GERENCIA DEL TALENTO
HUMANO HOY (I)

Nos encontramos casi en la mitad de la segun-

da década del siglo XXI y, aun cuando algunas
empresas continlan gerenciando su “recurso
humano” de la manera tradicional, es imposible
negar que la gerencia del Talento Humano ha
experimentado transformaciones significativas,
desde la estructura de su proceso de soporte al
quehacer de las organizaciones hasta la mane-
ra misma en que se entienden, sus principios y
como se conciben. Permeadas por los cambios
tecnologicos, sociales y economicos, las empre-
sas deben adaptarse a las nuevas caracteristi-
cas del trabajo para mantener su competitividad
y garantizar un ambiente laboral saludable y pro-
ductivo. En un mundo donde la competencia es
feroz y la innovacién es clave para el éxito em-
presarial, la gestion del talento humano se ha
convertido en un factor critico para la ventaja
competitiva y el crecimiento sostenible de las
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organizaciones. A continuacién, exploraremos
algunos aspectos clave que configuran la ges-
tion del talento humano en esta era.

Los trabajadores de hoy en dia se caracterizan
por ser mas autonomos, tecnolégicamente ca-
pacitados y enfocados en el equilibrio entre la
vida laboral y personal. La digitalizacion ha cam-
biado la naturaleza del trabajo, permitiendo una
mayor conectividad y acceso a la informacion.
Los empleados valoran la flexibilidad y buscan
empleadores que ofrezcan oportunidades de
desarrollo profesional y personal. Ademas, hay
una mayor conciencia sobre la importancia de la
diversidad y la inclusion en el lugar de trabajo, lo
que exige a las empresas politicas mas inclusivas
y equitativas.
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Hoy, los empleados también esperan un entorno
laboral que promueva la creatividad y la cola-
boracién. Con la proliferaciéon de herramientas
digitales, las empresas pueden/deben crear es-
pacios de trabajo virtuales que faciliten la inte-
raccion entre equipos dispersos geograficamen-
te. Esta conectividad global también ha dado
lugar a una fuerza laboral mas diversa, lo que
requiere una mayor sensibilidad cultural y adap-

tabilidad por parte de los empleadores.

Si eres gerente o director de talento humano
de una empresa, sin importar su tamafio, es im-
portante que busques responder a este nuevo
contexto de cultura global, el cual llegd para
quedarse y evolucionar. Dentro de la gran lista
de factores a los cuales la nueva Gerencia del
Talento Humano debe apuntar incluir de mane-
ra actualizada, contextualizada vy, ojala lo antes
posible, podemos contar algunos que conside-
ramos muy importantes y que analizaremos con

algo de detalle:

Independencia

La independencia en el lugar de trabajo permi-
te a los empleados tomar decisiones y gestionar
sus tareas con mayor autonomia. Este enfoque
fomenta la innovacion y el sentido de responsa-
bilidad, ya que los trabajadores se sienten mas
empoderados para contribuir con ideas y solu-
ciones. La independencia debe ser balanceada
con la orientacion y apoyo adecuados para ase-
gurar que todos los empleados puedan alcanzar

sus objetivos sin sentirse aislados.

Para fomentar la independencia, las empresas
deben proporcionar a los empleados los recur-

sos necesarios y la capacitacion apropiada para
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realizar sus tareas de manera efectiva. Esto in-
cluye acceso a informaciéon, herramientas ade-
cuadas vy la libertad para experimentar y apren-
der de los errores sin miedo a regafios, llamados

de atencion o terminaciéon de su contrato.

Un liderazgo efectivo juega un papel crucial en |a
promocion de la independencia. Los lideres de-
ben establecer objetivos claros y proporcionar
retroalimentacién constructiva, permitiendo a
los empleados encontrar sus propias soluciones
y métodos de trabajo. Este enfoque no solo me-
jorala moral, sino que también puede conducir a
nuevas formas de hacer las cosas, potenciando

la innovacion dentro de la organizacion.

