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EL USO ADECUADO DE LA GESTION DEL TALENTO
THE PROPER USE OF TALENT MANAGEMENT

Catalina Abarcd' Efrain Flores?

Resumen

Para cubrir adecuadamente el objetivo del articulo, es necesario convenir en que el termino talento humano es in-
apropiado, considerando que solo los humanos tienen talento. El planteamiento puntualiza, gue las organizaciones
que aspiren desarrollar efectivamente sus talentos, deberan sustentar sus esfuerzos en acciones como: contar con
candidatos calificados, implementar un buen clima laboral, comunicacion adecuada, orgullo de pertenencia, pro-
veer a los colaboradores de autonomia para gestionar, plantear nuevos retos, subsistema objetivo de evaluacion
del desempeno y, por ultimo, gratificaciones que retengan los mejores talentos. Para ello se realizaron busquedas
bibliograficas relacionadas al tema, a efectos de contrastar la aplicacion empirica de esta gestion, con la aplicacion
de las acciones propuestas requeridas, tanto a corto como a largo plazo. Los resultados apoyan la hipotesis plan-
teada, por cuanto es facultad de la administracion de las organizaciones, a la hora de tomar decisiones, el garan-
tizar la aplicacion de un proceso metodologico, tomando como fuente de informacion bibliografica otros articulos
inherentes al tema, combinados con investigacion de campo a traves de consulta a expertos, y planeado para llevar
a cabo con exito una estrategia de gestion en pro del desarrollo organizacional. Este aporte se sustenta en una
investigacion que recopila y organiza datos bibliograficos. Se debe concluir que el elemento mas importante de la
organizacion es un talento empoderado, gue sienta que su aporte es su proyecto de vida. El exito o fracaso de las
organizaciones depende del capital humano con que cuente.

Palabras clave

Talento, gestion, desarrollo organizacional, motivacion, estrategias.

Abstract

In order to properly cover the article's objective, it is necessary to agree that the term human talent is inappropriate,
considering that only humans have talent. The approach points out that the organizations who aspire to effectively
develop their talents, will have to sustain their efforts in actions such as, counting with qualified candidates, imple-
menting a good work environment, adequate communication, pride of belonging, to provide their collaborators
with autonomy to manage, stablishing new challenges, having an objective subsystem of performance evaluation
and, lastly, rewards which retain the best talents. For this, bibliographic researches inherent to the topic were made,
with the purpose to contrast the empirical application of this work, with the application of the required proposed
actions, both in short, and in long time. The results support the posed hypothesis, for what is faculty of the orga-
nizations” administration at the time of making decisions, to guarantee the application of a planned methodologi-
cal process taking as source of bibliographic information other articles inherent to the topic combined with field
research through consultations with experts planned to successfully implement a management strategy in pro of
the organizational development. This input is sustained on an investigation that collects and organizes bibliographic
data. It should be concluded that the most important element in the organization is an empowered talent who feels
that their help is their life project.
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Introduccién

Para (Freedman,2004) el papel de las perso-
nas en la sociedad del conocimiento, es fun-
damental pues esta inmerso, se transmite, se
crea y son valorados por sus conocimientas,
sus aportes intelectuales y su talento en la
consecucion de las metas de las organizacio-
nes. Para implicar a las personas en la orga-
nizacion, no basta con movilizar sus recursos
intelectuales, fisicos o de interrelacion, espe-
rando incrementos de productividad, lo que se
requiere es comprometer alas personas como
sujetos de su personalidad en relacion con el
trabajo y la organizacion. (Ferrer, A. 2008)

Como punto de partida, es necesario
aclarar gue este aporte no se centra en la
gestion del talento humano, sino mas bien
se refiere especificamente a la gestion del
talento, este ultimo definido como “aptitud,
capacidad para desempefar o ejercer una
actividad, vinculado a la aptitud o la inteli-
gencia”. Se trata de la capacidad para ejer-
cer una cierta ocupacion o para desempenar
una actividad. El talento suele estar asocia-
do a la habilidad innata y a la creacion. La
especial capacidad intelectual o aptitud que
una persona tiene para aprender las cosas
con facilidad o para desarrollar con mucha
habilidad una actividad, es potestad de los
humanos; bajo esa concepcion, decir talento
humano seria redundante.

