAL DEL TALENTO - .
HUMANO Précticas de la gerencia del talento humano 1
ANALISIS Y DISENO DE CARGOS Andlisis de cargos 1
HIGIENE Y SEGURIDAD INDUSTRIAL Gestion del riesgo ocupacional 1
HIGIENE Y SEGURIDAD INDUSTRIAL Metodologias y andlisis de evaluacion del riesgo 1
HIGIENE Y SEGURIDAD INDUSTRIAL Sistema integrado de medicién de gerencia-SIMEG 1

Fuente: Elaboracion propia.

En la competencia de Pensamiento estratégico, se evidencia un gran enfoque de los
programas de especializacion a esta competencia, al contar con 14 programas que ofrecen
asignaturas relacionadas con Gestion o Gerencia estratégica y 5 enfocadas a Pensamiento
estratégico como tal, se denota la importancia de esta competencia para las Universidades y
sus programas, pero igualmente no es considerada por las personas relacionadas con
gestion humana como la mas importante.

Aprendizaje continuo, es otra de las competencias que se enfoca a una actividad personal o
individual, estar actualizado, indagar y buscar nueva informacion con el area especifica,
dentro de las asignaturas aparece la de Aprendizaje organizacional, la cual la ofrecen 6
programas de especializacion, evidenciando una relativa importancia a conocer sobre las
organizaciones, ajustarse a cambios y a modelos de organizacion, lo cual conlleva a un
aprendizaje continuo para los gerentes. Adicionalmente, pero con solo un programa de
especializacién que ofrece cada una, estan las asignaturas de Tendencias internacionales de
gestion humana y Entorno organizacional, estas asignaturas permiten a los participantes
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adquirir los conocimientos de nuevas tendencias y de identificar las condiciones del entorno
en el que se encuentran.

Como competencia que se deberia considerar muy importante y la cual abarca varias
asignaturas y son las funciones o los procesos que se manejan en el area de gestion humana,
esta la competencia de Manejo de practicas de recursos humano, puede tener su enfoque en
aspecto de conocimiento de los procesos, de las nuevas tendencias, actividades y
herramientas de cada uno de los procesos de Gestion Humana, es vital para un Gerente
conocer de estos procesos para poder gestionarlos, direccionarlos y controlarlos dentro de
sus funciones principales. La identificacion de las asignaturas se puede dividir en dos
grupos, las que cuentan con mayor oferta por los programas de especializacion y otro grupo
en el que no se evidencia mucho enfoque, dentro de las mas ofertadas esta por procesos y
asignaturas: PLANEACION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO con asignatura
de Gestion o Gerencia Humana por competencias ofrecida por 17 programas; MARCO
LEGAL COLOMBIANO con la asignatura de Legislacion laboral ofrecida por 14
programas; COMPENSACION Y ESTRUCTURA SALARIAL, INCENTIVOS Y
BENEFICIOS relacionados con la asignatura de Administracion o Gerencia de la
compensacion con la oferta de 13 programas; POLITICA GENERAL DEL TALENTO
HUMANO con la asignatura de Administracion del talento humano ofrecido por 9
programas; HIGIENE Y SEGURIDAD INDUSTRIAL, asignatura de Salud Ocupacional
con 9 programas y MARCO LEGAL COLOMBIANO con la asignatura de Seguridad
social con 8 programas de especializacion de lo ofrecen. En lo anterior se evidencia un gran
enfoque a algunos procesos del area de gestion humana, pero también es claro que faltan
muchos otros procesos que son muy importantes y que no se incluyen dentro de las
asignaturas identificadas, es asi que las siguientes asignaturas y procesos cuentan con muy
poca oferta dentro de los programas de especializacién, en cuanto al proceso de
DESARROLLO DEL PERSONAL aparece la asignatura de Relaciones laborales con 5
programas que la ofrecen; EVALUACION DEL DESEMPENO la asignatura Gestion del
desempefio, Sistema de evaluacion del desempefio, con 3 programas; CONTROL,
asignatura Seguimiento y Control a la gestion humana con 3 programas; REQUISICION Y
RECLUTAMIENTO. SELECCION DE PERSONAL, asignatura Reclutamiento y
seleccién por competencias. Procesos de Seleccion, ofrecida por 2 programas;
INCORPORACION Y ADAPTACION DE LAS PERSONAS A LA ORGANIZACION,
asignatura Procesos de provision y vinculacion del talento humano, con 2 programas que la
ofrecen; DESARROLLO DEL PERSONAL, asignatura Gestion y control de planes de
desarrollo personal, ofrecida por 2 programas de especializacion; y finalmente ofrecidas por
solo un programa de especializacion aparecen los procesos y asignaturas de POLITICA
GENERAL DEL TALENTO HUMANO, asignatura Practicas de la gerencia del talento
humano; ANALISIS Y DISENO DE CARGOS, asignatura Analisis de cargos; HIGIENE
Y SEGURIDAD INDUSTRIAL, asignatura Gestion del riesgo ocupacional; HIGIENE Y
SEGURIDAD INDUSTRIAL, asignatura Metodologias y analisis de evaluacion del riesgo;
HIGIENE Y SEGURIDAD INDUSTRIAL, Sistema integrado de medicion de gerencia-
SIMEG. Esta ultima parte evidencia que existen muchos procesos que algunos programas
lo tiene presente, pero que faltan demasiados procesos que un gerente de gestién humana
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debe conocer y que los programas de formacion no estan ofreciendo, este gerente se
considera debe conocer y gestionarla como lo menciona Garcia et al (2011) todos y cada
uno de los Macroprocesos y los procesos que se relacionan.

En el cuadro No. 17 se relacionan las competencias de Gestion el cambio, Conocimiento
del negocio, Orientacion al logro y Facilitador.

Cuadro No. 17. Relacion entre Competencias de Gestion del cambio, Conocimiento del
negocio, Orientacidn al logro y Facilitador, con asignaturas ofertadas.

