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Resumen

El presente articulo de investigacion esta orientado en las particularidades que tiene la
innovacion en la Gestion del Talento Humano en relacion a la productividad organizacional,
entendiendo a los Recursos Humanos como la mayor fuerza que influye positivamente en el

rendimiento empresarial.

En el desarrollo de este escrito se realiza el analisis a partir de los aportes de diferentes
autores que han contribuido en la transformacion de los métodos y teorias clasicas de la
administracion y estrategias de innovacion, haciendo referencia mediante sus estudios, en la

importancia que representa para las empresas la implementacién de estrategias que mejoren el
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clima organizacional y la administracion del optimo desempefio de los empleados; identificando
y fortaleciendo sus habilidades, actitudes y destrezas en aras de obtener mejores resultados y

cumplir con los objetivos personales y organizacionales.

Este articulo conduce finalmente a examinar la manera en que enlazando los procesos de
Innovacion en el area de Talento Humano se acrecienta la productividad y competitividad en las

empresas, para este caso, del sector publico.
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Abstract

This research article is focused on the incidence of innovation in Human Talent Management in
relation to organizational productivity, understanding Human Resources as the greatest force that

positively influences business performance.

In the development of this writing, the analysis is carried out based on the contributions of
different authors who have contributed to the transformation of the classic methods and theories
of administration, making reference through their studies, in the importance that it represents for
companies the implementation of strategies that improve the organizational climate and the
management of optimal employee performance; identifying and strengthening their abilities,
attitudes and skills in order to obtain better results and meet personal and organizational

objectives.

This article finally leads to examine the way in which linking Innovation processes in the area
of Human Talent increases productivity and competitiveness in companies, in this case, in the

public sector.
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Introduccion

El presente articulo expone como tematica principal, la importancia que tiene la innovacion
en la gestion del talento humano y su relacion directa con la maximizacion de la productividad

empresarial.



Durante el transcurso de los afios, el mundo ha presentado cambios significativos que han
generado procesos de transformacidn y evolucion en el ambito econdmico, politico y social,
estos cambios han implicado retos para los seres humanos, inspirando el desarrollo de sus
potencialidades, mediante la transicion de lo tradicional frente a la evolucion de un mundo que

cambia constantemente.

El contexto empresarial no es ajeno a este fendmeno de transformacién. Anteriormente los
procesos administrativos se desarrollaban conforme a los paradigmas de diferentes teorias, en la
cuales se desconoce el valor del Recurso Humano como eje principal de los resultados
empresariales, donde las personas son tratadas como méaquinas de trabajo sin méritos ni
motivacion, repercutiendo directamente en las condiciones de salud fisica y mental de los

colaboradores.

A partir de los estudios realizados por los autores tedricos de la administracion Elton Mayo y
Abraham Maslow (sf), se logra evidenciar y reconocer la importancia del cambio en el clima
organizacional, enfocado en proporcionar mayor consideracion a los empleados, fortaleciendo
las relaciones interpersonales, generando motivacion y satisfaccion en los colaboradores a fin de
alcanzar los objetivos empresariales, no obstante, a partir de la experiencia se hace resefia con el

sector publico en Colombia.

Mergel (2016) expone que los desarrollos recientes han demostrado que las agencias
gubernamentales estan implementando enfoques similares para actualizar el sistema heredado a

gran escala y adaptarse mas rapido a los cambios ambientales y las solicitudes de los ciudadanos.

Segun Chiavenato. (2011) La administracién establece la mejor manera de alcanzar los
objetivos organizacionales, partiendo de los recursos disponibles para ello, articulando los

Recursos Humanos y los materiales disponibles.

En los altimos afios, la innovacion en la Gestion del Talento Humano ha cobrado mayor
relevancia a nivel empresarial, obteniendo una vision mas amplia respecto al impacto que genera
el ser humano en el desempefio y logros de las organizaciones, las cuales en su interés por
conservarse dentro de la esfera de la competitividad han adoptado diferentes estrategias que les

permita alinear el crecimiento empresarial, desarrollando sostenibilidad.



De acuerdo con Diaz (2013) los trabajadores se han convertido en socios de la direccion de
las organizaciones, toda vez gque son considerados el pilar fundamental del éxito empresarial. Por
tal razon, la interaccion laboral atrae la relacion de los actores para acrecentar el proposito de la,

produccion.

La administracion publica no es ajena a estos cambios, todo lo contrario, este sector se ha
enfrentado a los desafios y los retos que trae consigo la evolucién y desarrollo del mundo actual,
identificando la importancia de la renovacion en los procesos de Talento Humano en aras de

avanzar hacia la transformacién organizacional y social.

Segun Kavaratti & Johnston, (2020). El sector publico ha ido implementando procedimientos
clave de Recursos Humanos en aras de encajar en el contexto actual y abordar los desafios que se

presenten a fin de cumplir con los objetivos estratégicos del sector.