El talento es un término utilizado para
referirse a esa cualidad particular que puede
pOSeer una persona en un campo especifico,
debido a que se desenvuelve con gran facili-
dad en ello. De alguna manera una persona
talentosa es capaz de explotar su maximo
potencial en la realizacion de la labor que
mejor desempena. En la mayoria de los ca-
Sos estas aptitudes se manejan en las areas
artisticas e intelectuales, en las que se des-
envuelve una persona y que, gracias a sus
posihilidades, puede destacarse en aquello
gque domina.

La gestion de talento demanda cen-
trarse en el valor de las personas, o cual
implica aplicar una relacion estratégica de
mayor acercamiento, para lograr conocerlas
mejor y sacarles mayor partido a sus forta-
lezas, asi como ayudarles a reforzar en la
superacion de sus debilidades. El objetivo de
este aporte es conocer de primera mano el
uso adecuado del talento.

Segun expertos (Universidad de Sevi-
lla, Profesionales 2020), el talento es des-
crito como la caracteristica de aquellas
personas cuyas capacidades se encuentran
caomprometidas a hacer las cosas gue mejo-
ren los resultados de una arganizacion.

(Vivas, E 2010). El entorno actual se
caracteriza por un mercado con alta compe-
titividad, globalizado e incierto, que deman-
da calidad, innovacion y externa atenciaon
al cliente. Las organizaciones se han visto
afectadas por este constante cambio y con
ello el recurso humano de las mismas.

Si se analizara desde el punto de vista
empresarial, dirfamos que se debe tener en
cuenta diversos factores, que influyen en el
grado de satisfaccion del empleado y estan
relacionados con su puesto de trabajo. Esto
abarca desde gustos e intereses, hasta de-
terminar las necesidades de esparcimiento,
descanso, reconocimiento, autorrealizacion,
socializacion y remuneracion.

La experiencia laboral describe el ta-
lento como caracteristica de personas cuyas
capacidades se encuentran comprometidas
a mejorar los resultados de la organizacion.
Por tanto, estamos ante individuos que ponen
en ejecucion sus capacidades para obtener
resultados superiores. No obstante, se pue-
de ser inteligente y apto sin ser talentoso. Es
necesario advertir que la definicion de talento
esta estrechamente asociada a la generacion
de valor.

Por su parte Goleman, D.(2010) afirma
que las reglas de trabajo estan cambiando,
ahora se juzga segun normas nuevas: que ya
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no importa solo la sagacidad, la preparacion
y la experiencia sino como N0sS Manejamaos
caon nosotros mismas y con los demas. Es
por eso gue es importante tomar en cuen-
ta algunas consideraciones sabre la gestion
del talento humano.

Para el desarrollo del articulo se ha
tomado, como fuente de informacion bi-
bliogréafica, otros articulos relacionados al
tema, que van reforzados con investigacion
de campo, a través de consulta a expertas,
entre los cuales mencionan: “Las personas
actlan en la organizacion en funcion de sus
expectativas y la fuerza de conviccion en la
consecucion de las metas que poseen y de-
sean alcanzar” (Gillen & Guil, 2007)

Con estas aclaraciones y precisiones
en el desarrollo de este trabajo, surge la ne-
cesidad de introducir al lector en el manejo
adecuado del talento organizacional.

1. Fundamentacion tedrica

Bajo las consideraciones expuestas, seria im-
portante considerar otros componentes cla-
ves, que dan valor agregado a la propuesta.

» Capacidad. Considerada como un
conjunto de conocimientos, actitudes
y competencias que se deben desa-
rrollar dentro de la organizacion.

» Compromiso. Definido como el grado
de empoderamiento hacia la organiza-
cion, a través del esfuerzo invertido en
el trabajo.

» Acciones. Actuaciones y conductas
llevadas a cabo dentro de una organi-
zacion, intermediadas por el compro-
miso interno con la misma vy las capa-
cidades del propio individuo.