No. COMPETENCIAS PROCESOS / TEMA RELACIONADO ASIGNATURAS RELACIONADAS UN,\?E';?E’ZDES
CAMBIO ORGANIZACIONAL Cambio Organizacional. 7
APRENDIZAJE ORGANIZACIONAL Aprendizaje Organizacional. 6

10 Gestion del Cambio SOCIO-ECONOMIA Desarrollo, Contexto, Anlisis Socio-Econémico. 5
COMPETITIVIDAD Estrategia competitiva global. Entorno y competitividad. 5
ECONOMIA Y EMPRESAS Emp_resas y econom|a laboral. Economia General. 5

Realidad Empresarial.
o ) ANALISIS ORGANIZACIONAL Analls.ls o.rganlzamonal. Diagnéstico y andlisis 2

11 Conocimiento del Negocio organizacional.
POLITICA GENERAL DEL TALENTO ‘o .
HUMANO Précticas de la gerencia del talento humano 1
ENTORNO Entorno organizacional 1
PLANEACION ESTRATEGICA DEL Gestion o Gerencia Humana por competencias. 17
TALENTO HUMANO par comp '

N PLANEACION ESTRATEGICA POLITICA . S -

12 Orientacion al Logro GENERAL DEL TALENTO HUMANO - Indicadores de gestion aplicada a gestién humana. 10
HABILIDADES GERENCIALES Habilidades gerenciales. 4
LIDERAZGO Liderazgo. 3
NEGOCIACION COLECTIVA Y RELACION Negociacion y resolucion o intermediacion de conflictos 10
CON EL SINDICATO 9 y '
DESARROLLO DEL PERSONAL Relaciones laborales. 5

13 Facilitador COMUNICACION ORGANIZACIONAL Comunicacion organizacional. 5
LIDERAZGO Liderazgo. 3
CALIDAD DE VIDA LABORAL Motivacion y calidad de vida 2
GESTION DEL CONOCIMIENTO Gestion del conocimiento. 5

Fuente: Elaboracién propia.

Dentro de estas competencias cabe resaltar la identificacion de la asignatura de cambio
organizacional con 7 programas que la ofrecen, y asi mismo, relacionandola con las
asignaturas de Aprendizaje organizacional, Socio-economia y Competitividad, que dentro
de su metodologia de trabajo permiten desarrollar el conocimiento y habilidad para
gestionar el entorno cambiante, las nuevas tendencias y la adaptacién a los cambios que se
pueden presentar dentro del area.

En cuanto a Conocimiento del negocio, en relacion a los 24 programas de especializacion
analizados, permite deducir que no existe un gran enfoque de las asignaturas relacionadas,
es posible que se considere que no es importante conocer muy a fondo el negocio, pero si es
bueno resaltar el conocimiento de los procesos del area y el aporte que este hace al negocio.
Por lo anterior se evidencia asignaturas que van orientadas a conocer sobre temas generales
de empresas, economia, de las practicas de gestion humana y por ende del entorno.
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En la competencia de Orientacion al logro, se relaciona la asignatura de Gestion por
competencias, la que es mas ofrecida con 17 programas de especializacion e igualmente
Indicadores de gestion que es ofrecida por 10 programas, lo anterior permite deducir la
importancia de que los gerentes de gestion humana también deben cumplir objetivos,
obtener logros importantes y aportar a los objetivos organizacionales. Asi mismo, la
importancia de poder medir o evaluar por medio de indicadores su gestion y los procesos a
su cargo.

Finalmente, como se presenta en el Cuadro No. 17, aparece la competencia de Facilitador,
nuevamente se relaciona la asignatura de Negociacion y relacion de conflictos, dentro de
esta se trabajan aspectos de contacto con las personas, de buscar soluciones y de mejorar el
ambiente laboral, lo cual posibilidad el desarrollo de la competencia de Facilitador. Asi
mismo, se identifican otras asignaturas, que no tienen gran oferta por parte de los
programas de especializacion pero que es importante tenerlos en cuenta para su trabajo y
desarrollo de esta y otras competencias, en estas asignaturas estdn Relaciones laborales,
Comunicacion organizacional, Liderazgo, Motivacion y calidad de vida y Gestion del
conocimiento. Esta ultima puede ser muy importante y tenerse muy presente para ser un
tema o una competencia como tal a desarrollar y orientada a obtener y retener el personal
con el mayor conocimiento individual y organizacional.

En el cuadro No. 18 se presentan las competencias de Sensibilidad social, Gestion de la
cultura, Negociacion, Gestion de procesos y Orientacion al cliente, es importante resaltar la
competencia de sensibilidad social como una competencia individual y personal, pero que
se puede trabajar desde la academia dependiendo de la metodologia y los temas que se
trabajen, acorde a esto y para generar una Sensibilidad social en los gerentes de gestion
humana se identifican asignaturas que tengan un enfoque en lo humanistico, en pensar en el
otro, en honestidad y en orientacion al bienestar comun sobre el individual, es asi que se
encuentran asignaturas como Desarrollo Humano, con una oferta en 7 programas de
especializacion, y otras como Relaciones laborales y Etica. Las asignaturas Etica, Codigo
de buen gobierno, Motivacion y calidad de vida, Humanismo y gestién y Formacion socio
humanistica, permiten ampliar el conocimiento y reconocer y desarrollar una sensibilidad
social frente a los actos como gerentes, como area y como empresa.

84



Cuadro No. 18. Relacién entre Competencias de Sensibilidad social, Gestion de la cultura,
Negociacion, Gestion de procesos y orientacion la cliente, con asignaturas ofertadas.

No. COMPETENCIAS PROCESOS / TEMA RELACIONADO ASIGNATURAS RELACIONADAS NI oS
DESARROLLO HUMANO !Desarrql!o Humano. Creatividad empresarial, 7
innovacion y desarrollo humano.
DESARROLLO DEL PERSONAL Relaciones laborales. 5
14 Sensibilidad Social ETICA Etica. Etica, codigo de buen gobierno. 4
CALIDAD DE VIDA LABORAL Motivacion y calidad de vida 2
GESTION HUMANA Introductorio, Humanismo y gestion. 1
GESTION HUMANA Formacién sociohumanistica 1
CULTURA ORGANIZACIONAL Cultura organizacional. 11
15 Gestion de la Cultura COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL |Comportamiento Organizacional. 4
CLIMA ORGANIZACIONAL Clima Organizacional. 4
NEGOCIACION COLECTIVA'Y RELACION Negociacion y resolucion o intermediacion de conflictos. 10
CON EL SINDICATO
16 Negociacion LIDERAZGO Liderazgo. 3
COMPETENCIAS GERENCIALES Competencias Gerenciales. 6
HABILIDADES GERENCIALES Habilidades gerenciales. 4
PLANEACION ESTRATEGICA DEL
TALENTO HUMANO (Gestién Humana por Gestion o Gerencia Humana por competencias. 17
17 Gestion de procesos Competencias)
PLANEACION ESTRATEGICA DEL Procesos humanos organizacionales. Gestién por 6
TALENTO HUMANO procesos.
18 Orientacion al Cliente MERCADEO Mercadeo 1

Fuente: Elaboracion propia.

