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LOS MODELOS DE GESTION DEL RECURSO HUMANO COMO HERRAMIENTA DE PRODUCTIVIDAD

EN LAS PYMES COLOMBIANAS.

RESUMEN

La implementacion de un modelo de
gestion del talento humano en las Pequefias
y Medianas Empresas (PYMES?)
colombianas resulta ser una herramienta
indispensable para obtener los mejores
resultados en términos de productividad y
competitividad, para lo cual es necesario
alinear el talento humano a la mision de la
organizacion. En este articulo de revision
bibliografica se estudiaron aportes,
conclusiones y planteamientos frente al tema
de estudio, por parte de diferentes autores;
que permitio ratificar la importancia de la
gestion del conocimiento, la retencién del
personal y el compromiso del nivel directivo
para la implementacién de acciones
vanguardistas en terminos de la gestion del
talento humano como activo principal y
generador de competitividad al interior de
las PYMES. En tal sentido, se analizaron
diferentes aspectos, como las principales
dificultades de este segmento empresarial y
su contexto en el mercado nacional e
internacional, asi como aquellos factores

mas relevantes para el éxito de este tipo de

4 PYMES, Pequefias y Medianas Empresas, en
adelante seutilizara esta sigla como referencia al
concepto.

empresas en términos de la relacion talento

humano-productividad.

Palabras Clave: PYMES, Productividad,
Competitividad, Modelo de gestion.

ABSTRACT

The implementation of a human talent
management model in Colombian Small and
Medium Enterprises (SMES) turns out to be
an indispensable tool to obtain the best
results in terms of productivity and
competitiveness, for which it is necessary to
align human talent to the mission of the
organization. In this bibliographic review
article, contributions, conclusions and
approaches to the subject of study were
studied by different authors; which was able
to ratify the importance of knowledge
management, staff retention and the
commitment of the management level for
the implementation of cutting-edge actions
in terms of human talent management as the
main asset and generator of competitiveness
within SMEs. In this sense, different aspects
were analyzed, such as the main difficulties
of this business segment and its context in
the national and international market, as

well as the most relevant factors for the
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success of this type of company in terms of

the human talent-productivity relationship.

Keywords: SMEs, Productivity,

Competitiveness, Management model.

INTRODUCCION

En este articulo se abordara algunos
aspectos sobre los modelos de gestion de
recursos humanos como herramienta de
productividad en las pequefias y medianas
empresas colombianas a partir de
investigaciones realizadas a traves del
tiempo, se tendra como base de referencia
hechos historicos que llegaron a marcar un
antes y un después en el mundo empresarial

como lo fue la revolucion industrial.

Los acontecimientos mas relevantes para
Colombia comenzaron a ocurrir a partir de
la segunda revolucion industrial la cual dio
inicio para el afio 1870, el mundo fue testigo
del conjunto de cambios econdmicos Yy
tecnoldgicos que empezaron a ocurrir y que
transform6 la sociedad agraria y artesanal de
aquella época en las modernas sociedades
industriales de la actualidad, estos avances
fueron afectando directamente a los

trabajadores y la administracion de los

recursos alrededor de ellos, lo que promovid
la investigacion de los diferentes contextos
que trajeron cambios en el comportamiento
de las personas al interior de las

organizaciones.

En tal sentido, en Colombia esta
revolucién industrial llegd a dejar huellas a
comienzos del siglo XX, tras las numerosas
y diversas crisis que acarrearon las guerras
mundiales y que obligaron al pais a adaptar
sus politicas y condiciones comerciales sin
dejar de lado las politicas estatales, como
una manera de frenar los estragos
ocasionados, (Ledn, 2002). Al final todas
estas adaptaciones trajeron consigo
beneficios a través de la creacion de nuevos
procesos y metodologias, sobre todo en

materia de gestion del recurso humano.

Desde entonces las empresas e industrias
empezaron a evolucionar y consigo la
manera en que eran gestionadas, el area que
méas sufrio cambio fue la de recursos
humanos, hoy dia conocido también como

talento humano.

Los empresarios se dieron cuenta que lo
que funcionaba antes de la revolucién
industrial no era funcional en la pos-
industrializacion, muchos empezaron a darse

cuenta de la importancia del capital humano
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como un elemento indispensable que con
una buena administracion generaria aportes
beneficiosos en base a un equilibrio

balanceado en sus operaciones.

Para conceptualizar un poco el tema
investigativo es importante resaltar que la
planeacion, la organizacion, el desarrollo y
la organizacion permiten alcanzar un
desemperio eficiente del personal
(Chiavenato, 2007). En este sentido los
diferentes autores e investigadores
vislumbraban desde hace mas de una década
la importancia de la adecuada gestion del
talento humano al interior de las

organizaciones.