- Empatia. Habilidad para atender las
necesidades, los sentimientos y pro-
blemas de los demas, poniéndose en
su lugar y respondiendo correctamen-
te a sus reacciones emacionales. Ma-
drigal, B.(2009).
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e Motivacion. Ligada a la idea de que
las personas con talento acaban reali-
zando lo que hacen y que disfrutan de
ello, condicion enlazada caon la pasion.

 Herramientas de conocimientos.
Adquisicion y renavacion de los sabe-
res gue se encuentran anclados con
el desempenfo de aquellas tareas que
nos gustan.

» Circunstancias. Condiciones externas
determinadas e idoneas que promueven
el desarrollo. Un claro ejemplo serian
aquellas organizaciones no basadas en
la filosofia del control. (Sukier, H., Molina
R., ParraM, Cueto, K.2020).

Para reforzar lo anterior v justificar el
planteamiento, se requiere potenciar los ta-
lentos, atraves de las siguientes estrategias:

« Evalla en lo que eres bueno y co-
noces a profundidad: Analiza tus
puntos fuertes y aguellas competen-
cias que manejas de manera positiva,
y piensa como podrias extrapolarlas al
entorno organizativo.

» Piensa en aquellos momentos en
que hayas tenido éxito: Haz uso de
la memoria sobre tu propia experiencia,
para tener en claro cuales son las capa-
cidades que han configurado tus logros.

« Desarrolla las habilidades que ya
tengas: Haz uso de tus mejores destre-
zasy transfiérelas al campo profesional.

« Actualizate en los temas que te
interesen: Si aln piensas gque nece-
sitas mejorar, haz uso de la formacion
teorica y practica. El talento tamhbién
necesita actualizarse.

« Hazte cargo de los desafios: Bus-
ca oportunidades para aplicar tu ta-
lento y ponte a prueba en aguellas
situaciones gue impliguen iniciativa y
proactividad.

» Apuéstale a la innovacion: Debes
diferenciarte de tus competidores
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dando de ti todo lo mejor. Sé muy di-
namico y sobre todo siempre enfocate
en un proceso constante de actualiza-
cion de conocimientos.

Fomenta tu motivacion personal:
No solo esperes que el proceso de mo-
tivacion venga desde tu empleador a
través de un adecuado ambiente de
trabajo, una remuneracion justa o sim-
plemente los beneficios sociales que
no deben faltar; es hora de mirar mas
alla. El sentirte automotivado todos los
dias, el tener gusto por lo gue haces, te
va a facilitar mucho los procesos y vas
a llegar a la meta que te propones.
Valora tus logros obtenidos: En mu-
chas empresas se olvidan de reconocer
el buen trabajo que hayas aportado, sin
embargo, continta esforzandote mas,
para que demuestres en tu equipo de
trabajo la calidad profesional que te ca-
racteriza; aplica todos los valores incul-
cados por herencia en tu hogar.

Mide a diario tu rendimiento: Sién-
tate tranguilamente y analiza después
de tu larga jornada cuales fueron tus
logros v, si no terminaste algun proce-
S0, no te desesperes, mantén la calma;
piensa detenidamente en el aporte que
has dado en ese dia y utiliza estrate-
gias para el logro de tus objetivos.
Globalizate: Hoy en dia la creciente
complejidad de la tecnologia de la in-
formacion, que va de la mano con la
inestabilidad del mercado laboral, te
alerta a generar y desarrollar nuevas
competencias que aporten valor a tus
canocimientos.

Lealtad: La experiencia y los anos son
un factor de gran ventaja competitiva,
gue te hace madurar en todo sentido.
Dale importancia a la perseveran-
cia: Sé constante y lucha por tusidea-
les: todo esfuerzo requiere de mucho
sacrificio.

Segun (Gonzalez, T.; Martinez, C.; Par-
do Del Val, M. 2009) la gestion del talento
es considerada por algunos como un com-
pendio de mejores practicas en la gestion
de recursos humanos, o de una apuesta por
desarrollar al maximo la busqueda de los
mejores empleadaos y su direccion, la gestion
deltalento va mas alla, a partir de la relacion
entre la direccion de recursos humanos vy la
estrategia empresarial.