En cuanto a la competencia de Gestion de la cultura, se resalta que 11 programas de
especializacion ofrecen dentro de su contenido una asignatura de Cultura organizacional, la
cual se puede complementar con Comportamiento y Clima organizacional, de lo anterior es
importante tener presente que un gerente de gestién humana, se una u otra forma es el que
debe velar por una cultura organizacional definida y aceptada, y de igual forma que esa
cultura genera un Clima organizacional positivo, de ahi la importancia que le dan muchos
programas y de igual forma a tenerlo presente para la formacién de los gerentes.

La competencia de Negociacion, se relaciona directamente con la asignatura de
Negociacion y resolucion de conflictos, identificada igualmente con competencias
anteriores, no hay duda de esta relacién pos su nombre directo. Adicionalmente se
presentan las asignaturas de Liderazgo como una asignatura que ayuda a tener capacidad de
concertar y de negociar con el grupo, y las asignaturas de Competencias y Habilidades
gerenciales que dentro de su contenido puede presentar el tema de Negociacion.

Otra competencia y que se puede considera muy importante es la de Gestién por procesos,
esto basados en la existencias de los Macroprocesos y los proceso o subprocesos, y la
importancia que se le da en la mayoria de programas de especializacion a las asignaturas
relacionadas con esta competencia, es por eso que aparece la asignatura de Gestion por
competencias con 17 programas que la ofrecen y Gestion por procesos ofrecida por 6
programas. Es clara la importancia que se le da a una gestién por procesos, y en si,
actualmente el enfoque a gestion por competencias, en donde se involucran todos los
procesos que lleva a cabo el area de gestion humana.
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Finalmente en el Cuadro No. 18, se presenta la competencia de Orientacion al cliente, fue la
competencia menor calificada en la encuesta, probablemente no se le asigna la importancia
suficiente por la relacion con el cliente externo, se asume muchas ocasiones que el area de
gestién humana no tiene contacto con el cliente o usuario final, se trabaja mas que todo con
el “cliente interno”, en este punto es importante analizar si en verdad el drea de gestion
humana no tiene contacto con el cliente o la orientacion de sus procesos no es directamente
al cliente, se podria considera que todas las actividades de las empresas deben ir orientados
a la satisfaccion del cliente, por lo cual se debe tener en cuenta esta competencia y asi los
proceso se orienten a esa satisfaccion.

En el Cuadro No. 19 se presenta las Competencias que fueron propuestas por los
encuestados y que después de una revision, depuracion y analisis, arrojaron 7 competencias
que no se incluyen totalmente dentro de las Competencias establecidas por Calderén y
Naranjo (2004), y que se tienen cuenta para realizar el analisis e incluirlas como
competencias necesarias para los gerentes de gestion humana. Estas competencias son,
Resolucién o pensamiento conceptual, Inteligencia emocional, Innovacion, Gestion del
Clima Organizacional, Gestién de bienestar social y remuneraciones alternas al personal,
Conocimiento de legislacién laboral y manejo de Sindicalismo, y Coaching y orientacion.

Cuadro No. 19. Relacién entre Competencias propuestas dentro de los resultados de la

encuesta, con asignaturas ofertadas.

OFERTA

No COMPETENCIAS PROCESOS / TEMA RELACIONADO ASIGNATURAS RELACIONADAS UNIVERS IDADES
POLITICA GENERAL DEL TALENTO -
HUMANO Administracion del talento humano. 9
DESARROLLO ORGANIZACIONAL Desarrollo Organizacional. 8
TEORIA ORGANIZACIONAL ;jrslotr;z;le gtrganlzauonal. Teorias administrativas y gestion 6
19 | Resolucion o pensamiento conceptual GERENCIA Gerencia contemporanea. Modelos gerenciales. 5
PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL Psicologia de las organizaciones. 4
ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL Estruc.turz% organizacional. Disefio y estructura 3
organizacional.
PROCESOS ADMINISTRATIVOS Ingenieria Organizacional. Intervencion Organizacional. 2
20 Inteligencia emocional COMPETENCIAS GERENCIALES Competencias Gerenciales. 6
9 HABILIDADES GERENCIALES Habilidades gerenciales 4
2 Innovacion DESARROLLO HUMANO Desarrollo Humano. Creatividad empresarial 7
innovacién y desarrollo humano.
22 Gestion del Clima Oraanizacional CULTURA ORGANIZACIONAL Cultura organizacional. 11
g CLIMA ORGANIZACIONAL Clima Organizacional. 4
COMPENSACION Y ESTRUCTURA
Gestion de bienestar social SALARIAL. Administracion o Gerencia de la compensacion. 13
2 remuneraciones alternas al ersil)nal INCENTIVOS ¥ BENEFICIOS
P DESARROLLO DEL PERSONAL Relaciones laborales. 5
DESARROLLO DEL PERSONAL Gestion y control de planes de desarrollo personal. 2
MARCO LEGAL COLOMBIANO Legislacion laboral. 14
24 Conocimiento de legislacion laboraly |[NEGOCIACION COLECTIVA 'Y RELACION Negociacion y resolucion o intermediacion de conflctos 10
manejo de Sindicalismo. CON EL SINDICATO i
MARCO LEGAL COLOMBIANO Seguridad social. Gestion de la seguridad social. 8
SEGURIDAD SOCIAL Seguridad social integral.
COMPETENCIAS GERENCIALES Competencias Gerenciales. 6
25 Coaching y orientacion HABILIDADES GERENCIALES hH;)bi:iI:jd::jdeess gerenciales. Coaching I y 11. Coaching y 4

Fuente: Elaboracion propia.
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Es evidente que en muchos casos cuando se habla de competencias éstas se orientan mas a
formacion en habilidades gerenciales o comportamientos individuales que posee una
persona determinada en un cargo determinado, en estos casos se deja de lado aspectos
importantes como el conocimiento o las teorias relacionadas con las actividades que se
realizan, de aqui la importancia que se evidencia en la competencia propuesta de
Resolucién o pensamiento conceptual, en donde se pueden relacionar todas las asignaturas
que generen ese conocimiento tedrico, conceptos y pensamiento basado en tedricos,
criticos, investigadores de los diferentes temas, es por eso que se pueden evidenciar varias
asignaturas dentro de esta competencia, entre ellas se mencionan, Administracién del
talento humano, Desarrollo Organizacional, Teoria organizacional. Teorias administrativas
y gestion del talento, Gerencia contemporanea. Modelos gerenciales, Psicologia de las
organizaciones, Estructura organizacional. Disefio y estructura organizacional, Ingenieria
Organizacional. Intervencion Organizacional. Estas asignaturas se orientan a la formacion
teorica, a conocer los diferentes enfoques y que de una u otra forma aportan al momento de
gestionar o tomar decisiones en determinado proceso del area de gestion humana.