Al mirar a traves de la historia, en
Colombia la era de modernizacion y
conceptualizacion de la gestion de recursos
humanos se presenta alrededor de los afios
50’ con la necesidad de las empresas
colombianas de sobrevivir, manteniendo la
armonia en sus relaciones internas y por
consiguiente alcanzar los objetivos

propuestos.

Las nuevas tendencias y disposiciones
para la gestion estratégica del talento
humano al interior de las PYMES
colombianas si bien permiten alcanzar las

metas y objetivos organizacionales como

nos ilustran Ramirez, Chacén y El kadi,
(2018), también logra de manera transversal
mejorar las condiciones laborales y
promover el desarrollo de habilidades en los
colaboradores, factor que se traducen en un
mayor rendimiento, lo que impacta
directamente la productividad y

competitividad de las empresas.

El presente articulo aborda las PYMES
colombianas, en términos de realizar un
analisis a sus modelos de gestion del talento
humano y como éste impacta su
productividad, resaltando que éstas en
comparacion de las grandes empresas
poseen mayores ventajas competitivas como
la flexibilidad y adaptacion frente a los

cambios del entorno y el mercado.

Indiscutiblemente la implementacion de
politicas y estrategias al interior de las
organizaciones que permitan gestionar el
talento humano de forma tal, que éste se
desempefie en funcion de los objetivos
estratégicos y la mision de la empresa,
garantizara un crecimiento en términos de
productividad y competitividad, toda vez
que el nivel directivo posea la mejor
disposicion para generar cambios positivos

en estos aspectos.
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PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Hace décadas el direccionar o gerenciar
una organizacion obedecia generalmente a la
obtencion de resultados positivos en
términos econdémicos sin importar los
medios y los métodos, generando ambientes
de trabajo hostiles que afectaban
directamente los trabajadores en términos de
salud, viéendose afectada la integridad fisica
y psicologica al desarrollar actividades

repetitivas y con herramientas precarias.

Con el transcurrir del tiempo autores
como Henry Fayol y Frederick Taylor
generan significativos aportes para la
administracion organizacional dando nuevos
rumbos que permitieron mejorar y potenciar
aspectos como la gestion del recurso
humano, al punto de considerarse hoy como
el activo mas importante que poseen las
organizaciones. Para Barba y Serrano
(2015), esto condujo al desarrollo de
numerosas investigaciones que pusieron en
marcha précticas para la optimizacion del
rendimiento de las personas en empresas del

sector privado.

La PYMES en Colombia muestran su
relevancia en términos de aportes a la

economia del pais, produccion de bienes y

servicios y generacion de empleos, situacion
que denota una estrecha relacion entre la
dindmica econdmica de un pais y su

actividad empresarial (Quintero, 2018).

En tal sentido, las PYMES no son ajenas
a la gestion del talento humano como
herramienta de productividad y
competitividad, permitiendo en primera
instancia seleccionar y reclutar personal
altamente calificado, y aun mas importante
con vocacion hacia la transparencia, los
derechos humanos y el respeto por el medio
ambiente. Para Feijoo (2011), el
conocimiento no solo se ha convertido en el
factor de produccién mas relevante sino
también el més necesitado al interior de las
organizaciones, toda vez que permite una
colaboracién colectiva en aspectos de
innovacién entre la organizacion,
colaboradores vy clientes; factores que se
desarrollan a pasos muy lentos en las
PYMES nacionales influenciados por la

precaria gestion del talento humano.

Existen principios, tratados y diferentes
convenciones internacionales para la lucha
contra la corrupcién en el sector privado que
se han venido desarrollado como
herramienta de castigo contra aquellas
organizaciones en las que se presenta este

flagelo y mas aun para aquellas que no han
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implementado medidas para la prevencion
del mismo; pues finalmente este tipo de
conductas obstaculiza los negocios e
impacta a la baja la productividad de las
organizaciones, (Ojeka, Adegboye,
Adegboye, Umukoro, Dahunsi y Ozord,
2019).

En esta direccion, la junta directiva
mostrara su compromiso Yy velara por el
desarrollo de conductas que promuevan la
integridad y la transparencia, propiciando un
clima laboral basado en la confianza y en el
cual no se tolera el soborno, (Villegas,
2018).

Las precarias condiciones laborales, el
bajo compromiso de parte del nivel directivo
para la gestion del talento humano vy los
delitos corporativos como la corrupcion,
representan el escenario propicio para que
una organizacion manifieste bajos niveles de
productividad ya que dichos factores tienen
una relacion estrecha con el ambiente y la
cultura organizacional; aspectos
determinantes para extraer todo el potencial
productivo del talento humando dentro de
las PYMES.