Hoy en dia la gestion del talento es
un reto para todas las organizaciones, pues
el aporte de valor se produce cada vez mas
desde el area del capital intangible con el
cual cuentan todas las organizaciones. Es
muy claro que la gestion del capital humano
es unapalancade alto rendimiento, en donde
todos ganan, tanto empleadores como tra-
bajadores. Por otro lado, se puede identificar
una serie de procesos esenciales que debe
incarporarse en todo plan de talento: atrac-
cion, seleccian, identificacion, desarrollo vy
retencion. Por esto, la gestion del talento ha
experimentado cambios e innovaciones en
los altimos anos, como producto de una evi-
dente necesidad de establecer un sistema
de gestion del talento, como medio para op-
timizar el rendimiento de cada colaboradory
de la organizacion. Sin embargo, en muchas
empresas el concepto de la gestion del capi-
tal humano apenas empieza a desarrollarse.

A partir del siglo XXy mas adn en el si-
glo XXI, la mayoria de las empresas han teni-
do que disefnar e innovar su gestion, y acep-
tar que las persaonas juegan un papel muy
importante en las organizaciones, pues es
en el interior de estas gue se dinamizan los
procesas de aprendizaje, se generan conoci-
mientos y adaptaciones rapidas a cambios
organizacionales, necesarios para lograr
mayar competitividad y sostenibilidad.

El desarrollo arganizacional, por ejem-
plo, ha sido un esfuerzo de largo plazo, apo-
yado por la alta direccion, que tiene por aob-
jeto mejorar los procesas para la solucion de
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problemas y la renovacion organizacional.
Esto, a través de un diagnostico eficaz, en
colabaracion con la administracion de la cul-
tura organizacional, con especial importan-
cia en los equipos formales de trabajo, los
equipos temparales vy la cultura intergrupal,
gue cuentan con la ayuda de un consultor-
facilitador vy la aplicacion de la teoria y la
tecnologia de las ciencias de la conducta, in-
clusive la accion y la investigacion (Chiavea-
nato, 2013). Se puede colegir gue este punto
de vista se sustenta en el talento (personas),
gue conforma la organizacion.

Existe una serie de elementos acerca
de la categoria de talento gque no se deben
ignorar: ¢Qué es el talento y cual es su rela-
cion con categorias coma inteligencia, crea-
tividad, conacimiento, competencias? ¢,Cua-
les son las condiciones saociales del talento?
¢Cuales larelacion entre el talento y la edad?
¢Queé implicaciones tiene para el talento el
area del conocimiento a la que se dedica el
sujeto? ¢ Camo las personas pueden autode-
sarrollar su talento? (Chiaveanato, 2013).

Las organizaciones cada vez toman
nuevas farmas y siempre estan adaptando-
se a los escenarios cambiantes que viven
en el dia a dia, y que les obliga a una con-
tinua transformacion en los procesas de la
gestion del talento. En la actualidad toda
organizacion busca gente profesional con
una gran ductilidad, que sea capaz de inte-
grarse en equipos auténomaos y proponga
metodologias agiles para el desarrollo de
SUS procesos.

La consideracion de estas cuestionesy
como ha sido estudiada esta categoria, desde
la Optica de diferentes ciencias, es importan-
te porque no se puede gestionar un fenome-
Nno que no se domina, que no se sabe lo que
es. La advertencia es importante porque, en
ocasiones, se canfunde la gestion del talento
con la gestion del conocimiento, con la ges-
tion de competencias y con la gestion de los
recursos humanos o del capital humano en
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general; es mas, la gestion del talento tam-
bién es conocida como gestion del capital
humano, sistema de informacion del recurso
humano o modulos de recursos humanaos.

Por lo tanto, es imprescindible insistir
sobre el tema, ya que al referirse al manejo
pragmatico y, mas que nada, consciente de
las personas que forman parte de un esce-
nario tan complejo como la empresa, debe
existir el pleno caonvencimiento de lo que es-
tamos gestionando.