Dentro de esta propuesta, aparecen dos que se pueden considerar muy importantes y que
aportarian mucho para las actividades o procesos del area de gestion humana y por ende en
el desempefio y resultados del gerente, estas son las Inteligencia emocional e Innovacion.
En cuanto a la primera, es importante profundizar en este concepto, y teniendo claro que el
contacto o las actividades son directamente con personas, el manejo de lo que puede
brindar el conocimiento de Inteligencia emocional es de vital importancia para poder
orientar, motivar, y solucionar los posibles conflictos laborales y las relaciones que se
presentan directamente con todos los miembros de la organizacion. Se relaciona para esta
competencia las asignaturas de Competencias y Habilidades gerenciales, en donde es
posible que se trabaje este tema, pero que de igual forma es importante se trabaje
independientemente y se utilice la metodologia adecuada para su desarrollo. En cuanto a la
competencia de Innovacion, se puede afirmar que acorde a las nuevas tecnologias, a los
cambios tan fuertes en las costumbres y cultura de las personas, la globalizacion y el
mercado laboral tan competitivo y exigente, se hace necesario que las organizaciones y sus
gerentes sean mas innovadores, creativos y que generen nuevas actividades para atraer y
retener el mejor talento dentro de las organizaciones, una premisa basica de la gestion
humana y que debe estar acorde las nuevas exigencias organizacionales y del mercado
laboral.

En estas competencias propuestas se evidencian tres, que de una u otra forma se relacionan
con aspectos teéricos o de conocimiento de procesos, y que de una u otra forma se
relacionan con las asignaturas que se identifican para la competencia de Manejo de
practicas del recurso humano, estas como Gestion del Clima Organizacional, Gestion de
bienestar social y remuneraciones alternas al personal, Conocimiento de legislacién laboral
y manejo de Sindicalismo, se observan como propuestas interesantes por su importancia
para el area de gestion humana, y en si por el bienestar de los empleados y sus relaciones,
también es claro que dentro de las competencias planteadas por Calderon y Naranjo (2004)
intrinsecamente se trabajan o se tienen en cuenta estas actividades, procesos y
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competencias, sin dejar de lado su importancia y el peso que puede tener para las personas
relacionadas con la gestion humana.

Finalmente la competencia de Coaching y orientacion, se puede decir que se trabaja dentro
de habilidades y competencias gerenciales, pero de alguna forma es necesario analizar si
dentro de las funciones o responsabilidades de un gerente de gestion humana esté la de ser
un Coach, si él tendria que ser un entrenador para toda la organizacion o de su personal a
cargo, es un punto a tener en cuenta, y que conlleva a no descartar el Coaching como una
competencia que debe generar un gerente de gestion humana.

Cabe recalcar que este comparativo entre las Competencias y las asignaturas que se ofrecen
en los programas de especializacion en gestion humana, se encontraron algunas asignaturas
que no tienen relacion directa o especifica con las Competencias analizadas, y que de
alguna forma quedaron por fuera, para que se analizan debido a que existe igual gran
importancia frente a los temas que trabajan y las competencias que pueden desarrollar o
complementar, es asi en el Cuadro No. 20, se presentan las asignaturas con las cuales no se
identifico relacion alguna con las 25 competencias que se identificaron y analizaron.

Cuadro No. 20. Asignaturas no relacionadas con las Competencia planteadas.

PROCESOS / TEMA RELACIONADO ASIGNATURAS RELACIONADAS NI A e
INVESTIGACION Metoo_lolog’ia de la Investigacion. Seminario de 14
Investigacion.

PLANEACION ESTRATEGICA DEL Fundamentos Financieros. Gerencia Financiera de la 1
TALENTO HUMANO Gestion Humana.

RESPONSABILIDAD SOCIAL Responsabilidad social empresarial. 7
EMPRESARIAL

PLANEACION ESTRATEGICA DEL L -

TALENTO HUMANO Auditoria de procesos en gestion del talento humano. 3
INVESTIGACION Talleres lineas de investigacion e intervencion. 3
SISTEMAS DE INFORMACION Sistemas de informacion para la Gestion Humana. 3
CALIDAD Sistema de gestion de la calidad y productividad. 2
PLANEACION ESTRATEGICA DEL . . ) L

TALENTO HUMANO Sistema integrado de método de gestion. 1
PRACTICA Trabajo de aplicacion 1
INVESTIGACION Estrategias de BUsqueda 1
PRODUCCION Empresas y productividad 1
EMPRESA Plan Empresa 1
CONSULTORIA La consultoria en gerencia del talento humano 1
SEMINARIOS Seminarios internacionales 1
SEMINARIOS Seminario de profundizacién 1

Fuente: Elaboracion propia.

Dentro de este cuadro es importante resaltar 4 Procesos, Temas 0 Asignaturas, de las cuales
2 son ofertadas por gran ndmero de Universidades dentro de su programa de
especializacion, las relacionadas con Investigacién y Fundamentos financieros, y que se
podria analizar como un enfoque investigativo en el cual estan inmersas muchas
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Universidades, pero que se deberia entrar a identificar cual es en el enfoque real y la
exigencia, es posible que temas como Metodologia de investigacion o Seminarios de
investigacion se trabajen mas a fondo en programas de nivel de Maestria; y en cuanto a los
temas financieros, es muy interesante encontrar la gran propuesta de asignaturas
relacionadas en 11 programas de especializacion, la importancia que se le deba dar al area
de gestion humana frente a los costos que generan sus proceso, pero lo mas importante la
ventaja y el aporte que puede brindar a la organizacion al realizar procesos ajustados,
exigentes y con la mayor seriedad posible, afectando el ingreso de personal adecuado, su
motivacion y por ende el cumplimiento de objetivos tanto individuales como
organizacionales.

Adicionalmente, se encuentran otras dos asignaturas, que se deben tener muy presentes para
las nuevas tendencias, procesos y actividades de las &reas de gestion humana, la
Responsabilidad social empresarial y los Sistemas de informacion para la gestion humana
permiten estar ajustados a las nuevas exigencias de la sociedad y del mercado laboral y
empresarial. Con una formacién en Responsabilidad social empresarial, es posible
identificar la relacion que existe entre un buen trato, motivacion y desarrollo del personal
de la empresa, y su efecto en las actividades y relaciones sociales por fuera de la compafiia,
afectando directamente la imagen positiva de la organizacion, y finalmente los Sistemas de
informacién dentro de la gestion humana, permite ofrecer mayor agilidad en los procesos,
actividades con mayor seguimiento y gestion, informacion y datos que permiten llevar la
historia o el recorrido de todos los procesos de gestion humana, sus resultados, sus buenas
practicas y en fin una fuente de informacién primaria importante para la toma de decisiones
y de mejoramiento de procesos.