Diferentes estudios muestran que el
86,5% de las empresas en Colombia son

familiares, con una tasa de fracaso del

87%”; situacion que en su mayoria obedece
a los altos indices de endeudamiento,
cambios generacionales Y la inadecuada
gestion del talento humano. Aunado a esto,
la corrupcion al interior de las
organizaciones termina por delimitar su
productividad al verse inmersa en castigos
tributarios por evasion de impuestos,
investigaciones por sobornos, apropiacion
de recursos monetarios de forma ilegal entre
otros; situaciones que finalmente deja
expuesta la organizacion al criterio de los
stakeholders® externos, en adelante se
utilizara el término para referirnos a “grupos
de interés”, impactando negativamente la
imagen corporativa, lo que se traduce en un

descenso de las ventas.

OBJETIVO GENERAL

» Analizar los modelos de gestion del
recurso humano en las PYMES
colombianas y su impacto en la

productividad.

OBJETIVOS ESPECIFICOS.

> Stakeholders o "grupos de interés" o "partes
interesadas", sonlas personas, grupos u
organizaciones queseven afectadas porlasacciones
y decisiones deuna empresa.
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v ldentificar las dificultades mas
relevantes para las PYMES
colombianas en términos de

productividad.

v Describir los principales aspectos de
los modelos de gestion del recurso
humano que mejoran la
productividad de las PYMES

colombianas.

JUSTIFICACION

El aporte de las PYMES a la economia
del pais se ve reflejado en un 67% de
generacion de empleos y un aporte alrededor
del 28% del Producto Interno Bruto, en
adelante PIB®, es por ello que analizar el
comportamiento de las mas exitosas en
términos de la gestion del recurso humano
permite generar un aporte significativo en la
toma de decisiones sobre este importante
aspecto de la administracion vy la alta
gerencia. En tal sentido, se logra una
contribucion para disminuir el fracaso de las
PYMES en el pais ya algunos estudios
estiman que el 50% de estas sobreviven al

primer afio y tan solo el 20% al tercero.

6 -
PIB —Producto Interno Bruto. Es un indicador

econdémico que refleja el valor monetario de todos

los bienes y servicios finales producidos por un pais.

En cuanto a la participacion sectorial de
las PYMES, se observa una gran
concentracion de la industria en aquellos
segmentos basados en el aprovechamiento
de los recursos naturales, tanto de origen
agropecuario como minero. Este grupo de
sectores representa el 71% de la produccion
industrial. Si excluimos la refinacion de
petréleo y la industria petroquimica, la
manufactura basada en el aprovechamiento
de los recursos naturales representa

aproximadamente el 60% del total industrial.

Este contexto nos permite entrever la
importancia y el impacto de las PYMES en
la economia nacional y su valia en los
diferentes renglones econdmicos, razén por
la cual debemos abordar las mas exitosas y
analizar como la gestion del talento humano
dentro de ellas se relaciona con los indices

de productividad.

Para Pardo y Diaz (2014) muchos de los
resultados positivos en materia de
productividad y competitividad esté atado a
las politicas en materia de capacitacion y
desarrollo del talento humano, garantiza una
adaptacion a la vanguardia de los cambios al
interior de la organizacién y légicamente al

mercado.
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Claus (2019), en su articulo “Disrupcion
de recursos humanos----Ya es hora de
reinventar el talento en la administracion”
plasma la importancia de atender las
necesidades competitivas del talento
humano a través de la gestion estratégica; lo
cual trae su relevancia en términos de
productividad al mejorar condiciones
laborales que aumentan los niveles de

rendimiento en los colaboradores.

Todas estas acciones implementadas a
través de un modelo de gestion del talento
humano es imperante extraerlo y plasmarlo
para ser replicado y obtener los mejor

resultados dentro de las PYMES nacionales.

Estudiar las dificultades vy los fracasos de
las pequefias y medianas empresas del pais
analizando sus diferentes contextos,
enriquece los conocimientos de
emprendedores y de quienes deseen crear
empresa para no cometer errores que han
llevado al fracaso a un gran nimero de
PYMES colombianas, en tal sentido, el
presente articulo ofrece un andlisis y genera
reflexion sobre la importancia de un
adecuado modelo de gestion del talento
humano frente a la productividad de la

organizacion.

ANTECEDENTES

La dindmica cambiante de los mercados
y las exigencias de los stakeholders
externos, demandan la definicion de
politicas de gestion del talento humano al
interior de las organizaciones que estén en
sintonia con dichas exigencias. Es este
sentido plasmaremos una visidn panoramica
de aquellos estudios realizados por
diferentes autores sobre nuestro tema de
estudio a partir del afio 2010 y en forma
cronologica, donde resaltaremos estudios a
nivel nacional, algunos aportes de
organizaciones internacionales y una vision

efimera a nivel mundial.