Flexibilidad en Horario Laboral

La flexibilidad en el horario laboral se ha con-
vertido en un factor clave para atraer y retener
talento. Los empleados valoran la posibilidad de
ajustar sus horarios de trabajo para atender res-
ponsabilidades personales y mejorar su calidad
de vida. Las empresas que adoptan politicas de
horario flexible suelen observar un aumento en
la satisfaccion y productividad de sus emplea-
dos. Esta practica también facilita la integracion
de diferentes generaciones en la fuerza laboral,
cada una con sus propias expectativas y nece-

sidades.

La flexibilidad horaria puede adoptar diversas
formas, desde horarios de entrada y salida varia-
bles hasta semanas laborales comprimidas o el
trabajo por objetivos. Lo importante es que es-
tas politicas se implementen de manera justa y
coherente, ofreciendo a todos los empleados la

oportunidad de beneficiarse de ellas.
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Ademas, la flexibilidad horaria puede ser una he-
rramienta poderosa para mejorar la salud mental
de los empleados. Permitir que los empleados
ajusten sus horarios para incorporar actividades
como ejercicio, tiempo en familia o simplemente
descansar puede reducir el estrés y aumentar la
satisfaccion laboral. Las empresas que promue-
ven una cultura de equilibrio entre el trabajo y la
vida personal tienden a experimentar menores
tasas de rotacion, mayor lealtad de los emplea-
dos y un incremento en la productividad de la

empresa en general.

Trabajo Remoto

El trabajo remoto se ha consolidado como una
practica comun, especialmente a raiz de la
pandemia de COVID-19. Esta modalidad ofre-
ce numerosas ventajas, como la reduccion de
tiempos de desplazamiento, mayor autonomia y
la posibilidad de atraer talento de diversas geo-
grafias. Sin embargo, también presenta desafios
como la necesidad de establecer una comuni-
cacion efectivay mantener la cohesion del equi-
po. Las empresas exitosas han implementado
herramientas de colaboracién en linea y politi-
cas claras para garantizar que el trabajo remoto

sea productivo y equitativo.

Para gestionar el trabajo remoto de manera
efectiva, las empresas deben invertir en tecno-
logia de calidad que facilite la comunicacion y
el seguimiento de proyectos. Plataformas como
Slack, Microsoft Teams y Zoom se han conver-
tido en esenciales para mantener a los equipos
conectados. Ademas, es crucial establecer nor-
mas claras sobre la disponibilidad y la comuni-
cacion para evitar malentendidos y asegurar que
todos los miembros del equipo estén alineados

con los objetivos de la organizacion.

La cultura de la confianza también es fundamen-
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tal en un entorno de trabajo remoto. Los lideres
deben confiar en que sus empleados cumpli-
ran con sus responsabilidades sin supervision
constante. Esto se puede fomentar mediante
la creacion de una cultura de responsabilidad y
autonomia, donde se valoren y ponderen los re-
sultados por encima del tiempo pasado en linea,
pues estas dos variables no necesariamente tie-

nen una correlacion positiva.

Remuneracion

La remuneracion justa y adecuada es crucial
para mantener la motivacién y el compromiso
de los empleados. Las empresas deben estable-
cer salarios competitivos que reflejen el costo
de vida y las condiciones del mercado laboral
local. Ademas, la transparencia en las politicas
salariales y la equidad interna son esenciales
para fomentar la confianza y la lealtad de los
empleados. Las revisiones periddicas de los sa-
larios y los ajustes basados en el rendimientoy la

inflacion son practicas minimas necesarias.

Ademas de los salarios base, las empresas de-
ben considerar bonificacionesy otros incentivos
que recompensen el rendimiento y la contribu-
cién al éxito de la empresa. Estos pueden incluir
bonos por objetivos alcanzados, participaciones

en beneficios o stock options.

La equidad salarial también es un tema impor-
tante que las empresas deben abordar de ma-
nera proactiva. Asegurar que no existan dispari-
dades salariales basadas en género, raza u otros
factores que podrian entenderse como discrimi-
natorios es fundamental para crear un entorno
de trabajo

lariales regulares y las politicas de remuneracion

justo y motivador. Las auditorias sa-

transparentes pueden ayudar a identificar y co-

rregir cualquier desigualdad.
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Beneficios

Los beneficios adicionales, mas alla del salario,
son un componente importante de la compen-
sacion total. Estos pueden incluir seguro de sa-
lud, planes de retiro, tiempo libre remunerado, y
programas de bienestar. Las empresas también
estan incorporando beneficios modernos, como
el acceso a gimnasios, programas de salud men-
tal y opciones de trabajo remoto; este ultimo,
aunque muchas empresas siguen presentandolo
como un beneficio, ya dejé de serlo para consi-
derarse una modalidad de trabajo. Un paquete
de beneficios bien disefiado es un diferenciador
clave para atraer y retener talento.