Como conclusion inicial de este comparativo entre competencias y asignaturas ofrecidas, y
con base a la categorizacion realizada por calderén y Naranjo (2004), se incluyen en el
Cuadro No. 21, las competencias propuestas y se presentan las categorias planteadas y los
posibles temas generales y asignaturas especificas de las mas ofertadas en los programas,
que orienta para dar inicio a los fundamentos para un programa de formacion.
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Cuadro No. 21. Categorizacion de las competencias y Asignaturas relacionadas.

Temas o Areas

aforntar lo inesperado e
impredecible.

Aprendizaje continuo

Coaching y orientacion

Innovacion

Categoria Definicion Competencias Asiganturas Relacionadas
Generales
Habilidad de comunicacién

Aquellas que trascienden el Trabajo en equipo

contexto de la disciplina, que | orientacion al logro

se espera sean formadas por Ia] - L L HABILIDADADES /
Personales . . Toma de decisiones Negociacion y resolucion o
transferibl academia, relacionadas con la - - int diacion d flictos (10 COMPETENCIAS
Tanstenbles | capacidad de la persona para  [Capacidad negociadora interemdiacion de conflictos (10) GERENCIALES

Dan el caracter profesional a
quien dirige el area de talento

Manejo de practicas de talento humano

Conocimiento del negocio

Legislacion laboral (14)
Administracién o Gerencia de la

Técnicas 0 |humano y lo convierte en — compensacion (13) MACROPROCESOS DE
especificas |experto en los procedimientos Gestion de lo cultural Cultura organizacional (11) GESTION HUMANA
y practicas de gestién de Conocimiento de legislacion laboral y mdngicadores de gestién aplicada a
personal Resolucion o pensamiento conceptual |gestion humana (10)
Pensamiento estratégico
Gestion de procesos
Orientacién al cliente Gestion o Gerencia Humana por
Orientadas a la direccion de — - Competencias. (17) HABILIDADADES /
” - L Gestion del cambio ) " -
De Gestion |personas y administracion de - Gerencia o Gestion Estratégica. COMPETENCIAS
recursos Liderazgo Planeacion Estratégica (14) GERENCIALES
Gestion de bienestar social y
remuneraciones alternas al personal
Gestion del Clima Organizacional
Sensibilidad social
Motivacién v capacidad de Capacidad de interrelacién Esta; competencias se pu(_eden COMPETENCIAS
Sociales relacién en ){m c?)ntexto social |Facilitacion trabajar desde todas las asignaturas, | TRANSVERALES /
- desde un enfoque humanistay una |COMPORTAMIENTO
organizativo Autocontrol

aplicacion a desarrollo individual. INDIVIDUAL.

Inteligencia emocional
Fuente: Elaboracion propia, con base en Calderon y Naranjo (2004)

Un aspecto importante a resaltar es la existencia de algunas competencias que se pueden
trabajar o desarrollar de diferentes asignaturas o del mismo modo, competencias que se
desarrollan durante todo el transcursos de un programa de formacion, las cuales son mas de
indole personal, individual o social, y que no se pueden trabajar dentro un solo modulo o
asignatura, sino que por el contrario se van desarrollando o estan inmersas al momento de
trabajar diferentes temaéticas, o al utilizar metodologias que inducen al cambio o
incorporacion de competencias 0 comportamientos individuales. Por lo tanto, algunas
competencias se desarrollan desde la perspectiva de Competencias transversales o de
comportamiento individual, y las otras se relacionan con tematicas desde el punto de vista
de Competencias Gerenciales, los Macroprocesos de gestion humana y de aspectos tedrico-
practicos que desarrollan las competencias necesarias para un gerente.
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3.4 Lineamientos basicos para un programa de formacién en gestion del talento
humano basado en competencias y analisis de programas de formacion a nivel de
especializacion,

Teniendo en cuenta el andlisis realizado anteriormente, los resultados de las Encuestas, la
identificacion y andlisis de los programas de formacion de especializacion en gestion del
talento humana, permite a los autores de la presenta investigacion, llegar finalmente a
presentar unos lineamientos basicos que permitan servir de base para la presentacion de un
programa de Especializacion en Gestion del Talento Humano, teniendo como fundamento
las competencias que un gerente del area de gestion humana debe desarrollar y generar, y
los temas de carécter teorico, practico, de actualidad y de tendencias, frente al &rea de
gestion humana, para ser un Gerente competente y cumplir tanto con las necesidades y
expectativas de los directivos como de los mismos colaboradores.

Es importante resaltar la unificacién de las asignaturas, y por ende de las competencias en
un area de formacion, que permite formular unos contenidos o asignaturas que abarquen
todas las competencias y el desarrollo de metodologias de ensefianza enfocadas a las
verdaderas necesidades de formacion y a las competencias que garanticen un Optimo
desempefio de un gerente de gestion humana.

Con base a esta categorizacion y la identificacion de las areas de formacion es factible
presentar el contenido programatico de la Especializacion en 4 componentes:

Fundamentos y Aspectos tedricos.
Macroproceso de gestion humana.
Competencias Gerenciales.
Tecnologia, Sociedad y Tendencias.

P

En el Cuadro No. 22 se relacionan las competencias agrupadas por categorias propuestas
por Calderon y Naranjo (2004), y se incluyen las 7 competencias resultado de las encuestas
ubicadas en la categoria correspondiente, estid categorizacion permite proponer los
lineamientos basicos para un programa de Especializacion en Gestion del Talento Humano,
incluyendo temas contemporaneos necesarios para el area de gestion humana y el entorno
empresarial. De igual forma, relacionar las respectivas asignaturas resultado de todo el
analisis del presente trabajo de investigacion y presentar unos lineamientos o contenidos
fundamentados en una investigacion real.
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Cuadro No. 22. Categorias de competencias y areas de formacion relacionadas.

. . Temas o Areas
Categoria Competencias

Generales
Habilidad de comunicacion
Trabajo en equipo
Orientacién al logro
Personales Toma de decisiones COMPETENCIAS
transferibles Capacidad negociadora GERENCIALES

Aprendizaje continuo

Coaching y orientacion

Innovacion

Manejo de practicas de talento humano

) Conocimiento del negocio
Técnicas o MACROPROCESOS DE

especificas  |SeStion de o cultural GESTION HUMANA
Conocimiento de legislacion laboral y mg

Resolucion o pensamiento conceptual
Pensamiento estratégico

Gestion de procesos

Orientacién al cliente

Gestién del cambio COMPETENCIAS
Liderazgo GERENCIALES

De Gestion

Gestion de bienestar social y
remuneraciones alternas al personal
Gestion del Clima Organizacional
Sensibilidad social

Capacidad de interrelacion TEORIAS.