La globalizacion econémica, suceso que
trajo consigo tanto elementos positivos
COmMo negativos, Yy que a su vez ayudaron en
materia a la conceptualizacion del recurso
humano, como una herramienta que ayuda a
brindar condiciones propicias para la
productividad comercial y la rentabilidad de
una organizacion, pero solo es aceptable si
se parte desde la integracion total de una
gran variedad de factores y recursos, como
los son algunos de ellos los tecnoldgicos y
sistemas de informacion, (Mejia, Castillo, y
Serrano, 2013).
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El tema del origen de las PYMES en
Colombia, es un poco extenso, para Cuevas
(2013) a pesar de que es un pais considerado
activo en temas de emprendimiento y
creacion de empresa, se desconoce la
respuesta al interrogante si estas nacieron
gracias a estrategias politicas nacionales o
por la carente oportunidad en el mercado
laboral, siendo la respuesta mas acertada la
segunda. Es bien sabido que el comercio
predominate en el pais es el informal donde
las mujeres son las mas wulneradas, llevando
como motivacion principal “la necesidad” y
como segunda “la oportunidad” por surgir y
seguir adelante. La invitacion es a reforzar
incentivos para la formalizacion de
mercados Y a la captacion de capital humano

calificado.

Se ha podido concluir que las personas
mas felices son mas productivas, asi nos
indica Prieto (2013) en su articulo “Gestion
del talento humano como estrategia para
retencion del personal”, y es que este factor
se encuentra intrinsecamente ligado a la
gestion del talento humano en términos del
clima laboral, lo que hace un llamado a la
direccion y a los gerentes a propiciar el
desarrollo de escenarios laborales amigables

y de trabajo en equipo.

Para Pulido (2015), el talento humano
no se puede desarrollar espontaneamente,
las organizaciones deben posibilitar una
permanencia prolongada evitando la
rotacion del personal, toda vez que son los
precursores de la creacion de los mejores

productos y la generacion de ideas exitosas.

Como nos indica la Organizacion
Internacional del Trabajo - OIT, enel
marco de su programa “Inicie y mejore su
negocio” dirigido a las pequefas empresas
de més de 100 paises con economias
emergentes, en su seccion de “El recurso
humano v la productividad™, sefiala que
existen varios factores que contribuyen a la
competitividad, tales como la ubicacion, los
equipos, las materias primas, la distribucion,
entre otros. Pero son los stakeholders
internos quienes son el factor decisivo para
crear una ventaja competitiva a largo plazo
para la organizacién (People and productivity
- OIT- 2015, pag. 17).

A través de Mendoza, LoOpez y Salas
(2016) en su articulo de “Planificacion
estratégica de recursos humanos: efectiva
forma de identificar necesidades de
personal” se puede afirmar la importancia de

las estrategias dentro de la gestion de los

7 OIT - International Labour Organization
[Organizacidn Internacional del Trabajo].
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recursos humanos y como puede ser la
ejecucion de éstas otra manera también de
hacer m&s competitiva una organizacion,
pero es necesario cumplir con una serie de
etapas y procesos que parten desde la
definicion de objetivos del area hasta la
implementacion y la evaluacion de los
procesos. El bien final es poder alcanzar
grandes beneficios a través del
aprovechamiento de oportunidades y

fortalezas internas de la organizacion.

Cuando se presentan resultados bajos en
términos de productividad, resulta
importante revisar diferentes variables e
indicadores que permitan analizar la
situacion; para Smallwood y Snyman
(2017), uno de ellos y tal vez el mas
importante son las habilidades de los
colaboradores, ya que permite identificar y
potenciar aquellas que mejoran la

productividad.

En este sentido, el disefio de planes de
accion proactivos previos a un proceso de
cambio al interior de las organizaciones
resulta vital, puesto que de no realizar
actividades de divulgacion vy sensibilizacion
se genera incertidumbre y problemas en el

ambiente laboral. Asi las cosas, el

Desarrollo Organizacional, en adelante DO?,
debe estar lejos de generar traumatismo en

el personal que involucra dicho proceso.

Carrillo (2020), menciona la importancia
de los modelos de gestion dentro de una
organizacion, define claramente cada uno de
es0s procesos utilizados para el
reclutamiento y seleccion de personal. El
analisis que plantea esta enfocado en los
afios comprendido entre 2008 y 2018 con
base a esto define los diferentes modelos de
gestion existentes: del talento, del
conocimiento y de competencias, enfocando
la mayor parte de su analisis en este Gitimo,
pues demuestra que es el Unico que puede
abarcar todo el ciclo dentro de los procesos,
iniciando desde la seleccion hasta el

componente de capacitacion.