La revista Gestion del capital Huma-
no y del talento humano (www.gestiopolis.
com/gestion-del-capital-humano-y-del-ta-
lento-humano) menciona que la gestion del
talento se refiere “al proceso que desarrolla
e incorpora nueves integrantes a la fuerza
laboral, y que ademas desarrolla y retiene
a un recurso humano existente” (Rodriguez
Cruz, 2021).La gestion del talento busca
basicamente ubicar a aquellas personas
con un alto potencial, para la funcion que
les ha sido encomendada; ademas, intenta
retener o atraer a aquellas personas con ta-
lento. Este proceso se ha tornado cada vez
mas competitivo entre las empresas y tiene
prioridad estratégica en la busqueda per-
manente del cumplimiento efectivo de los
objetivos organizacionales. La gestion del
talento, como proceso, surgio recién en los
anos noventa, cuando las empresas hicieron
conciencia de que, lo que impulsa el éxito de
Su negocio, son el talento y las habilidades y
destrezas del cliente interno. Como dato re-
ferencial, en el Ecuador, ventajosamente, a
partir de los anos referidos se da inicio a una
verdadera revolucion para revertir aguello de
gue la gestion del talento debia ser cosa de
cualguier mortal dispuesto a manejar sub-
procesos empiricos tales como: el control de
asistencia, vacaciones, permisos, licencias,
disciplina, pagos a traves de lo que se llama-
ba el "parte de novedades”, cursos, talleres
y seminarios sin planificacion previa, entre
otros. Era impresionante ver como se ponian
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al frente de esta gestion, exmilitares, eco-
nomistas, socidlogos, psicologos, abogados
y, aungue parezca mentira, individuos sin la
formacion minima necesaria para afrontar el
manejo de talentos y peor aun resaolver sus
problemas, o por lo menos disminuirlos.

El tema es que muchas arganizacio-
nes hoy en dia realizan un enorme esfuerzo
par atraer colaboradores a su empresa, pero
descuidan su retencion y desarrollo, ya que
se deja esta labar en manos Gnicamente del
departamento de recursos humanos, cuan-
do esta es una practica que deberia ser apli-
cada en todos los niveles de la organizacion.
Las unidades, dentro de la compania, deben
compartir abiertamente la informacion con
otras dependencias, para gque los colabora-
dores logren el conocimiento pleno de los
objetivaos organizacionales.

La gestion del talento

El psicologo aleman Albert Mehrabian (2018)
concluyd en los anos ochenta que, cuando
comunicamos emaociones y sentimientos,
mas del 90 % del mensaje recae sobre la
comunicacion no verbal. La conocida regla
de Mehrabian dice que en una conversacion
personal o intima, solo un 7 % de lo que re-
cibe nuestro interlocutor proviene de lo que
hemos dicho con la palabra. El 93 % restan-
te, proviene de lo que “no se ha dicho”, de la
comunicacion no verbal. La regla 7-38-55
rige e indica, fundamentalmente, que en las
conversaciones en donde entran en juego
emaciones y sentimientos, el mensaje que
vamaos a comunicar a nuestro publico provie-
ne, en un 55 %, de lengua corporal, a travées
de gestos y posturas; en 38 % del lenguaje
paraverbal, relacionado con la voz, el tono y
la entonacion; y, tnicamente en 7 % del len-
guaje verbal, es decir las palabras que la per-
sona expresa (Avila, s.f.).

Las organizaciones que aspiren a
gestionar y desarrollar efectivamente sus

talentos, deberan sustentar sus esfuerzos
en acciones tales como: atraer y reclutar
candidataos calificados con formacion com-
petitiva, como potenciales colaboradores,
para lo cual sera necesario mantener sala-
rios justos. A veces las remuneraciones no
concuerdan con las horas laborales o con la
cantidad o calidad de trabajo que realizan.
Muchas veces no es incentivo aumentarlo
para gque el colaborador se mantenga en el
puesto, lo impaortante es que la empresa pa-
gue salarios justos y competitivos; es decir,
gue estén conforme a su desempefio y a lo
gue ofrece el mercado laboral. En la actuali-
dad ha cobrado auge el salario emocional ya
gue incide en la gestion estratégica del cli-
ma vy fidelidad laboral. Estas deben ser algu-
nas de las estrategias a considerar (Llacer, P.
27 de febrero de 2019):

« Vinculacion. Es importante una adap-
tacion favorable del empleado a la
organizacion, puesto que debe fami-
liarizarse con la cultura y las respon-
sabilidades de su puesto de trabajo.