Es asi, que en el presente articulo se pretende sefialar la importancia que tiene la innovacion
del Talento Humano en el sector publico y el fortalecimiento en la calidad de vida de los
colaboradores de las instituciones de este sector, como principal estrategia para aumentar la
productividad y generar resultados positivos; entendiendo que, el trabajo bien disefiado se refleja

en la organizacion y en cada uno de los colaboradores que estan a su servicio.

Planteamiento del problema

Anteriormente en Colombia, las organizaciones del sector publico, eran administradas bajo un
estilo de liderazgo burocratico, el cual consistia en dirigir a los funcionarios y colaboradores de
manera estricta, impuesta y en muchas ocasiones arbitraria, basadas en las politicas de cada
institucidn. Con el transcurso de los afios, este estilo de direccidn ha avanzado con la adopcion
de nuevas politicas administrativas en busqueda de mejorar los resultados de los procesos y
alcanzar los objetivos de cada entidad, sin embargo el sector publico no cuenta con areas
dedicadas a la seleccion y contratacion del personal, sino que las contrataciones se realizan bajo
diferentes modalidades: el complemento de las vacantes para satisfacer las necesidades y la
prestacion de servicios publicos, los cuales se suplen con el ingreso de personas por vinculacion
de tipo contrato de prestaciones de servicios OPS, (elegidos por el empleador). En ocasiones el

personal ingresa por convocatorias que exigen ciertos lineamientos de competencias y que se



deben de disponer al entorno laboral en pro del cubrimiento en atencion al ciudadano en
proyectos; planificacion, formulacién, ejecucion y evaluacion de Politicas Pablicas; por otra
parte, la figura que realizan las entidades reguladoras como la Comision Nacional de Servicios
Civiles (CNSC) que por medio de concurso de méritos se integran luego del cumplimiento de los
requisitos al personal de planta y por ultimo, algunos cargos de libre nombramiento y remocién,
estos, para ejecutar lo que serian los acuerdos programaticos inmersos en los Planes de
Desarrollo vigentes al periodo de mando, la mayoria nombrados para ocupar el gabinete y para

que directamente sean los ordenadores del gasto.

Con base en lo anterior y teniendo en cuenta que uno de los grandes problemas que aqueja al
sector publico se enfoca en la rotacién del personal en relacion a la vigencia administrativa de
cada lider, se logra reconocer la necesidad de fortalecer e innovar en los procesos del Talento
Humano, mediante la puesta en marcha de actividades y planes que permitan mejorar la calidad
de vida de los empleados y la de sus familias, lo cual ha generado grandes avances en el
cumplimiento de los objetivos de cada organizacidn, entendiendo que, el Talento Humano es el
maximo potencial con el que cuenta una institucion para presentar resultados satisfactorios en la

gobernanza publica.

La guia de Gestion estratégica del Talento Humano — GETH. (2017) en el sector publico
sefiala que La gestion estratégica del Talento Humano en el sector publico se relaciona
directamente con la gobernabilidad productiva en pro de la comunidad, a partir de la planeacion
y el desarrollo del potencial y habilidad de los funcionarios, fortaleciendo el desempefio laboral
desde cada uno de sus roles.

Sanabria pulido (2015) menciona la importancia de una politica publica que enfoque tres
clases de incentivos a los servidores publicos: estabilidad en el empleo, compensacién total y
estimulos al servicio pablico; haciendo énfasis en la importancia de otorgar satisfaccion laboral

al empleado, que a su vez presentara mejores resultados en el cumplimiento de sus funciones.

Asi mismo, Mufioz y Lombeida. (2021) hacen referencia a que el sistema organizacional de
las empresas, tienen relacion directa con la productividad, bajo una buena direccion, un conjunto

de procesos Yy estrategias disefiadas desde el interior de las compafiias.



La GETH ha disefiado estrategias que permiten realizar seguimientos y calificar la Gestion
del Talento Humano dentro de las instituciones Publicas, tales como Formulario Unico Reporte
de Avances de la Gestion FURAG, Modelo Integrado de Prevencion y Gestion MIPG; como
soportes de monitoreo, control y evaluacion, herramientas de gran importancia para la
optimizacion de resultados organizacionales, toda vez que, a partir de estas, las entidades deben
de cumplir con la implementacion de nuevos métodos que tengan como eje principal el Bienestar

de sus colaboradores

Segun Ghaly et al. (2015). Se debe preservar el excelente trato a los empleados entendiendo
que son estos uno de los activos mas valiosos de una empresa, es asi, como se evidencian los
avances en las organizaciones publicas, generando cambios desde el lado humano en relacién al
incremento de la productividad y el resultado medido mediante indicadores, Gestion y Desarrollo

de Proyectos.
Objetivo General

Analizar la importancia que tiene la innovacion en la Gestion del Talento Humano en relacion al

mejoramiento de la productividad del sector publico.
Objetivos especificos

o Determinar la relacion que existe entre la Gestion del Talento Humano y el desempefio
laboral en las entidades publicas.
« Entender la importancia de innovar y renovar las practicas de Talento Humano en el sector

publico para mejorar la productividad del personal.