Mayorca, Diaz, Duque y Corrales (2020),
sefialan que la innovacion es una de las
herramientas que debe estar presente y en
constante evolucion en las PYMES, puesto
que los exigentes mercados Yy las
condiciones socioculturales a nivel nacional
asi lo exigen; y que para lograrlo es
necesario contar con un equipo de trabajo

comprometido y que entienda la mision de

8 . .

DO - Es el conjunto de métodos y procesos puestos
en marcha para maximizar el potencial humano de
las organizaciones.
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la organizacion; de alli la importancia de los
procesos de reclutamiento en la gestion del

talento humano.

La constante evolucion de la industria y
los procesos de trasformacion en el
comercio, trajo consigo cambios importantes
en la gestion del talento humano, los
empresarios son méas conscientes de que hoy
en dia ya no se trata solo de reclutar
personal a los cuales se les asignara una
determinada tarea, pues los estandares de
calidad cada vez se van haciendo mas
exigentes y el papel de estos colaboradores
mas importante, quienes comprometidos con
los objetivos de la organizacion ayudaran a
la obtencion de resultados favorables y por
ende a una mayor productividad en sus
procesos. Es preciso dejar claro que cada
empresa debera implementar sus procesos
encaminados a la motivacion y retencion de

personal calificado, (Diaz y Quintana, 2021)

Es importante abordar el factor financiero
cuando hablamos de productividad para las
empresas Yy en especial las PYMES, en el
estudio denominado “Restricciones legales y
financieras y crecimiento empresarial:
pequefias y medianas empresas (PYME)
frente a grandes empresas” los autores son
concluyentes al determinar que los

obstaculos financieros conducen a que las

empresas sean mas wulnerables en términos
de liquidez, lo que restringe su crecimiento y
disminuye la capacidad de creacion de
empleos permanentes (Bui, Pham, Pham, y
Van Ta, 2021); y en definitiva, se ve
afectado el desarrollo del personal al tener

tasas de rotacion muy altas.

Por otra parte, la ubicacion geografica de
una PYME puede ser determinante para
establecer politicas de inversion en términos
de investigacion y desarrollo (1+D) o de
innovacion, asi nos muestra Hervas, Parrilli,
Rodriguez y Sempere (2021), al estudiar los
factores determinantes en aspectos de
innovacién de las PYMES en algunas
regiones de la Union Europea, toda vez que
los arraigos culturales de los stakeholders
externos son influyentes y determinantes
para definir el modelo de negocio mas
apropiado y que por ende arrojara los

mejores resultados en términos econdmico.

Ante las diversas dificultades que pueden
atravesar las PYMES a nivel nacional, en
muchos casos resulta inminente el cierre
temporal o en el peor de los casos el cierre
definitivo de la organizacion; y para llevar a
cabo un proceso de este tipo, la preparacion
del nivel directivo en estos escenarios
resulta crucial para suavizar el impacto que

esto genera en los trabajadores. Stephens,


https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S2352673421000603#!
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McLaughlin y McLaughlin (2021),
concluyen que este tipo de procesos se
deben llevar a cabo mediante una serie de
etapas que incluyen: el aseguramiento de las
instalaciones, analizar y proponer soluciones
a la situacion econdémica del personal,
negociar Yy llegar a acuerdos con entidades
financieras sobre los créditos, entre otras.
Para finalizar podemos expresar que tema
se aborda en la medida que resulta similar al
panorama nacional, donde a diario se cierran
pequefias empresas Y el nivel directivo no
posee las capacidades ni las habilidades para
realizar estos procesos de forma

responsable.

MARCO TEORICO

Histéricamente el papel del area de
recursos humanos nacié como un elemento
cuya funcion era la de integrar los deméas
factores de produccidn en una organizacion,
tales como el capital, maquinas y
herramientas. Martinez (2015), a través de
sus escritos hace un anlisis de la evolucion
de los recursos humanos que ha surgido a
través de los afios y su administracién, parte
con las teorias impuestas por investigadores
como Munsterberg y George Elton
personajes, quienes a partir de 1930 en

adelante dan muestra de como empiezan a

surgir los conceptos que conocemos hoy en
dia: liderazgo, motivacion vy cultura
organizacional abriéndole paso desde
entonces hasta la fecha a la aplicacion de
teorias como la del comportamiento
organizacional, coaching ejecutivo y teoria
sistémica ligadas a los nuevos avances

tecnoldgicos.

Algunasdificultades delas PYMES

Aunque las diversas barreras de las
PYMES sobresalen con mayor importancia
e impacto en los paises en desarrollo, Para
Elhusseinya y Crispimc (2021), el contexto
es globalizado en términos organizacionales
como la falta de apoyo gerencial, resistencia
al cambio, lentitud en la implementacién de
nuevas tecnologias v la falta de personal

calificado, entre ellos los gerentes.