» Unbuen clima laboral. Esto garantiza el
respeto por los colaboradores y va de
la mano con la lealtad para la empresa,
lo cual quiere decir que mientras los
empleadores entreguen una estacion
de trabajo personalizado, posibilidades
ciertas de formacion —desarrollo y un
ambiente calido—, las personas de he-
cho, seran mas fieles con la empresa.
Al mismo tiempo, este valor de respe-
tar al otro, considera las relaciones in-
terpersonales entre empleadory traba-
jador, pero tambhién entre companeros.

» Canales de comunicacion adecua-
dos y beneficiosos para las partes. Es
preciso gque la empresa informe pe-
riodicamente sobre las ventajas del
empleo gque mantiene. Esto puede ser
transmitido por medio de grupos foca-
les, siendo tambien Gtiles las encues-
tas de conformidad con los cargos dis-
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ponibles. De esta manera, la empresa
puede centrar sus esfuerzos en reme-
diar sus debilidades con los colabora-
doresy hacer que estas debilidades se
canviertan en potenciales fortalezas.
Paralelamente, es primoardial contar
con una estrategia de comunicacion
organizacional, donde constantemen-
te se recuerde a los empleados los
valores, mision, vision y objetivos de la
empresa, asi como los logros obteni-
dos por esta. Crear una identidad cor-
porativa compartida es la mejor téc-
nica para tener un personal contento
con su labor; deben saber para qué vy
para quién trabajan.

Escucha activa. En una conversacion
siempre mantener el contacto visual
con la otra parte. Es necesario tener
una buena actitud, mantener una pos-
tura corporal asertiva, sentirse como-
do con lo que se habla, prestar aten-
cion a lo que se dice.

Orgullo de pertenencia. Los colabora-
dores desean trabajar en organizacio-
nes bien gestionadas, con unaimagen
positiva de sus lideres como profesio-
nales competentes. Eso implica tener
una vision clara del futuro de la organi-
zacion y de cuales son las claves para
lograr el éxito. Es importante, por tan-
to, que sepan transmitir la energia que
se requiere para maotivar a los equipos
en la consecucion de dicha vision.
Proveer a su gente tanta autonomia
caomo pueda gestionar. A muchos les
gusta trabajar bajo poca supervisian.
Si se les permite, son mas felices y
haran la vida de sus supervisores mas
facil. Es conveniente también permitir,
hasta donde sea posible, que tomen
decisiones, sin olvidar que la esencia
de una buena direccion es justamente
la toma de decisiones en conjuncion
con habilidades conceptuales, técni-
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co-profesionales, interpersonales, in-
trapersonales, grupales, organizacio-
nalesy, desde luego, sociales.
Plantear nuevos retos. A la mayoria de
los colaboradores, a quienes se esta
tratando de retener, les encanta asu-
mir nuevos retas y tener la sensacion
de gue la organizacion confia en ellos
para tomar responsabilidades de ma-
yor nivel de las que podrian esperar. Es
importante poner a la gente que mas
se desea retener, en posiciones que
les supongan nuevos retos y darles el
apoyo gue necesiten para desempe-
farse con éexito.