Justificacion

La presente tematica es de gran importancia ya que abarca varios factores no solo
empresariales sino también sociales, entendiendo que la mision principal del sector publico
consiste en brindar un excelente servicio a la comunidad y en desarrollar y presentar avances
que beneficien a la sociedad. La relevancia de la innovacion en el Talento Humano y sus
beneficios a nivel empresarial, representan una herramienta de suministro estratégico para

mejorar la productividad a partir de la capacidad y los talentos de los colaboradores.



Segun Damarasri, and Ahman. (2020). El desempefio de una empresa se determina por la
capacidad de equilibrar las necesidades de los empleados mediante una buena administracion de

los Recursos Humanos.

La innovacion en los procesos de Talento Humano en las entidades, logran generar el
desarrollo de competencias tales como: Trabajo en equipo, fortalecimiento de la cultura
organizacional, reconocimiento, auto reconocimiento, orientacion hacia resultados, etc., que, a su

vez, representa cambios y avances importantes en la productividad empresarial.

Segun Meyer y Leiner. (2018). La innovacion representa una combinacién de diferentes
medios y procesos creativos que resultan nuevos para una empresa, por lo tanto, mediante la
innovacion de paradigmas implementados en el sector privado, se puede crear y fortalecer el
enfoque del Talento Humano del sector publico trabajando desde estos enfoques importantes ;

crear vision y accion estratégica alineadas a la cultura empresarial.

Mediante el andlisis de esta tematica se logra determinar la importancia que representa la
capacitacion constante y la puesta en marcha de planes de Bienestar institucional, que aporten
instrumentos tanto a los empleados como a la empresa, en interés de obtener una mayor
productividad; entendiendo que, los colaboradores afianzan sus conocimientos y se sientes
seguros y motivados en participar de la generacion de nuevas ideas que arrojen buenos resultados

organizacionales e institucionales.

Segun lo menciona Changuén, (2020). La productividad del talento humano esté ligada con
los procesos de capacitacion, lo cual puede representar impactos positivos en los colaboradores
generando compromisos de su parte; trabajando con mayor grado de confianza, facilidad y
motivacion causado por un elevado ambiente de confidencia, lo cual favorece a la organizacion y

al alcance de los objetivos empresariales.

Asi mismo, Miranda (2016), menciona que la Gestidn del Talento Humano se ha convertido en
un apoyo gerencial de gran importancia para el desarrollo y el fortalecimiento de las relaciones
laborales y la cultura organizacional, lo cual genera calidad de vida al empleado, siendo el factor

humano un sindnimo de ventaja competitiva de la organizacion.

Es evidente entonces que el factor Humano como se ha mencionado anteriormente, representa

el mayor bien que posee una empresa, por lo tanto, es importante resaltar la trascendencia que



representa la satisfaccion laboral, sobretodo en el sector abordado en el presente documento
(publico) ya que los procesos y productividad empresarial son directamente proporcionales a lo

que cada empleado desde su rol y funciones desemperie.
Antecedentes

Siendo el objeto de esta intervencidn investigativa abordar la tematica relacionada con la
innovacion de la Gestion del talento Humano para mejorar la productividad en el sector pablico,
se ha considerado realizar la revision bibliogréfica establecida de manera cronolégica desde el
afo 2010 a 2022, a fin de identificar la relevancia de las investigaciones referenciadas en la
evolucion y desarrollo de la productividad a partir del mejoramiento de los procesos relacionados
con el Talento Humano desde un ambito nacional, ademas de tratar realidades del perfil de otros
paises, en aras de traer a contexto los articulos bibliograficos que prospectan estrategias,

habilidades, experiencias de la evolucion empresarial en funcion de los recursos humanos.

Considerando lo anterior, Bonnet (2010) menciona que, varios paises del mundo
industrialmente evolucionados estan implementando los actuales paradigmas de Gestion del
Talento Humano fortaleciendo programas de capacitacion, entrenamientos y motivacion
mediante incentivos como una nueva estrategia de cara al futuro y avance de la organizacion. El
articulo mencionado anteriormente, tiene una gran importancia para el contexto que se aborda en
este documento, toda vez que se sefiala la relevancia que tiene renovar y aportar nuevo
conocimiento en los colaboradores e incentivarlos en aras de mejorar su desempefio, paralelo a

la productividad.

Segun Arciniegas y Bolivar. (2011) la responsabilidad de los gerentes es la de asegurarse e
implementar estrategias en pro de mejorar la productividad, como resultado de la trasformacion
del desempefio de los colaboradores. Este estudio enfatiza en la importancia y la responsabilidad
que tiene el gerente en enfocarse en la gestion el desarrollo interno, mediante la priorizacion del
buen trabajo desempefiado a partir del fortalecimiento del personal y su relacién directa con la

productividad empresarial.