Gonzalez, Pineda, Velasquez y Escobar,
(2016), nos ilustran sobre las practicas de
gerencia del talento humano en 12 empresas
antioquefias (Colombia), que permite
determinar que en Colombia en materia
organizacional ocurrio la aplicacion de cinco
practicas funcionales tradicionales de
recursos humanos propias de la
administracion del personal como:

seleccion, formacion, planes de carrera,
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evaluacién y retribucion. Cadaempresa
participante demostrd seguir el mismo
patron y la resistencia frente a la
implementacion de nuevas y modernas
préacticas, pues no resultd ser un aspecto
relevante para la mayoria. La clave esta en
integrar las funciones tradicionales con
todas las politicas y practicas orientadas al
personal sin dejar de lados la identificacion
de los estilos gerenciales, el disefio del

trabajo y la cultura organizacional.

Si bien se mencionaba la dificultad para
acceder e implementar nuevas tecnologias
en las PYMES, por diversas razones como la
carencia de musculo financiero o fuentes de
inversion; existe también el paradigma que
con la implementacion de nuevas
herramientas tecnoldgicas habra pérdida de
empleos, situacién que descartan algunos
empresarios por la estrecha relacion que
sostienen con sus trabajadores. No obstante,
Ellingrud (2018), nos acerca un poco mas a
la realidad y en su estudio concluye que va
mucho mas alld de lo sefialado, pues las
transformaciones que esto genera al interior
de las organizaciones incluyen la creacion
de nuevos puestos de trabajo y la
dinamizacion del negocio aumentando su

productividad.

Resulta significativo observar la postura
tedrica sobre el género femenino y su éxito o
fracaso en el sector empresarial, su
trascendencia resulta impulsada por el deseo
de autosuficiencia, la toma de decisiones, el
controlar los recursos y eliminar la
subordinacion; para Handaragama y
Kusakabe (2021), a nivel globalizado cada
vez son mas el nimero de mujeres que
inician sus propios negocios, pero tienden a
incursionar en mercados poco rentables, su
crecimiento es lento y la probabilidad de
fracaso es muy alta. Sumado a todo esto el
acceso a servicios financieros es limitado lo
que conlleva a utilizar fuentes de
financiacién informales que terminan
reduciendo sus indices de rentabilidad

considerablemente.

Aspectosrelevantes que mejoranla
productividad enlas PYMES

Para esta nueva era llena de cambios, una
organizacion no solo debe centrase en
cumplir con sus funciones operativas, es
realmente importante tambien identificar y
plantearse estrategias de diferenciacion. Este
proceso es interno, parte desde la buena
gestion de sus recursos humanos hasta los

financieros y comerciales. La base para
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alcanzar la diferenciacion esta en gestionar
estratégicamente a los stakeholders internos,
ya que un empleado puede ser valioso por
sus habilidades, conocimiento y
caracteristicas individuales, y como las
aplica dentro del cargo que ocupa en la

organizacion. (Rivero y Dabos, 2016).

Ha quedado claro a través de muchos
experimentos y estudios, que las personas
dentro de una organizacion son lo mas
importante siendo uno de los elementos
primordial para el éxito de esta. Contar con
el capital humano idoneo es su mayor

ventaja competitiva.

Dentro de la gestion del conocimiento
como herramienta fundamental para
aumentar los niveles de productividad en las
PYMES, el liderazgo juega un papel de vital
importancia en el proceso de creacion del
conocimiento en la organizacion al generar
empoderamiento e inducir a procesos de
innovacion, (Chaithanapat, P.
Punnakitikashem, P. Khin, N. and Rakthin,
S., 2022).

Hoyes (2016), en su articulo
“Motivacion del talento humano: La clave

del éxito de una empresa” la teoria de

aprendizaje o de reforzamiento de Skinner®
contribuye a alcanzar la satisfaccion del
personal y deja un aprendizaje para aquellos
lideres empresariales; resultando que para la
organizacion no basta solamente con poseer
grandes talentos, es un proceso mas
complejo que abarca su desarrollo y
retencion, pues solamente el personal mas
capacitado podré fortalecer la organizacion
frente a su competencia, creando los mejores

productos y brindando los mejores servicios.

Ante toda esta investigacion es inevitable
que surja el tema con respecto al liderazgo,
la importancia del papel de los lideres dentro
de la gestion de una organizacion. El ser
humano innatamente tiene la capacidad de
adquirir competencias, habilidades y
conocimientos que lo ayudan a
desenvolverse en su diario vivir, dentro de la
gestion del talento humano es fundamental

estudiarlo, analizarlo y potencializarlo.