Definir un proceso de evaluacion del
desempeno, que permita evaluar las
actividades del trabajador, entendién-
dose como éste cumple a satisfaccion
con las funciones de su trabajo para
ayudar a elevar la productividad en las
organizaciones. Este subproceso de-
bera servir de base para la administra-
cion de ascensosy traslados, conside-
rando sobre todo las necesidades de
la organizaciony de los colaboradores.
Gratificaciones. Es primaordial mante-
ner a los empleados clave que pue-
den ayudar con buenos resultados
a mantener el funcionamiento de la
empresa. Se debe ofrecer a los cola-
baradores gratificaciones que los re-
tengan, por ejemplo, en momentos de
transicion o de expansiones. Esas gra-
tificaciones deben ser acordadas con
el empleador como beneficios propios
de un esfuerzo superior, N0 comao un
derecho sindical, ya que se distorsio-
na el animo de la gratificacion cuan-
do los sindicalistas consideran a esta
como derechas adquiridos de por vida,
haya o0 no un rendimiento superior a la
media. Estos beneficios se refieren a
transporte, educacion, seguros inclu-
sive para sus familias, mejoras en la
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jubilacion a lo largo del tiempo de ser-
vicio, asi como bonos extra.

» Desarrollo profesional. Se entiende
como la capacidad de adquirir mayo-
res niveles de competencias y de asu-
mir mayores grados de responsabili-
dad y autonomia para todo progreso
del ser humano.

Figura 1. Cultura corporativa

Cortesia: Flores Garcia David Efréen.

Las investigaciones realizadas para
medir el valor de estas acciones descubren
beneficios en areas economicas criticas: uti-
lidades, satisfaccion del cliente, calidad, pro-
ductividad, costos, duracion del ciclo de los
procesos y capitalizacion de mercado. Este
abordaje del manejo del talento busca no
solo emplear al personal mas calificado y va-
lioso, sino también enfatizar en su retencion.

De hecho, la gestion del talento des-
empena un papel muy importante en la es-
trategia comercial, ya que gestiona el activo
mas importante que toda organizacion tie-
ne. Hoy en dia la gestion del talento abar-
ca todas las areas de la organizacion, sean

estas administrativa u operativa, y siempre
se esta innovando con mejoras continuas,
tomandao en caonsideracion las necesidades
de un mercado competitivo.

Si hablamos de un mercado compe-
titivo, haremos referencia a la movilidad de
ese talento, como un proceso integral, en la
gestion de habilidades que sustentan el mo-
vimiento de las personas que giran en torno
a la capacidad de una organizacian, para en-
tender, desarrollar y desplegar eficazmente
eltalento enrespuesta a las necesidades de
cada organizacion.

La gestion del talento siempre ofrecera
resultados que se veran registrados en os in-
dicadores econdmicos clave, para no solo ob-
tener ganancias esperadas en un periodo de-
terminado, sino mas bien, tener un buen grupo
de talentos, cuyas habilidades necesarias,
como el conocimiento, rasgos de comporta-
miento y sobre todo el potencial para hacer
bien las cosas, ayuden a elevar la productivi-
dad en las organizaciones; esto a su vez les
convertira en sostenibles en el mercado meta.

Edward Deming establece un refe-
rente de la calidad y dice que, al mejorar la
calidad de un producto, se genera mayar
productividad, menores costos, menores
precios; se crean nuevos mercados, existen
mayores ganancias. Esto se traduce en un
desarrallo integral, mejores oportunidades
y, coma resultado tangible, la elevacion del
nivel de vida. Pero lo interesante de esta pro-
puesta (ciclo de la calidad), es que en todos
Sus componentes se encuentra inmerso el
talento, creando calidad y en torno al cual
gira el ciclo.

El objetivo fundamental de este articu-
lo es la introduccion del lector al campo de
una administracion moderna, en cuanto al
uso adecuado de la gestion del talento en las
arganizaciones. En tal contexto es casiimpo-
sible separar cada comportamiento, aungue
hasta hace poco la relacion entre estas se
consideraba antagonica y conflictiva, al creer
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gue sus objetivos eran incompatibles. El es-
cenario en que se sitta la gestion del talento
muestra gue las organizaciones estan confor-
madas por personas y que dependen de ellas
el alcanzar abjetivas y cumplir las misiones.

Figura 2. Espiritu de equipo

Cortesia: Flores Garcia David Efren.