De acuerdo con Chirinos (2011). Las empresas publicas han implementado nuevos patrones
de direccidn, dando importancia a la Gestion de los Recursos Humanos con el fin de que la

operatividad de los empleados mejore, otorgando mayor rendimiento y eficiencia en funcion de



los resultados de los procesos de la Gestion Publica. A partir de esta definicion, el autor
menciona la importancia de transformar las perspectivas de la Gestidn Publica, tomando los
modelos implementados en diferentes sectores, enfocados en la implementacion de mecanismos

que promuevan la eficiencia de los empleados.

El Talento Humano en las organizaciones segin Brumfield (2015) derivé una nueva
estrategia para la gestion y los estudios en el area de Recursos Humanos, dado el caso de la
concepcidn actual del capital humano como eje basico y fundamental para el desempefio en el
objetivo de la organizacion. Es asi que, los antecedentes que hacen el afan de innovar para dejar
del lado practicas alejadas del enfoque del talento humano, este concepto considera la afirmacién
de la autora quien insiste que la evolucion debe ser constante y no como se planteaba

contrarrestando, por ejemplo:

El marco de recursos humanos intent6 abordar esta omision que los empleados sean
equivalentes a otros recursos utilizados para ayudar a las organizaciones a alcanzar sus objetivos.
Si bien conocen a los empleados como activos de la organizacion eran “ni mas ni menos”
valiosos que otros recursos consumidos para la produccion de bienes y servicios en este marco.
Por el contrario, el concepto de capital humano sugiere que los empleados son algo mas que
activos organizacionales. El capital humano (los colaboradores) son los activos mas importantes
de las organizaciones porque no consumen, aumentan de valor y, por lo tanto, son bienes de

capital...

Innovar en cualquier area es disponer de herramientas a la mano que lo faciliten y que pongan
en atraso las de uso cotidiano y asi, sacarle provecho en el area de trabajo Contreras y Rozo
(2015) manifiestan que las TIC son herramientas que amplian la gama de posibilidades de
facilitar el trabajo con el uso de la tecnologia digital, argumentan en tratados y leyes
denominadas “Pacto por el Teletrabajo” en Colombia se ha situado esta posicion de manera no
obligatoria por mas de dos décadas y a raiz de la pandemia por el Covid-19 emerge un sentido de
corresponsabilidad social, por la salud y por el cuidado del ambiente, de adecuarlas casi por
obligatoriedad, es decir que cuando se trata de mejorar la calidad de vida de los colaboradores y
de la productividad sin importar las condiciones externas se ha tomado con caracter innovador o

con planeacion.



Para Rabino, et al. (2015). Las organizaciones deben tener la habilidad y calculo para
reconocer a las personas y sus capacidades que puedan crear valor y entregar la ventaja
competitiva; ademas, la gestion del talento también tiene como objetivo desarrollar y desplegar a
las personas adecuadas en el trabajo y momento adecuado, aprovechando sus potencialidades y
habilidades de la mejor manera posible para las organizaciones. A través de este estudio, el autor
focaliza la importancia de identificar las fortalezas de los empleados en cada una de las areas de

manera que se genere un mayor rendimiento.

Kumari et al. (2016) consideran que en el propdsito de identificar estrategias de innovacion en
la Gestion del Talento Humano que permitan optimizar los resultados institucionales del sector
publico, evidencia que este campo, el talento humano en la innovacion y la productividad, se
adecUa para recibir aportes incluso desde los sectores privados. Las entidades gubernamentales
hacen parte del proceso de innovacién en la gestion del talento humano y como resultados se ha
de analizar los procesos que facultan la insercion de las estrategias. El autor hace referencia a la
importancia que tienen los modelos de gerencia enfocados al Talento Humano aplicados al sector
privado, los cuales han demostrado ser una estrategia de gran valor que aporta competitividad en

la sostenibilidad empresarial.

Vardarlier. (2016). Considera que hoy en dia, las empresas ya han comenzado a prestar mas
atencion a las politicas (leyes) y aplicaciones de recursos humanos, ya no esta el desequilibrio
con el fin de lograr una ventaja competitiva sostenible y un alto rendimiento en las operaciones
comerciales frente al recurso humano o capital humano. El concepto de gestién de recursos
humanos ha surgido de la idea de utilizar el capital humano de manera razonable y eficiente.
Vardarlier. (2016) citando su trabajo anterior (Vardarlier, 2015). Reafirma que el departamento
de recursos humanos en una empresa sirve de varias maneras y para diferentes propdsitos tales
como el aumento de la competencia, la gestion de negocios internacionales, las innovaciones
tecnoldgicas, operar en acuerdo con la normativa vigente, monitoreando las actividades

sindicales, velando por cuestiones éticas y de buenas practicas versus mejor ajuste.

Segun lo anterior, se puede evidenciar la importancia que representa para las empresas el
fortalecimiento del area de Talento Humano como una estrategia de generacién de ventajas

competitivas y crecimiento empresarial.