Sociales Facilitacion FUNDAMENTOS.
PROCESOS.

Autocontrol
Inteligencia emaocional
Fuente: Elaboracion propia, con base en Calderén y Naranjo (2004)

Dado lo anterior y teniendo claro las competencias que cada area de formacion va a
desarrollar, se presentan los temas que contribuyen para que un programa de
Especializacion en Gestion del Talento Humano logre generar en sus participantes las
competencias necesarias para un optimo desempefio. En el Cuadro No. 23 se presenta la
propuesta de temas que se considera debe incluir el programa de especializacion acorde a
los resultados obtenidos de la encuesta de competencias y la identificacién de los
programas de especializacion en gestion humana actuales, y su respectivo analisis.
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Cuadro No. 23. Propuesta de temas por componente.

Componente Temas

Teorias Administrativas y de Gestion Humana
Humanismo y Gestion.

Fundamentos y Aspectos Gestidn Estratégica

Tedricos. Gestién por Competencias

Fundamentos Financieros en Gestion Humana

Gestidn por Procesos

Organizacion y Planificacion del Area de Gestion Humana
Incorporacion y Adaptacion de las Personas a la Organizacion
Macroprocesos de Gestion Compensacion, Bienestar y Salud de las Personas

Humana Desarrollo del Personal

Relaciones con el Empleado

Negociacion y Resolucién de Conflictos

Comunicacion

Trabajo en Equipo

Toma de Decisiones

Coaching

Liderazgo

Creatividad e innovacién

Sistemas de Informacidn para Gestion Humana
Gestion del Conocimiento
Inteligencia Emocional
Responsabilidad Social Empresarial
Trabajo Aplicado

Competencias Gerenciales

Tecnologia, Sociedad y
Tendencias

Fuente: Elaboracién propia

Como resultado del analisis realizado y su articulacion con las competencias y las
asginaturas identificadas, se obtienen areas generales que se denominan componentes,
acorde a estos componentes se agrupan los temas que son la base para establecer las
asignaturas especificas que el programa de especializacién debe contener y que se orienten
al desarrollo de competencias del gerente del area de gestion humana.

Dentro de los cuatro componentes se incluye el de Macroprocesos de Gestion Humana,
basado en la propuesta de Garcia, Murillo y Gonzélez (2011), toda vez que se puede
establecer como un factor diferenciador en la propuesta académica del programa de
especializacién, dado que uno de los hallazgos méas importantes dentro de esta
investigacion fue el poco énfasis que los programas de especializacion actuales dan a la
profundizacién de los procesos de un area de gestion humana, los cuales deben
complentarse con aspectos tedricos, practicos y de tendencias.
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4. CONCLUSIONES

Los Programas de especializacion relacionados con el area de gestion humana ofrecidos
dentro del pais se concentran en su gran mayoria en la ciudad de Bogotd, existiendo tanto
modalidad presencial y virtual, esta ultima permite llegar a muchas regiones del pais; el
sur-occidente colombiano cuenta con muy poca oferta de este tipo de programas, lo cual
representa una gran oportunidad para la Universidad del Valle al incluir dentro de su oferta
académica una Especializacion en Gestion del talento humano como aporte a la region y
llegar a otras regiones cercanas al Valle del Cauca. Dentro de los programas de
especializacion actualmente ofrecidos y activos en el Sistema de Informacion Nacional de
Instituciones de Educacion Superior — SINIES, y dentro de sus contenidos o malla
curricular se puede evidenciar un enfoque similar entre todos los programas, diferenciando
Unicamente en aspectos o temas especificos que les genera un diferenciador de otros
programas, se evidencia contenidos similares, con cambios en la denominacién o nombre
de la asignatura, en unos programas se unifican en una sola asignatura en otras se trabajan
de forma independiente, llegando al final a presentar un perfil profesional orientado a
gestionar personas y procesos de gestion humana, y es en este punto donde de igual forma
se observa que el énfasis en los Macroprocesos o Procesos del area de gestion humana es
muy bajo, se enfatiza en unos pocos procesos, en actividades de gestion y en habilidades
gerenciales. De igual forma este enfoque de los programas de especializacion permite
desarrollar propuestas de formacion que conlleven verdaderamente al desarrollo y
generacion de competencias en los gerentes de gestion humana.

Partiendo de las investigaciones realizadas para definir las competencias con las que debe
contar un Gerente del area de talento humano, en este caso principalmente la realizada por
Calder6n y Naranjo (2004), es posible observar que tanto su identificacion como definicion,
estdn sujetas a la perspectiva de andlisis desde donde se realice como al contexto
organizacional, social y personal donde se aplique la identificacion. En Colombia la
inclusion de formacion por competencia en programas de formacion a nivel de postgrado es
aln muy somera, casi invisible, esto debido en gran medida a que se relaciona con los
cargos a niveles técnicos y tecnoldgicos y no a los de gestion y/o direccion. Sin embargo, a
través de esta investigacion y la revision bibliografica realizado, se logra evidenciar que la
concepcién de las competencias puede trascender el aspecto técnico y abarcar, incluso, el
desarrollo de competencias que incluyen ademas del Saber hacer, las correspondientes al
Ser.

En este punto, es donde parece clave la necesidad de que las instituciones de educacion
superior logren articular dichos componentes, que brinden a las personas que dirigen las
areas de talento humano ademas del conocimiento y la practica, la consolidacién de su Ser
como sujeto organizacional, sin dejar de un lado la naturaleza que como individuo todo ser
humano acarrea.

En cuanto a los resultados de las encuestas nos permiten concluir que en su mayoria, la
percepcion que se obtiene sobre los gerentes de talento humano, es que deben contar con
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formacidn, conocimiento y practicas en competencias relativas al “Ser”, ya que implica mas
alla del conocimiento de los procesos, la capacidad de interrelacion, orientacion, liderazgo
hacia sus colaboradores. Sin restar importancia a los procesos propios del &rea, las
competencias relacionadas con la gestion de la diversidad, en cuanto a personas, espacio y
tiempo; deben ser transversales a las de conocimiento y préctica, con el fin de obtener un
resultado en la formacidn gerencial que beneficie la estrategia organizacional.

