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En la actualidad las organizaciones se enfrentan a
una diversidad de retos, sin embargo, el mas pre-
ocupante de estos es la competitividad. Acerca del
tema han surgido diversas teorias que buscan dar
formulas y métodos de como se puede incrementar
la competitividad y productividad en los negocios.
Independientemente de las diferencias que puedan
existir entre estos enfoques, el comdn denomina-
dor es que para aumentar la competitividad y pro-
ductividad de los negocios debemos gestionar a
las personas, es decir, al capital humano de la or-
ganizacion. Ahora bien, no basta con gestionarlo,
debemos alinearlo con las estrategias de la compa-
fiia, y en ese sentido es también importante que
los procesos de la organizacion que afectan o
transforman al capital humano estén acorde a di-
chas estrategias.

Bajo esta Optica, procesos como el de Recluta-
miento y Seleccion, la Compensacion y el Recono-
cimiento, y el Desarrollo se vuelven ain mas im-
portantes, ya que todos ellos afectan positiva o ne-
gativamente la calidad del Capital Humano dentro
de las organizaciones.

El primero de ellos, el Reclutamiento y Seleccion
de personal, debe ser un proceso que nos asegure
la busqueda, seleccién y contratacion de los ele-
mentos adecuados a las necesidades de la empre-
sa y que ademas nos ayude en el incremento de la
competitividad y productividad. ¢ Qué debemos ob-
servar dentro de esta tarea para que logremos los
resultados esperados? Primero debemos partir de
la descripcion y perfil del puesto, a través de la
cual fijaremos todos los parametros deseados, co-
mo las competencias técnicas y conductuales que
buscamos. Légicamente, esta fuente o punto de
partida debe estar actualizado y alineado con la
estrategia de la organizacion para que su aporte
tenga y brinde el valor esperado, de lo contrario el
proceso se basara en aspectos que no buscamos.
Las entrevistas y pruebas a las que se sometan los
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candidatos deben concentrarse en medir las com-
petencias que requieren las estrategias empresa-
riales, y en este sentido, los responsables de las
actividades, tanto en Recursos Humanos como de-
ntro del area que requiere nuevo personal, deben
dominar y conocer muy bien las directrices estraté-

gicas de la organizacion, asi como la forma de
identificar las competencias que dichas directrices
exigen.

La Compensacion y el Reconocimiento es también
otro de los aspectos claves dentro de la organiza-
cion gue nos ayuda en el camino hacia el incre-
mento de la competitividad y la productividad. Me-
diante un adecuado sistema de administracién de
salarios, la empresa tiene la seguridad de que esta
compensando apropiadamente a su capital huma-
no, asegurandose que a través del mismo ha supe-
rado las barreras de la inequidad interna (dos per-
sonas en un mismo puesto con diferencias salaria-
les significativas). Por otra parte, una buena admi-
nistracion salarial contribuye a la claridad en la or-
ganizacion, puesto que el sistema de compensa-
cion necesita y parte de la estructura organizativa
de la empresa para establecer una clasificacion
técnica de cargos funcionales. En este sentido,
muchas veces la necesidad de establecer un es-
guema de administracion de la compensacion obli-



ga a la empresa a clarificar la misma organizacion.
También, es importante recordar que un adecuado
sistema de compensacion facilita el establecimien-
to de sistemas de remuneracidn variable, ya que
deja ver con facilidad aquellos puestos que pueden
ser compensados a través de métodos variables, y
a los cuales podemos reconocer en forma adecua-
da el esfuerzo en el logro de las metas y objetivos
de la organizacion, encaminando de esta forma los
resultados en concordancia con las estrategias de
la empresa.

Una vez que tenemos asegurados los aspectos ba-
sicos de la gestion del capital humano, nos queda
entonces por fortalecer la actualizacion y desarrollo
profesional del mismo. Para ello, es de gran impor-
tancia que la organizacion posea los mecanismos
adecuados en el establecimiento de las necesida-
des de desarrollo, a través de la determinacion de
las brechas de competencias técnicas de cada uno
de los empleados. Esto le permite a la organiza-
cion orientar los esfuerzos de desarrollo del perso-
nal, no solo bajo el enfoque estratégico que se per-
sigue, sino también segun las necesidades reales,
gue al ser superadas, permiten al individuo un de-
sarrollo profesional que se refleja en el incremento
de la productividad y por tanto de la competitividad
de la organizacion.

En términos de desarrollo, y especificamente en lo
gue se refiere a competencias conductuales
(entendidas como aquellas caracteristicas propias
de la personalidad del empleado), éstas no siem-

pre caben dentro de los planes de desarrollo, pues
algunas de las mismas son extremadamente difici-
les de desarrollar, especialmente si el individuo no
las refleja en su esencia mas basica. Estas, mas
bien, deben resolverse dentro del proceso de reclu-
tamiento y seleccion del que anteriormente se
hablé.

En resumen, no basta con fijar la visién, la mision y
los objetivos estratégicos de la organizacion. Debe-
mos adecuar los sistemas administrativos internos
de tal manera que estos respondan al pensamiento
y valores establecidos desde la alta administracion.
De esta manera estaremos alineando los sistemas
con la estrategia de la empresa, y a través de la
respuesta positiva que los mismos den al personal
y sus necesidades dentro de la organizacion, esta-
remos generando compromiso con el rumbo em-
presarial, creando vinculos estrechos entre el capi-
tal humano, la organizacién y su estrategia. Esto
permitira dar como resultado el incremento de la
productividad y por consiguiente de la competitivi-
dad de la organizacion.
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