Buchelly et al. (2016) acogen la posicion de clima organizacional como clave facilitando la
calidad de vida de los colaboradores desde una perspectiva de Responsabilidad Social
Empresarial (RSE), pero, ain mas apuntandole al desarrollo sostenible del cuidado del medio
ambiente, la definicion de RSE “la mejora del bienestar social de la comunidad y la preservacion
del medio ambiente” Segun el estudio del autor, se menciona la importancia que tienen los

grupos de interés para las empresas, siendo uno de ellos, sus colaboradores.

Para Campos et al. (2018) la gestion del Talento Humano en su objeto principal se describe en
contratar y mantener colaboradores y lo mas importante para la productividad “establecer un
talento con la finalidad de lograr metas de la organizacion y a su vez una ventaja competitiva”
teniendo presente que el fin de esta area en una entidad publica también se refiere a mantener el
personal y en algunos casos se habla de los que por causas burocraticas se debieran conservar, se
encuentran a continuacién antecedentes por los cuales seria este un instrumento que agudiza
algunas de las estrategias o0 acciones que se interesan en plasmar el sentido de los resultados
reformadores. El autor menciona el contexto del sector pablico y la manera en que las
instituciones de este sector buscan alternativas mediante la gestion del Talento Humano en aras

de realizar transformaciones.

Suramampalli et al. (2020) Menciona que la sostenibilidad de una organizacion se logra a
través de la educacidn y sus indicadores, es evidente que la academia es Util para potenciar el
talento humano y en lo administrativo realizar control, el talento educado y controlado por asi
decirlo, instituye oportunidades en la implementacion efectiva de nuevos proyectos y o politicas
para el desarrollo sostenible acogidas por estrategias guias para la innovacién. Por lo tanto, se
reitera la importancia que tiene la capacitacion de los empleados a fin de afianzar sus

conocimientos y desarrollen mejores habilidades laborales.

Dash and Mahapatra (2022) plantean que la gestion del talento como un proceso integral de
recursos humanos es fundamental para todas las empresas, desde las empresas fisicas hasta las
organizaciones de Industria 4.0 de alto nivel que estan adoptando procesos desde el aprendizaje
automatico hasta la inteligencia artificial. El talento humano se asoci6 inicialmente con la

escasez de talento vinculada a puestos criticos de gestion estratégica y el uso de la tecnologia.

En relacién a lo que mencionan los autores, se sefiala al Teletrabajo como una forma

innovadora de alta productividad que permite realizar trabajos desde casa y ademas evita



desplazamientos innecesarios. “el desempefio de actividades remuneradas o prestacion de
servicios a terceros utilizando como soporte las tecnologias de la informacion y la comunicacién
TIC para el contacto entre el trabajador y la empresa, sin requerirse la presencia fisica del
trabajador” ahora bien, son tan indispensables para generar alternativas del Talento Humano
desde cualquier lugar de desempefio para producir en la institucién, en caso tal, como se
manifestd incluso en el sector publico donde se debid adecuar la formalidad del teletrabajo desde
las casas en aislamiento preventivo desde el primer decreto de la presidencia de la Republica de

Colombia por causas derivadas de la pandemia mundial Decreto 457 (2020)

Gracias a las investigaciones mencionadas anteriormente, enfocadas en la innovacion del
Talento Humano y su relacion con la productividad de las empresas, se logra evidenciar la
importancia que esta tematica representa frente al mundo del conocimiento y la evolucion
empresarial, lo cual permite que el lector, realice un analisis a partir de la identificacion de
desarrollo y los aportes de diferentes autores, que al final tienen una teoria en comun: El

fortalecimiento del Talento Humano es sinénimo de productividad y desarrollo empresarial.
Marco tedrico

En ocasion de realizar el estudio de la tematica abordada en el presente articulo, enfocado en
el andlisis de La innovacién en la Gestion del Talento Humano como estrategia en el
mejoramiento de la productividad del sector publico, se trae a contexto los objetivos especificos
de la investigacion, de manera que se pueda examinar detalladamente a partir de los aportes de

autores que han contribuido con el desarrollo del sistema en relacion a sus estudios.

Para esto, se considera necesario sefialar los conceptos mas relevantes de la tematica abordada
mediante este articulo: “innovacion y productividad” y con base en esto, entender y aplicar los

conceptos a la temética del presente articulo.
¢Qué es Innovacion?

e Lainnovacion es una accion continua a lo largo del tiempo y abarca diferentes campos
del desarrollo humano. Entre otros términos que tienen un significado similar y se
pueden emplear como sindnimo estan adelanto, invento, reforma, renovacion, entre

otros.



e Lainnovacién es un proceso que modifica elementos, ideas o protocolos ya existentes,
mejorandolos o creando nuevos que impacten de manera favorable en el mercado.

e Innovacion es un proceso que introduce novedades y que se refiere a modificar
elementos ya existentes con el fin de mejorarlos, aunque también es posible en la

implementacion de elementos totalmente nuevos.
¢Qué es Productividad?

e La productividad es la relacion entre la cantidad de productos obtenida por un sistema
productivo y los recursos utilizados para obtener dicha produccién.

e La productividad es una expresion de la fuerza productiva y da cuenta del momento
cualitativo del proceso de produccidn. La fuerza productiva expresa la capacidad de
produccion, mientras que la productividad expresa la calidad

e La productividad es el nivel de andlisis mas elevado en el comportamiento
organizacional. Por lo tanto, la productividad requiere tanto de eficacia como de

eficiencia.