El mundo moderno ha llegado a un
estado donde prevalece la tendencia de la
necesidad de lideres optimistas, mas
fortalecidos y orientados a la
competitividad, visionarios, innovadores y
de conflanza con conocimientos Y actitudes

que impulsen a alcanzar los objetivos

° B. F. Skinner (1904-1990). Psicélogo mas influyente
en el campo del comportamiento humano.
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empresariales y el correcto direccionamiento
del personal a su cargo. Asi nos lo hace
interpretar Ramirez, Lay, Avendafio y
Herrera (2018), en su articulo “Liderazgo
resiliente como competencia potenciadora

del talento humano™.

Como ya bien se tiene entendido la
gestion de los recursos humanos es el
proceso de influir en los trabajadores para
que contribuyan a los objetivos de la
organizacion en conjunto. Se analiz6 una
empresa multinacional lider del sector de la
ingenieria mecénica y con los resultados del
caso se puede deducir que la motivacion de
los trabajadores, contribuyo como uno de los
factores fundamentales para encaminar al
éxito todos los procesos de la organizacion.
Se demostrd que la promocion al
crecimiento personal de los empleados
ayuda a atraer trabajadores valiosos del
mercado Y se retiene a los trabajadores con

talento de la empresa. (Rodriguez, 2020).

En esta direccion, podemos analizar
algunas habilidades blandas como la
amabilidad, pues actualmente se presta
mucha atencion a este aspecto al interior de
las organizaciones, toda vez que se
considera que genera ventajas competitivas
en las empresas, (Eriksson, Nappay

Robertson, 2022). Este comportamiento va

mas alld de los roles formales que se espera
de empleados y socios comerciales, y se
refleja continuamente en las Pequefias y
Medianas Empresas debido a su rango
medio de participacion en los mercados que
les permite tener contacto mucho mas

personalizado con sus stakeholders externos.

Para Terron, Gomez, Miras y Rodriguez
(2019), Las PYMES tienen diferenciados
sus objetivos de acuerdo a la naturaleza de la
organizacion, pues para empresas no
familiares es fundamental maximizar los
ingresos, agregar valor en la marca, y crecer
mientras se innova; mientras que las
organizaciones de naturaleza familiar
propenden: mantener el negocio en armonia,
sostener los empleos y garantizar la
estabilidad de la familia. Si bien estos
factores influyen en el éxito o fracaso de las
empresas, en la mayoria de los casos termina
siendo lo segundo, puesto que se pierde el
horizonte cuando la productividad es la que

garantiza la supervivencia del negocio.

Al introducirse el término “industria 4.0”
en el afio 2011, se conceptualiza la
digitalizacion de las industrias, la cual se
hizo més dinamica y presente con el
transcurrir del tiempo hasta convertirse en
un modelo de negocio. Para Jeske, Wiirfels,
y Lennings (2021), la flexibilidad que trajo
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consigo la industria 4.0 se refleja en el
aumento de los indices de productividad al
desarrollarse iniciativas como el teletrabajo
o trabajo a distancia, ya que esto permitio a
los trabajadores desarrollar sus actividades
laborales en horarios que estimulaban un

mayor intelecto.

No es posible hablar de una
productividad ascendente dentro de las
PYMES sin referirnos de alguna manera a
los procesos de digitalizacién; Viswanathan
y Telukdarie (2021), concluyen que las
tendencias digitales marcan la pauta en
términos de competitividad, pues el uso de
la redes sociales, la operacion en linea y las
crecientes demandas de los millennials™®
abocan las organizaciones asu
implementacion inminente, pues de ello
depende su supervivencia al existir una
estrecha relacion entre la tecnologia y la

productividad.

En este sentido, las PYMES deben
apuntar sus objetivos estratégicos hacia la
implementacion de factores que los acerque
a convertirse en una industria 4.0 lo que
incluye enormemente a los colaboradores,

pues deben desarrollar mejores

1% Millennials: El termino se refierea La generacion
que estd formada por todos aquellos jovenes que
llegaronasuvida adulta conel cambiode siglo, es
decir en el afio 2000.

competencias, habilidades y flexibilidad al
cambio, lo que debe ir a tono con las
directrices del nivel directivo y los procesos
de formacion al interior de las
organizaciones, (Turkyilmaza,
Dikhanbayeva, Suleimana, Shaikholla, y
Shehab, 2021).

RESULTADOS

Teniendo en cuenta que esta
investigacion tuvo como propdsito analizar
los modelos de gestion del recurso humano
en las PYMES colombianas y su impacto en
la productividad. Se buscaron las diferentes
teorias y pensamientos planteados por
diversos autores a lo largo de los Gltimos 12
afios, para al final describir cuales procesos
se ajustan a estos tiempos modernos y
alcanzar la productividad exitosa de las
organizaciones colombianas, més

especificamente de las PYMES.