Por otra parte, encontramos que algunas de las competencias evaluadas, nos permiten
sugerir la importancia que para el gerente de talento humano debe tener la capacidad de
interpretar, transmitir y articular los objetivos organizacionales con los objetivos de las
personas que pertenecen a la organizacion, que le permita comprometer a estas personas
con la organizacion y se trascender la relacion econdémica entre éstos.

Finalmente, en cuanto a las competencias se refiere, la encuesta no permite validar la
escogencia de las competencias sugeridas por Calderén et al (2004) y ratificar su
importancia en la formacion de un Gerente de Talento Humano, esto derivado del nivel de
calificacion obtenido por ellas y el nimero de competencias sugeridas que resultaron en la
encuesta.

Cabe resaltar, que el analisis de este objetivo también nos permite evidenciar un claro
desconocimiento del concepto de competencias, y que aunque una linea delgada las separa,
es muchas veces asumida como un valor.

Al comparar o relacionar las competencias que debe tener un gerente de gestién humana,
las cuales resultan de una encuesta, frente a las asignaturas o tematicas que se ofrecen
actualmente en los programas de especializacién relacionados con el éarea, resulta
interesante el tratar de identificar qué asignaturas se enfocan solo en temas tedricos,
conocimiento y cuales de una u otra forma aportan al desarrollo de una competencia ya sea
desde la metodologia utilizada, la préctica y por ende el aprendizaje generado. Esto permite
identificar y relacionar las asignaturas que aportan a generar en las personas una
competencia, no solo un conocimiento o un “saber”, sino también un “ser” y un “saber
hacer”, en el comparativo se puede evidenciar que una asignatura puede aportar a varias
competencias, que para algunas competencias sociales o individuales, todas las asignaturas
pueden aportar, eso si, algo muy importante es tener presente el enfoque y la metodologia
que se le dé a cada asignatura, un enfoque teérico o mejor un enfoque tedrico-préactico. Es
muy interesante en contra programas que cuentan con asignaturas unicas, que no se
observan en ninguno de los otros 23 programas de especializacién y que de una u otra
forma quieren ofrecer un diferenciador o desarrollar una competencia diferente que les
permita ser escogidos por un candidato a ser especialista. De igual forma es importante
identificar esas nuevas tendencias y poder unificarlas en un programa de especializacion
que no solo busque desarrollar una habilidad, un conocimiento o una aptitud diferente en
las personas, sino que al trabajarlas conjuntamente conlleve desarrollar la competencia
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como tal y estar actualizados tanto al entorno organizacional, al mercado laborar y las
tendencias en gestion y manejo de las areas de gestion humana.

Podemos concluir que la relacion escogida para esta investigacion, contenidos
programaticos-competencias, tienen una estrecha articulacion. Si bien, no todos los
contenidos programaticos de Especializacion en Gestion del Talento Humano revisados
estan orientados a formacion por competencias, la identificacion de las asignaturas y la
definicion de competencias asumida para esta investigacion, permite evidenciar la
influencia que indirectamente éstas tienen sobre las asignaturas ofrecidas.

También es posible evidenciar el poco interés que se presta en los programas de formacién
actuales al modelo de Macroprocesos de Gestidn Humana, pero que facilmente puede ser
articulado a través de las competencias, permitiendo abarcar en general procesos
relacionados con el &rea, sin dejar de lado, lo que corresponde a las Habilidades gerenciales
estrechamente relacionadas con las competencias valoradas como “muy importantes”.

La Universidad del Valle y en especial la Facultad de Ciencias de la Administracion, que en
su mision incluye la formacion integral del ser humano, através del conocimiento
administrativo con el fin de contribuir al desarrollo sostenible de las organizaciones y la
sociedad, teniendo en cuenta su vocacién humanista y contando con el antecedente del
programa de formacién de Especializacién en Administracién del Talento Humano para el
siglo XXI.

Con el fin de contribuir al desarrollo organizacional, individual y social y dado su enfoque,
es necesario que la Facultad de Ciencias de la Administracion de la Universidad del Valle
incluya dentro de su oferta de formacion posgradual un programa de Especializacion en
Gestion del Talento Humano, que abarque aspectos teoricos, practicos, de actualidad y lo
mas importante de formacion humanista, teniendo en cuenta que esta area es la que
mantiene una relacion directa con las personas dentro de la organizacion y a través de esta
relacion y de la importancia actual de las personas para el cumplimiento de los objetivos
organizacionales se puede generar una mayor ventaja competitiva para la empresa.

Por otra parte, la Facultad de Ciencias de la Admnistracién cuenta con una trayectoria
investigativa y un amplio reconocimiento a nivel organizacional y de procesos del area de
gestién humana, ademas de un personal docente que ha obtenido resultados con una amplio
reconocimiento social y empresarial como es el caso del libro de Macroprocesos de
Gestion Humana escrito por los profesores tiempo completo de la Facultad, Monica Garcia,
Guillermo Murillo y Carlos Hernan Gonzalez. Este libro y la investigacion que condujo a la
propuesta del Modelo de Macroprocesos, deben ser aprovechados por la Facultad y se
constituira tanto en la base como en el factor diferenciador para formular y desarrollar un
programa de Especializacién en Gestion del Talento Humano.
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ANEXO No. 1
ENCUESTA SOBRE COMPETENCIAS BASADA EN CALDERON Y NARANJO
(2004)
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ENCUESTA A GERENTES DEL AREA DE GESTION HUMANA o SU EQUIVALENTE EN EL ESQUEMA ORGANIZACIONAL
Como parte del trabajo de investigacion: "LINEAMIENTOS PARA LA FORMACION DE GERENTES DE TALENTO HUMANO BASADO EN COMPETENCIAS".
Maestria en Administracion de Empresas - Universidad del valle - ACRIP

1. De acuerdo a investigacién de Calderén y Naranjo (2004) sobre las competencias con las que debe contar un Gerente del Area de Gestién Humana, a continuacién se presenta un
listado de competencias y su descripcién. Por favor marque con una X el nivel de importancia que de acuerdo a su experiencia considera tiene cada una de ellas, siendo S el maximoy
1 el minimo:

Competencia Descripcién Evaluaciéon

Asimilar nueva informacién o conocimiento y aplicarlo eficazmente al contexto en el cual se desenvuelve la
organizacién. Hace referencia a la capacidad de la persona para incorporar a su integralidad, de forma eficaz y rapida,

Aprendizaje continuo = ! . 1 2 3 a 5
nuevos esquemas o modelos cognitivos; distintas formas de interpretar la realidad o de ver las cosas, asimilando un
conjunto de datos o referencias desde el exterior.
Conocer y dominar los limites de tolerancia a los que puede llegar en las diferentes situaciones que se presenten dia a

Autocontrol dia. Es la capacidad que le permite a la persona controlar sus emociones en momentos criticos y aprovecharlos como 1 2 3 a s

retroalimentacién para su crecimiento personal.