Teniendo claro los conceptos de mayor relevancia abordados mediante este articulo de
investigacion, se trae a contexto los objetivos de la tematica, en interés de realizar la observacion
mediante el estudio y aportes de diferentes autores que han conducido a la evolucion del sistema

organizacional.

GESTION DEL TALENTO HUMANO Y DESEMPENO LABORAL EN LAS ENTIDADES
PUBLICAS:

Segun Fundacion Universitaria de Ciencias de la Salud-FUCS. (2016) Una de las
herramientas clave para potencializar el talento humano en las organizaciones, en especial las
publicas frecuentadas en este trabajo, consisten en adecuar herramientas e instrumentos para
facilitar las labores a desempefiar mediante el aporte de insumos, materiales, equipos de
tecnologia, actividades de fortalecimiento de la cultura organizacional, flexibilizacién de horario,
etc), con el fin de mejorar el desempefio laboral de las instituciones.

Brumfield and White (2016) enuncian que el capital humano o los empleados son los “activos

mas importantes” de las organizaciones porque no Se consumen, aumentan de valor y, por lo



tanto, son “bienes de capital”. Mientras que 0tros se oponen con vehemencia a esta clasificacion
especial de colaboradores. Esta oposicion se centra en torno a dos obstaculos: (1) la clasificacion
de los seres humanos como capital que es propiedad de organizaciones, y (2) la falta de
valoracion de las caracteristicas contemporaneas del talento humano y agencia individual. Como
consecuencia, también limita la capacidad de las organizaciones para abordar el reto de atraer y
retener el talento humano. Indispensable para conservar uno de los propositos de la Gestidn del
Talento Humano, el modelo de gestion ayuda a eliminar estos obstaculos y propone un marco
que aprecia la (1) liberacion del trabajo de su dependencia de las organizaciones, (2) el liderazgo
de los trabajadores en conocimiento de la economia global, ademas, de incorporar la mayor
innovacion pedagdgica posible para que sea relevante para las necesidades profesionales, pasar
por este largo proceso sugiere cambios mas radicales, una transformacion real, mas bien que

jugar con el conocimiento y las habilidades mediante un cambio incremental.

Asi mismo Ganaie and Haque (2017). Afirman que el enfoque del Talento Humano es
identificar las posiciones clave especificas que son altamente valiosas y generar un impacto
significativo en la competitividad de una organizacion, luego crear y desarrollar un grupo de
empleados de alto potencial para ocupar estos puestos cuidando un sistema de recursos humanos
efectivo como facilitador para la identificacion de posiciones clave y preparando y desarrollando

un grupo de talentos para sostener el compromiso del talento hacia la organizacion.

Daza et al. (2019) a través de Martin et al. (2015) enuncian que el talento humano constituye
en la organizacion el ente de mas importancia, no obstante, se define esta area como activa para
que de acuerdo a las dindmicas laborales se implementen practicas y teorias administrativas

eficaces y eficientes.

La gestion del talento implica reconocer las habilidades inherentes, rasgos, personalidad y
ofreciéndole un trabajo coincidente. Cada persona tiene un talento Unico que se adapta un perfil
de trabajo en particular y cualquier otra posicion causard incomodidad. Por lo tanto, las
organizaciones deben reconocer estratégicamente la importancia y el valor que representa cada
colaborador de manera que desde cada area de trabajo se mejore el desempefio y se ponga

practica el conocimiento de los colaboradores en beneficio de la organizacion.

De igual manera Al igual Filippus and Schultz. (2019). Citan a Bothma (2015) y plantean que,

los recursos humanos operativos y niveles estratégicos de gestion del talento es una estrategia



disefiada para mejorar los procesos y practicas actuales de una organizacion. Por lo anterior, se logra
entender la relevancia que representa implementar programas enfocados al mejoramiento del

Talento Humano en aras de mejorar el rendimiento y por ende la eficacia en los procesos.

Por su parte, Valenti, and Horner, (2020), sefiala la importancia de crear estrategias de
innovacion enfocadas a la prevalencia del talento humano en las organizaciones, entendiendo
que el valor agregado de las organizaciones consiste en elevar la eficiencia de sus colaboradores.
Segun lo anterior, se deduce que al maximizar y fortalecer no solo el conocimiento sino también
al contribuir con el mejoramiento en la calidad de vida de los empleados, se potencializa el

rendimiento de los colaboradores.

