GESTION
DEL
TALENTO HUMANO



“ &l recarso humans

LA ESENCIA DEL EXITO
DE LAS ORGANIZACIONES”
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“EL EXITODE UNA EMPRESA ES
SIMPLEMENTE EL REFLEJO DE LAACTITUD,
GRADO DE MOTIVACION Y COMPROMISO DE

LAS PERSONAS QUE LA FORMAN:

(QIRG.



FL TALENTO GANA
PARTIDOS,

PERO EL TRABAJO
EN EQUIPO

Y LA INTELIGENCIA
GANAN
CAMPEONATOS.

MICHAEL JORDAN

NECESITODETODOS.COM



GESTION
DEL
TALENTO HUMANO

CONCEPTO DE ALGUNOS AUTORES




Idalberto Chiavenato

La gerencia del talento humano
produce una serie de impactos
en las personas y las
organizaciones.

La manera de tratar el recurso humano, buscarlos
en el mercado, integrarlos, orientarlos,
desarrollarlos y recompensarlos, son aspectos
fundamentales en la competitividad organizacional.



CHIAVENATO, IDALBERTO (2009)

Define la Gestion del talento
humano como: «el conjunto de
politicas y practicas necesarias
para dirigir los aspectos de los
cargos gerenciales relacionados
con las personas o0 recursos,
incluidos reclutamiento, seleccion,
capacitacion, recompensas Y
evaluacion de desempeio».




ESLAVA ARNAO, EDGAR (2004)

Afirma que es un enfoque estrategico
de direccion cuyo objetivo es obtener
la maxima creacidn de valor para la
organizacion, a través de un conjunto
de acciones dirigidas a disponer en
todo momento del nivel de
conocimiento capacidades Y
habilidades en la obtencién de los
resultados necesario para  ser
competitivo en el entorno actual y
futuro




DESSLER, GARY (2006)

Afirma que son las practicas y
politicas necesarias para manejar
los asuntos que tienen que ver
con las relaciones humanas del
trabajo administrativo; en
especifico se trata de reclutar,
evaluar, capacitar, remunerar y
ofrecer un ambiente seguro vy
equitativo para los empleados de
la compaiiia.




GESTION DEL TALENTO

La gestion del talento se
refiere aI proceso
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desarrolla y retiene a un

recurso humano existente.




GESTION DEL TALENTO

La Gestion del Talento busca
basicamente destacar a aduellas
personas con un alto potencial, entendido
como talento, dentro de su g Jesto de

prioridad.




GESTION DEL TALENTO

El proceso de atraer y de retener a
colaboradores productivos, se ha tornado
cada vez mas competitivo entre las
empresas Yy tiene ademas importangia
estratégica de la que muchos creen L a?‘\
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OBJETIVOS DE LA
GESTION DEL TALENTO

OBJETIVOS DE LA GESTION DEL TALENTO
HUMANO

Suministrara la
empresa empleados
bien entrenados y
motivados

L AT — B 2,
Permitir el aumento de - Desarrollary

la autorrealizacion y 1a

. , _ ~
satisfaccién de los - calidad de vid i /0 Administrar el cambio

empleados en el

G "
Establecer politicas ’
éticas y desarrollar - ~ /

comportamientos
socialmente
responsables




OBJETIVOS DE LA
GESTION DEL TALENTO

*Atraccion y contratacion del *Desarrollo de habilidades y
talento adecuado. Uno de los capacidades. La gestion del talento

principales objetivos de la gestion humano pone gran enfasis en el desarrollo
del talento es identificar y atraer a de las capacidades y habilidades de los

los individuos que posean las empleados. Esto se logra a través de
habilidades, conocimientos y iniciativas de aprendizaje y desarrollo
valores que coincidan con lo que profesional robustas, programas de
busca la empresa. Esto involucra capacitacion, coaching y mentorias. Al
diversas estrategias de adquisicion  invertir en la capacitacion continua, las
del talento como las camparias empresas pueden asegurar que sus
dirigidas de reclutamiento, el empleados se mantengan competitivos,
branding del talento y la utilizacion ~ adaptables y capaces de cumplir con las
de diversos canales de necesidades del negocio en constante
contratacion. evolucion.