Se analiz6 la contribucion de los
diferentes lideres de Talento Humano en la
utima décaday la implementacion como
también el impacto de sus teorias. Con base
a lo anterior Hoyes, D. (2016) quien a través
de su estudio coinciden con este articulo de
revision, al afirmar que el factor

motivacional es fundamental a la hora de


https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S1877050921003859#!
https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S1877050921003859#!

LOS MODELOS DE GESTION DEL RECURSO HUMANO COMO HERRAMIENTA DE PRODUCTIVIDAD

EN LAS PYMES COLOMBIANAS.

gestionar el recurso humano, plantea la
importancia de los planes estratégicos de
retencion de personal teniendo en cuenta el
entorno laboral y la condiciones alrededor
de este. El factor motivacional paso a
adaptarse como un nuevo modelo de gestidn
donde prevalece la satisfaccion y la
evolucién profesional del empleado con
base a sus funciones dentro de una

organizacion.

Por otro lado, tenesmos a los
investigadores Mendoza, D. Lépez, D.y
Salas, E. (2016) quienes refuerzan el anélisis
plasmado en este articulo, el cual reflexiona
sobre la lucha constante por sobrevivir de
las organizaciones desde tiempo atrds hasta
el dia de hoy. Es una necesidad constante de
adaptabilidad donde la clave esta en la
planificacion estratégica y la
implementacion de modelos de gestion que
se integren con las exigencias del personal
en tiempos modernos y que permita medir
las capacidades y competencias de éstos,
para aportar beneficios en un contexto
global definiendo sus alcances a mediano y

largo plazo.

Los resultados demostraron las
similitudes favorables en las diferentes
investigaciones estudiadas, que

contribuyeron a un analisis profundo y

reflexivo de la situacién actual del recurso
humano como una herramienta

indispensable para la productibilidad de las
empresas en Colombia, pais donde el
mercado y entorno empresarial se va
modernizando poco a poco dejando atras los
antiguos modelos de gestion donde eran més
importantes las utilidades Y las cuentas que

el bienestar de los stakeholders internos.

Por otra parte, las dificultades observadas
en el contexto nacional para las PYMES no
son ajenas al panorama mundial, pues se
pudo establecer que la falta de apoyo a nivel
gubernamental, las barreras de
apalancamiento financiero, la influencia
familiar en los negocios y la corrupcion, se
presentan de manera transversal en este
segmento empresarial, situaciones que junto
a la inadecuada gestion del talento humano
al interior de estas organizaciones
determinan un futuro adverso en la mayoria

de los casos.

CONCLUSIONES

Al investigar los conceptos y teorias
presentados en este articulo de revision, se
puede concluir que la gestion del recurso
humano es de suma importancia, bien sea

para alcanzar el éxito o para conducir al
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fracaso de las organizaciones segin los
lineamientos de implementacion vy el
compromiso del nivel directivo. Las
diferentes teorias traidas a colacion méas los
diferentes modelos implementados a traves
de la historia han servido para entender el
comportamiento de los empleados, quienes
se tornaron hoy en dia como el recurso mas
influyente en la productividad, logrando
identificar las fallas o situaciones de mejora
que se pueden llevar a cabo en determinadas
circunstancias. En si la buena gestion del
recurso humano, mas un buen plan de
motivacion pueden ayudar a descubrir el
porqué de la conducta humana y encaminar
las operaciones al cumplimiento de los

objetivos organizacionales.

Sin importar el nimero de modelos de
gestion existentes y cual se decida aplicar
para manejar a un determinado grupo de
personas dentro de una organizacion, este

siempre debe ir encaminado a la buena

comunicacién, integracion y a la practica de
incentivos motivacionales. Al buscar la
satisfaccion de este personal se asegura de
poder establecer un excelente clima laboral
y los buenos resultados no se haran esperar.
Para llegar a ser competitivos en este mundo
moderno es necesario que cada empresario
entienda que los resultados positivos van
muy de la mano del rendimiento y

desempefios de sus empleados.

Para finalizar, se logra identificar que
dentro del mundo empresarial es
determinante generar ventajas competitivas
a través de la gestion del recurso humano,
lo que se ha convertido en un plus para
aquellas organizaciones que lo hacen de
manera correcta. En tal sentido, cada
organizacion debe ser capaz de diferenciarse
de otras en términos desarrollo y retencion
del personal, innovando en cada proceso y
emitiendo productos y servicios de calidad

que puedan perdurar dentro de la industria.
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