Segun lo consideran Lora et al. (2020) las compensaciones son estratégicas para la retencién
del personal en instituciones, con el propdsito de cerrar este capitulo que enumero algunas de las
herramientas estratégicas, no se limitaria a brindar muchas de las que existen para aplicar, queda
por nombrar una indispensable, basados en las necesidades basicas segun Maslow, la pedagogia

en relacién con:

a. Compensacion salarial

b. Meétodos basicos en la evaluacion de puestos
c. Habilidad técnica

d. Habilidad gerencial

e. Habilidad en relaciones humanas

f. Factor solucion problemas

g. Complejidad de pensamiento

h. Factor responsabilidad

Categorizacion de cargos

Van (2020) define la importancia de retencion como un proceso de retener a los
colaboradores: este paso en el proceso de gestion del talento se refiere al talento retencién de
talento humano clave y criticamente calificado, proporcionando asi la organizacion con las
habilidades requeridas y la base de conocimientos colectivos para crear una ventaja sostenible y
competitiva. La organizacion debe asegurarse de que estos empleados criticos y centrales estan
mas expuestos a problemas de desarrollo, oportunidades como coaching (entrenamiento), planes

de desarrollo personal, gestion de la sucesion, gestion de la carrera, exposicion a un puesto de



trabajo superior, funciones y proyectos; esta estrategia, motivara y creard una oportunidad para

que aquellos identificados permanezcan comprometidos dentro de la organizacion.

En las alcaldias, gobernaciones, entidades de control, fiscal, juridico, presupuestal hay amplia
semejanza para determinar la relacion del desempefio laboral que existe con la Gestion del
Talento Humano, es una ambicién de parte de este proyecto investigar cuales serian las

estrategias que recopiladas podrian brindar la nocion para retenerlos y exaltar sus labores.

ESTRATEGIAS DE INNOVACION EN EL AREA DE TALENTO HUMANO PARA
MEJORAR PRODUCTIVIDAD:

Teran et al. (2017) enuncia que la innovacion es la introduccion de un nuevo y mejorado
producto ajustando este Ultimo hacia la gestién para retencion de clientes y consecucion de
nuevos. Se podria asemejar con las nuevas estrategias mejoradas “de un proceso, de un método
nuevo”. “o de un nuevo meétodo organizativo en las practicas internas de una empresa, la
organizacion de trabajo o las relaciones exteriores”, asi las cosas, la innovacion es el tema que

habilita pensar la pericia para realizar los cambios en un sector que demande mejorar su

productividad.

Brito et al. (2018) citando a Cardona (2010), describe la relevancia de la constante basqueda
de mejorar el rendimiento en las variables adoptadas en su estudio que aluden indiscutiblemente
al area de retencion de personal la del Talento Humano: Las estrategias de este autor estan
enfocadas en la satisfaccion, productividad y motivacion para esto sugiere el clima
organizacional positivo. Por lo anterior se entiende que un empleado satisfecho y motivado en su

trabajo, es productivo y muy valioso para una organizacion.

Por otro lado, Abdulla (2019) menciona que la economia consiste en un nimero infinito de
individuos (personas, seres humanos, trabajadores, etc.) y una empresa representativa (sector
privado o publico). Como una empresa, los individuos consumen bienes, acumulan capital
humano, alquilan mano de obra y eligen una ocupacion que les proporcione la mayor utilidad, es
a través de una gestion con humanos, una empresa representativa contrata insumos laborales para
producir bienes. Es decir, que la Gestion estratégica de Recursos Humanos, es directamente

representativa en la productividad y sostenibilidad a través del tiempo de las empresas.



Segun Boselie, et al. (2021). La gestion del Talento Humano, implica la toma de decisiones
de gestion relacionadas con politicas y practicas que en conjunto dan forma a la relacion laboral
y estan dirigidos a lograr los objetivos, por otro lado, la productividad que se define en optimizar
recursos sean fisicos 0 humanos al generar mas y mejores resultados de la produccion final.
Segun lo anterior, la productividad es el resultado en de las buenas practicas que se desarrollan al
interior de las organizaciones, una de ellas, quiza la mas importante, optimizacion de los recursos

humanaos.

Segun Kalangit. (2022) El objetivo del desarrollo de los recursos humanos es aumentar la
productividad en el trabajo, reducir el dafio de productos o libros, asegurarse de que todas las
actividades se ejecuten de manera eficiente, mejorar el liderazgo, las actitudes, crear la moral
humana en los empleados, e incluso aumentar la remuneracion. Los Recursos Humanos y el
desarrollo aumentan el potencial de productividad de los patrimonios laborales en términos de
conocimiento, destrezas y habilidades a través de mecanismos apropiados tales como educacion,
capacitacion, asesoramiento, planificacion de carrera, desempefio o autoevaluacion,
reconocimientos o premios, Yy otros. Es necesario recalcar que las técnicas del entender la
importancia de innovar y renovar las practicas de Talento Humano en el sector publico para

mejorar la productividad generando buenas practicas en pro el bienestar del personal.