https://www.ispring.es/blog/importancia-de-la-capacitacion
https://www.ispring.es/blog/mentoring-empresarial

OBJETIVOS DE LA
GESTION DEL TALENTO

*Retencion y compromiso del talento.
Retener al mejor talento es uno de los
principales enfoques de la gestion del
talento humano. Las organizaciones se
esfuerzan por crear un entorno que propicie
el compromiso, la satisfaccion y la lealtad de
los empleados. Esto incluye ofrecer
paquetes de compensacion competitivos,
proporcionar oportunidades de crecimiento,
reconocer y premiar el rendimiento y
promover una cultura de trabajo positiva. Al
valorar a los empleados activamente, las
empresas pueden reducir sus tasas de
rotacion y retener al mejor talento en su
puesto de trabajo.

Aumento del rendimiento
organizacional. Por dltimo, la
administracion y desarrollo del
talento humano tiene como uno
de sus objetivos principales
fortalecer y mejorar el
rendimiento de la empresa. Al
atraer, desarrollar y retener al
capital humano, los negocios
pueden materializar sus metas
de negocio y lograr un
crecimiento sostenido y
prospero.


https://www.ispring.es/blog/como-disminuir-rotacion-de-personal

¢ QUE HACE EL TALENTO HUMANO?

e Seleccidn

e Formacion

e Descripcion puestos y perfiles
e Nomina

OPERATIVOS

e Reconocimiento y
compensacion

- * Saludy seguridad
e Relaciones socio laborales

e Alinear a RHH con Ia
estrategia del

| negocio

\ * Planes de carrera
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ROLES ESTRATEGICOS DEL TALENTO HUMANO




¢ Se reduce el tiempo
entre la concepciony la
estrategia

¢ La organizacion
responde mejor a las
demandas del medio

¢ La organizacion logra
mejor desempeno de

SOCIO ESTRATEGICO sus colaboradores

¢ Cumplir los objetivos




# Crean infraestructura
examinandoy
mejorando
continuamente los
procesos

# Asegurar eficiencia en
los procesos

# Eliminacion de costos
Innecesarios

# Mejores practicas

EXPERTO

ADMINISTRATIVO




& Conocer y entender las
ADALID DE LOS necesidadesy
 EMPLEADOS  preocupaciones de los
colaboradores
& Vincular las
contribuciones de los
empleados al éxito de la
organizacion
@ Escuchar, respondery
encontrar maneras de
apoyar a los
colaboradores




# La transformacion
impllca;ambkﬁwlo
culturales

# Romper paradigmas

# Fomentar |la innovacion
y creatividad

# Adaptarse a los cambios
Internos y externos

# Crear relaciones de
confianza




PROCESOS QUE FORMAN PARTE DEL TALENTO
HUMANO

EMPLEO DESARROLLO

ADMINISTRACION
PERSONAL



FUNCION DE EMPLEO

v' Descripcion de los puestos de trabajo
v’ Definicidn de los perfiles profesionales
v’ Seleccidn de personal

v' Formacion del personal

v Induccién y re induccion



DEFINICION DE LOS PERFILES PROFESIONALES

1. ldentificacion del cargo (Datos generales)
2. Dimension administrativa (reportes, decisiones)

3. Perfil del cargo (Descripcion y formacion,
experiencia)

4. Competencias

5. Areas Responsabilidad Clave
¢Qué hace? (ar, er, Ir)

¢Como lo hace? (Ando, endo)
¢Para qué lo hace? (ar, er, ir)



SELECCION

. Determinar la necesidad

. Reclutamiento

. Filtro

. Entrevistas individuales

. Assesment center

. Verificacion de referencias
. Contratacion

. Induccidn

cONO U B WDN B



2. DESARROLLO

v' Diagnostico de necesidades

v’ Clasificacidon y jerarquizacion de
necesidades

v’ Definicidn de objetivos

v’ Elaboracién del programa

v’ Ejecucion

v’ Evaluacion de resultados




Diagnostico de necesidades

1. ¢Queé conocimientos, habilidades
y actitudes requiere el puesto?