En este sentido para (Bell, R., Espin,
M., Espin,E 2015) es importante el talento
humano, pues se considera el recurso mas
importante para el funcionamiento de cual-
quier organizacion. Si el elemento humano
esta dispuesto a proporcionar su esfuerzo,
la organizacion marchara de manera eficien-
te, de lo contrario se detendra, por otra parte
la gestion del talento es el andamiaje admi-
nistrativo en la toma de decisiones.

(Benitez, K. 2005) Ramon Pifiango,
en el editarial que escribiera para la Revista
Debates IESA de Octubre-Diciembre 2004,
apunto: La realidad humana de las organiza-
ciones ha conducido a unos cuantos espe-
cialistas abuscar formas de lidiar con la gen-
te y convertirla en una fuerza a favor de la
organizacion o, a menas, impedir que cause
perturbaciones mayores. Cada organizacion
es distinta, como somas distintos los seres
humanos, puesto gue, aungue se dediguen
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a una misma actividad, sus fundamentos y
actitudes son particulares.

En la era actual del conocimiento vy la
innovacion las organizaciones cumplen un
papel fundamental, pero mas aun las perso-
nas que lasintegran, pues son éstas quiénes
al interior de las empresas dinamizan los
procesos de aprendizaje, la generacion de
conaocimiento y los cambios necesarios para
lograr mayor competitividad y sostenibilidad
organizacional. (Agudelo, B. 2019).

(Argvalo, J.; Bayona, R.; Rico, D. 2017) En
definitiva, segun Pelaez J.; Garcia y Azurero
(2014), el talento humano necesita una trans-
formacion cultural que dimensione estrate-
gias arientadas hacia un proyecto de vida del
serhumanoy el desarrollo de sus habilidades
y talentos; lo que implicaria evolucionar hacia
un maodelo actual con un recurso calificado, y
fundamentalmente motivado y comprometi-
do con la gestion de la organizacion.

Conclusiones

Definitivamente, el elemento mas importan-
te para el éxito de una organizacion es el ta-
lento con que cuente y la gestion adecuada,
que permitira que esté preparado, empode-
rado y propietario de su trabajo como pro-
yecto de vida.

Desde el punto de vista metodolagico,
el enfoque bibliografico utilizado, permite
justificar el planteamiento base del articulo,
en cuanto a que se debe determinar el uso
adecuado de la gestion del talento; de ahi
gue una mala gestion de este primordial ele-
mento se vera evidenciada en un potencial
fracaso de la organizacion. Esta exploracion
basicamente bibliografica busca aportar
nuevos conacimientos que coadyuven a la
solucion de un problema latente, patentiza-
do en una mala gestion de los colaboradores
de una organizacion.

Debemaos ser enfaticos en el conoci-
miento de la gestion humana y su impacto
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social en cualquier entorno. Inclusive la es-
casez de talento puede estar ligada a que
los colaboradores no sientan camo un reto
el objetivo-fin de la organizacion.

La inversion en desarrollo, formacion
y sociabilidad del talento, donde este pueda
retroalimentarse con ideas, opiniones, sue-
fios y metas, es la inversion mas sabia que
cualquier organizacion pueda realizar. Estas
actividades contribuiran a gue el talento
enfrente los cambios imprescindibles para
continuar avanzando en la consecucion de
metas cada vez mas anhelosas y retadoras.

Si los talentos de una organizacion se
sienten satisfechos y empoderados con sus
tareas y responsabilidades, el ritmo de pro-
duccion estara garantizado y la evaluacion
integral serg esperada como un instrumento
para remediar fallas, permitiendo la flexibili-
dad necesaria en espacios donde se requie-
re, y asi facilitar el desarrollo exitoso de las
actividades asignadas.

En toda empresa siempre existiran co-
laboradores acaparadores de “poder”, que
no se podra prescindir de su talento, pues
mas bien se debera permitirles colaborar
en todos los niveles de la organizacion. El
talento referido evidencia varios elementos
coadyuvantes, tales como el conocimiento,
la experiencia, la incentivacion reflejada en
mativacian, intereses vocacionales, aptitu-
des, actitudes, habilidades, potencialidades,
salud, entre otros.
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