A partir de las teorias citadas, se logra reconocer la dimension que tiene el estudio del
presente articulo y su enfoque en “la productividad e innovacion “, destacando los aportes
cientificos que se han resaltado desde las diferentes tematicas estratégicas, lo cual ha generado
una trasformacion en las empresas a través de los Recursos Humanos en relacion al rendimiento
organizacional, entendiendo la importancia de las personas como el mayor bien que posee una

empresa, sea publica o privada.

Resultados y discusion

A través de la revision literaria contextualizada en este articulo, se vislumbra la importancia
del aporte de Daza (2019) cuando hace referencia a que el Talento Humano representa el area
mas importante de una empresa, la cual se consolida mediante la ejecucion de practicas

comportamentales y laborales implementando los modelos de procesos que generen eficacia y



eficiencia a través de las personas. El autor es acertado en su teoria, ya que enfatiza en la
importancia de disefiar programas innovadores al interior de las organizaciones del sector
Publico, enfocadas al mejoramiento y fortalecimiento de los conocimientos y la optimizacion de
las funciones de los empleados a fin de perfeccionar tanto los procesos como el funcionamiento

administrativo.

Aunado a lo anterior, se destaca la importancia del estudio de Kavaratti & Johnston, (2020).
En el cual menciona los cambios que se han generado en el sector publico, mediante la
implementacion de procedimientos focalizados a los Recursos Humanos, con el fin de estar a la
vanguardia con los nuevos paradigmas organizacionales. Se considera apropiada la manera en
que el autor hace referencia a que la evolucion de las organizaciones se centra en el
mejoramiento en la calidad de vida de los empleados, como una estrategia para fortalecer el

rendimiento de los mismos.

De igual manera es importante resaltar el estudio de Kalangit. (2022) y su aporte enfatico en
cuanto a la importancia que tiene la innovacion en el area de Talento Humano, otorgar mayores
beneficios a los empleados, identificar habilidades y fortalezas en cada uno de ellos y a partir de
ahi, disefiar modelos y desarrollar actividades y programas que permitan aumentar el potencial
productivo de los colaboradores en beneficio de la organizacidn, en ese sentido, se considera
totalmente acertado el aporte del autor y se reconoce el alcance que representa el fortalecimiento
de las competencias laborales, maximizando las habilidades y conocimientos de los empleados

de frente al mejoramiento de su rendimiento y productividad.

Finalmente, el principal hallazgo generado a partir de esta revision literaria es el de
Arciniegas y Bolivar. (2011), Toda vez que menciona la responsabilidad de los gerentes como
principales actores en la transformacidn organizacional, a través del fortalecimiento del
desempefio laboral, con base en el desarrollo de programas que generen Bienestar y satisfaccion
a los empleados, pues son los lideres de las organizaciones quienes tienen la tarea de validar y
priorizar las politicas que se implementen en la compafiia, con el fin de alinear los conocimientos
de los empleados con las necesidades de la empresa. Se resalta la importancia del estudio de
estos autores, en cuanto a la implementacion de acciones enfocadas hacia la mejor prestacion de

servicio y el cumplimiento de las metas no solo organizacionales sino también personales,



partiendo desde las necesidades de los colaboradores o servidores publicos, entendiendo que, un

empleado satisfecho proporciona mayores indices de productividad.

Conclusiones

Este trabajo proporcion6 un conglomerado de estudios y métodos aplicados en la Gestion del
Talento Humano con visiones de gran importancia como los son la educacién en el trabajo,
capacitaciones y entrenamientos para estar al nivel de las necesidades, en el aspecto humano:
mediante motivacion con incentivos y reconocimientos de cara al crecimiento y avance de la

organizacion.

Se logro analizar y diferenciar a la gestion gerencial de alta calidad, a causa de la aplicacién
de las estrategias que permiten retener e innovar el talento humano desde una perspectiva de
crecimiento y fortalecimientos mutuos, destacando al personal de las empresas, en este caso en

particular del sector Publico, como el principal factor de éxito empresarial.

El valor de cada colaborador es lo mas importante, es un recurso sostenible y no genera

consumo de bienes, el matiz de lo maximo que posee la organizacion.

Es asi que, durante el estudio de los autores mencionados en este articulo, se logra entender la
relevancia y el valor agregado que tienen las empresas que implementan estrategias enfocadas a
las personas, generando mejores niveles de productividad de los servicios, los cuales se ven
reflejados en los indicadores de medicién de procesos de las entidades del sector Publico, cuyos
colaboradores se salvaguardan a través de la implementacidn de nuevas pericias que se reflejan
en la parte externa, como un modelo de control intrinseco eficiente en relacién al manejo de las

organizaciones desde los Recursos Humanos.
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