Mantener las buenas relaciones, creando diferentes vinculos sociales, que faciliten el logro de los objetivos,
Capacidad de interrelacién organizacionales. Esta competencia hace referencia a la habilidad de actuar en diferentes escenarios y ambientes, 1 2 3 a s
logrando un acercamiento a través de las buenas relaciones interpersonales.

Conocery entender el contexto y las condiciones especificas del entorno del cual hace parte. La finalidad de esta
Conocimiento del negocio competencia es basicamente permanecer al dia de lo que es importante para la organizacién, con el fin de influenciar 1 2 3 a 5
positivamente la organizaciéon.

Facilitad Ser el canal que brinda las herramientas y los recursos, y estimular la creacién de vinculos entre los diferentes actores de N 5 3 a s
acilitador , A A : N .
la organizacién. Proporcionar los medios necesarios para que el personal se oriente hacia la consecucién de los objetivos

y tareas propuestas, ademas de crear un puente entre la direccién y el personal, y ser multiplicador de conocimientos.

Capacidad de visualizar hacia dénde se deben encaminar los esfuerzos de la organizacion. Implica promovery
Gestién del cambio comprometerse en el disefio y desarrollo de estrategias en la busqueda de nuevas oportunidades. Ademas, sensib
al personal del por qué y el cémo del cambio, y de su participacién protagdnica en el mismo.

Proveer estrategias y metodologias que permitan consolidar y mantener una identidad compartida con lineamientos
perdurables que responda a los requerimientos de la organizacién. Con esta competencia se pretende generary
mantener al interior de la organizacién un sentido de pertenencia de las personas con los objetivos de ésta, por medio
de la creacién de simbolos y el establecimiento de pautas de comportamiento.

Gestion de la cultura

Estructurar y coordinar estrategias que contribuyan al mejoramiento y cumplimiento de los procesos organizacionales. Es
Gestién de procesos la capacidad de identificar necesidades, buscando herramientas que apoyen cada proceso, integrandolos y facilitando el 1 2 3 a s
seguimiento de los proyectos.

Expresary canalizar ideas e informacién en forma clara y correcta, propiciando el intercambio y la retroalimentaciéon. Esta
habilidad se relaciona con la capacidad de transmitir ideas e informacién de forma escrita o verbal, utilizando diferentes
idades de comunicacién medios de comunicacién. De igual manera se relaciona con la capacidad de escucha, de interpretacién y de 1 2 3 a s
argumentacién, herramientas clave para una comunicacién efectiva y empatica, al alcance de todos los miembros de la
organizacién.

Habi

Dirigir y acompanar a las personas de la organizacién, orientando su desempefo hacia las metas establecidas. Esta
habilidad implica definir objetivos con un equipo de trabajo, guiandolos hacia el logro de resultados; son importantes el
ejemploy el acompafamiento. Manejo de practicas del recurso humano: conocer y aplicar las practicas de recursos
humanos que responden a las necesidades empresariales. Entender y utilizar adecuadamente las practicas de recursos
humanos tales como seleccién, contratacién, capacitacién, formacién y remuneracién, potenciando y motivando al
personal hacia el desarrollo integral.

Liderazgo

Conocery aplicar las practicas de recursos humanos que responden a las necesidades empresariales. Entendery utilizar
adecuadamente las practicas de recursos humanos tales como seleccién, contratacién, capacitacién, formacién y 1 2 3 a s
remuneracién, potenciando y motivando al personal hacia el desarrollo integral.

Manejo de practicas del recurso
humano

Intercambiar concesiones entre los miembros de la organizacion, alcanzando acuerdos satisfactorios fundamentados en
la filosofia gana-gana. Es la capacidad para identificar las posiciones propias y de las partes involucradas en la

Negociacion ~ot= cadk " S 1 2 3 a s
negociacién, para efectuar cualquier tipo de intercambios que beneficien tanto a la empresa como al personal,
basandose en la informacién y en un acercamiento de necesidades mutuas.
- . K Dar prioridad a las necesidades del cliente, gestionando y respondiendo a sus requerimientos. Hace referencia a una
Orientacién al cliente . N N . - N 1 2 3 a4 5
capacidad personal de conocer e involucrar al cliente en los procesos empresariales, respondiendo a sus expectativas.
: - Fijar las propias metas de forma ambiciosa, por encima de los estandares y de las expectativas, a través del trabajo
Orientacién al logro J prop P M P 1 1 2 3 a s

constante y eficiente. Esta competencia hace referencia a la determinacién y compromiso que se asume en las practicas
ejercidas usualmente, para obtener un desempefio superior al establecido, logrando impacto en la organizacién.

Analizar e interpretar informacién y politicas de la organizacién, para generar acciones que contribuyan al cumplimiento

. . de las metas empresariales. Requiere del individuo una visién integral del negocio, donde pueda identificar

Pensamiento estratégico N N N X N 1 2 3 a =3
oportunidades que permitan mejorar las estrategias como valor agregado y con ello actuar de forma proactiva para

alcanzar los fines propuestos por la organizacidn.

Velar por el desarrollo integral del personal, basandose fundamentalmente en la intuicién, la solidaridad y la justicia
Sensibilidad social social, reconociendo y valorando al individuo como tal. Es la capacidad de tener una percepcidn intuitiva, logrando un 1 2 3 a s
sano equilibrio entre lo humano y lo técnico, que le permite ser justo en situaciones complejas.

Elegir eficazmente entre varias alternativas, en condiciones de complejidad e incertidumbre, buscando situaciones
Toma de decisiones benéficas para la organizacién. La clave de esta competencia radica en la asertividad que tenga la persona al tomar una 1 2 3 a s
decisién, asumiendo la responsabilidad que esta implica.

Participar y trabajar activamente con otros en la consecucién de una meta comun que apoye las finalidades de la

. . organizacién. Trabajar en equipo implica desarrollar la capacidad de interrelacionarse con otros, para cooperar en el

Trabajo en equipo o N K N N 7 N A 1 2 3 a =3
alcance de objetivos comunes, subordinando los intereses particulares a los del equipo. Ademas, implica motivary

promover las condiciones apropiadas para que diversas personas se orienten a un mismo fin.
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2. Si asi lo considera, por favor liste las competencias, que segun experiencias, deben tener un Gerente de Gestion Humanay no se encuentran incluidas en el punto 1.

Competencia Descripcion Evaluacion
2 3 4
2 3 4
2 3 4
2 3 4
2 3 4
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