Los beneficios deben ser relevantes y valiosos
para los empleados. Por ejemplo, en la era di-
gital, ofrecer suscripciones a plataformas de
aprendizaje en linea o apoyo para el desarrollo
profesional puede ser muy atractivo. Otros be-
neficios populares incluyen asistencia para la
educacion, programas de bienestar financiero y
apoyo para el cuidado de dependientes.

Ademas, la personalizacion de los beneficios
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puede aumentar significativamente su valor per-

cibido. Permitir a los empleados elegir entre una
variedad de beneficios, adaptandolos a sus ne-
cesidades individuales, puede mejorar la satis-
faccion y el compromiso. Esta flexibilidad en los
beneficios también puede ayudar a las empre-
sas a manejar mejor los costos, al ofrecer bene-
ficios que realmente son utilizados y valorados
por los empleados.

Formacion y Educaciéon No Tradicional

Uno de los subprocesos de gran importancia
para la Gestion del Talento Humano es el de for-
macion y entrenamiento, el cual ha evoluciona-
do de manera significativa en los ultimos afios,
donde la formacién y educacién no tradicional
ha ganado terreno frente a los métodos conven-
cionales. Cursos en linea, talleres, y programas
de aprendizaje autodirigido permiten a los em-
pleados adquirir nuevas habilidades de manera
flexible y adaptada a sus necesidades. La edu-
cacion continua es vital en un mundo laboral en
constante cambio, y las empresas deben apoyar
el aprendizaje a lo largo de la vida como una es-
trategia para mantenerse competitivas.
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La formacion y educacion no tradicional ofrecen
varias ventajas sobre los métodos tradicionales.
Por un lado, son més flexibles y accesibles, per-
mitiendo a los empleados aprender a su propio
ritmo y desde cualquier ubicacion. Esto es es-
pecialmente beneficioso para los trabajadores
remotos o aquellos con horarios laborales varia-
bles. Ademas, la formacion no tradicional tien-
de a ser mas actualizada y relevante, ya que se
adapta rapidamente a las cambiantes deman-

das del mercado laboral.

Los cursos en linea son una forma popular de
educacion no tradicional, ya que ofrecen una
amplia variedad de temas y niveles de dificultad.
Plataformas como Coursera, Udemy y LinkedIn
Learning proporcionan acceso a cursos imparti-
dos por expertos de todo el mundo. Los emplea-
dos pueden elegir entre una variedad de temas,
desde habilidades técnicas como programacion
y analisis de datos hasta habilidades blandas

como liderazgo y gestion del tiempo.

Los talleres y seminarios también son una forma
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efectiva de capacitacion, ya que brindan opor-
tunidades practicas para aprender nuevas habi-
lidades y compartir conocimientos con colegas.
Las empresas pueden organizar talleres inter-
nos o enviar a sus empleados a eventos exter-
nos para que se capaciten en areas especificas
de interés. Estas experiencias pueden fomentar
la colaboracion y el trabajo en equipo, ademas
de proporcionar un ambiente propicio para el

aprendizaje.

Otra forma de educacion no tradicional es el
aprendizaje autodirigido, donde los empleados
tienen la libertad de explorar temas de su interés
y aprender a través de la experimentaciony lain-
vestigacion independiente. Esto puede incluir Ia
lectura de libros, la participacion en comunida-
des en lineay la realizacion de proyectos perso-
nales. Si bien este enfoque requiere una mayor
autonomia por parte del empleado, puede ser
extremadamente efectivo para el desarrollo de
habilidades practicas y la exploracién de nuevas

areas de interés.
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Estas actividades de aprendizaje fortalecen las

oportunidades de crecimiento de los emplea-
dos en las empresas y son, junto con los demas
beneficios fundamentales para retener talento y
fomentar el desarrollo profesional. Las empre-
sas deben ofrecer adicionalmente trayectorias
de carrera claras junto a sus programas de en-
trenamiento y desarrollo, programas de mento-
ria y acceso a formacioén tradicional. Fomentar
una cultura de aprendizaje y proporcionar opor-
tunidades para asumir nuevos desafios motiva a
los empleados y fortalece el compromiso con la
organizacion.