2. ¢Qué se debe lograr?

3. ¢Qué se debe hacer?

4. iQué conocimientos, habilidades
y actitudes requiere la persona
qgue ocupara el puesto?

5. éQué esta logrando?

6. ¢Qué esta haciendo?



Definicion de objetivos

1. ¢Qué?, ¢Como? Y ¢Para qué?

Elaboracion del programa

. Contenido

. Metodologia
~echas y horarios
Poblacion
~acilitador

. 3resuiuesto

IR SR

O}



Ejecucion

1. Paso a paso metodologico

Modelo
Evaluacion de resultados
1.  Satisfaccion
2. Impacto
3.  Productividad
Modelo



Las empresas deben velar porque exista una
claridad en la comunicacidn, que permita captar
i ﬁ [ 4 I I I I I

cumplir los objetivos.

Su objetivo es el cumplimiento de normas o politicas

& Cultura

& Mision, vision y valores

& Objetivos: Empresa, area y cargo

& Imagen institucional

& Caracteristicas de los puestos y los perfiles



Esta permite conocer a la direccion

las percepciones de los colaboradores
& Encuestas
& Entrevistas personales
& Mesas de trabajo

& Representantes de personal
& Buzones



3. ADMINISTRACION DE PERSONAL

v Contratos laborales

v Nomina y seguridad social

v’ Gestidn de permisos, vacaciones,
horas extras, incapacidades, cambios de
cargos

v Control del ausentismo

v Régimen disciplinario



CONTRATACION

Cartilla Legis
Gerencie.com
Actualicese.com

Para qué?

Elementos
Esenciales



CCrlIDI &
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Contratistas

Empleados Voluntarios
Practicantes y Proveedores
pasantes

\TID ) Aportes en linea
/ Cafam

Cdmarade

Comercio




PRESTACIONES LEGALES

Intereses
Prima Vacacione Cesantias Dotacion
Cesantlas



PERMISQOS,LICENCIAS
&

&

Gestion de
Horas Extras, permisos
Festivosy ,
Dominicales

Licencias e
incapacidades

&

&

Control
Ausentismo

Disciplina




SEGURIDAD Y SAElD EN EL TRABAJO

BIENESTAR

PROGRAMAS <
DE PYP CAPACITACION

)

¥

‘ BRIGADA
Apoyarse en la

ARLY

COMITE
CONVIVENCIA Y
COPASST




DUCNAS FRALITILAS EN
RRHH

v Tipos de vinculacién segun
necesidades organizacionales

AN

Puntualidad en los pagos

AN

Cumplimiento de la normatividad Trabajo
por resultados / Teletrabajo

v' Reglas claras desde el principio



4. RETRIBUCION

v’ Sistemas de retribucion del personal

v’ Evaluacidn de resultados

v’ Estudios de formulas salariales
(Fijos/variables)

v’ Definicidon politicas de incentivos
(salarios emocionales)



BUENAS PRACTICAS EN
RRHH

Motivacion en los colaboradores
Seguimiento y apoyo (4 pasos)

Segun las necesidades de |a
organizacion

Incentivos diferentes al salario



5. RELACIONES LABORALES

v’ Resolucidn de problemas laborales

v’ Prevencion de riesgos laborales




BUENAS PRACTICAS EN
RRHH

B Creacion de Comité de Convivencia

Mantener unas condiciones apropiadas para el
m buen desarrollo del trabajo