Gestion del Conocimiento

La gestion del conocimiento es un proceso es-
tratégico que implica la captura, organizacion,
y comparticion de la informacién y el conoci-
miento dentro de una empresa. Este enfoque es
esencial no solo para fomentar la innovaciony la
eficiencia operativa, sino también para asegurar
la continuidad del conocimiento y la retencion
del saber acumulado, especialmente cuando los
empleados dejan la organizacién. La gestion efi-
caz del conocimiento puede transformar la ma-
nera en que las empresas operan, permitiéndo-
les aprovechar al méaximo el capital intelectual
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disponible.
Captura del Conocimiento

Capturar el conocimiento es el primer paso cri-
tico en la gestién del conocimiento. Este pro-
ceso implica identificar y documentar tanto el
conocimiento explicito (facilmente articulado y
registrado) como el conocimiento tacito (el sa-
ber adquirido a través de la experiencia perso-
nal y a menudo dificil de formalizar). Las empre-
sas pueden utilizar varias técnicas para capturar
el conocimiento:

* Entrevistas y Documentacion: Realizar entre-
vistas con empleados clave para documentar
Sus conocimientos y experiencias.

* Sistemas de Gestién de Conocimiento (KMS):
Implementar plataformas digitales que permitan
a los empleados registrar y compartir informa-
cion de manera estructurada.

* Lecciones Aprendidas: Documentar las leccio-
nes aprendidas de proyectos y actividades para
evitar repetir errores y replicar éxitos.

* Mapas de Conocimiento: Crear mapas que
identifiquen dénde reside el conocimiento den-
tro de la organizacion, facilitando el acceso a ex-
pertos y recursos informativos.
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Organizacién del Conocimiento

Una vez capturado, el conocimiento debe ser
organizado de manera que sea facilmente ac-
cesible y utilizable. La organizacién efectiva del
conocimiento implica clasificar y estructurar la
informacion para que pueda ser encontrada y
aplicada rapidamente cuando se necesite. Esto

puede lograrse mediante:

* Taxonomias y Ontologias: Desarrollar sistemas
de clasificacion y esquemas de categorizacion
que reflejen la estructura y necesidades de la
organizacion.

* Bases de Datos y Repositorios: Establecer ba-
ses de datos y repositorios centralizados donde
se almacena el conocimiento de manera segura
y accesible.

* Indexacién y Etiquetado: Utilizar técnicas de
indexacion y etiquetado para facilitar la busque-

day recuperacion de informacion especifica.

Compartir Conocimiento

El conocimiento solo puede generar valor cuan-

do se comparte y se utiliza de manera efectiva.
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Fomentar una cultura de intercambio de cono-
cimiento dentro de la empresa es esencial para
aprovechar el capital intelectual colectivo. Las
estrategias para compartir el conocimiento in-

cluyen:

* Herramientas de Colaboracion: Implementar
plataformas de colaboracion como intranets,
wikis, y herramientas de comunicacion (por
ejemplo, Microsoft Teams, Slack) que faciliten el
intercambio de informacién en tiempo real.

* Comunidades de Practica: Crear comunida-
des de practica donde empleados con intereses
y habilidades similares puedan compartir expe-
riencias y resolver problemas de manera cola-
borativa.

* Capacitaciéon y Talleres: Organizar sesiones
de capacitacion y talleres donde los empleados
puedan compartir conocimientos y habilidades.
* Mentoria y Coaching: Establecer programas
de mentoria y coaching para transferir conoci-
miento de empleados experimentados a nuevos
0 menos experimentados.

Articulo Gerencia del Talento Humano Hoy (1),

continla la semana entrante.
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