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RESUMEN

En esta monografia se reconoce la importancia que tiene la relacion entre dos
departamentos que por lo general, en el d&mbito empresarial, trabajan de forma
independiente, estas areas son: La Administracion del Talento Humano y la Gestion
financiera de la organizacion. Para esto, se parte desde el punto en que ninguna
empresa funcionaria sin sus colaboradores, los cuales representan un activo
fundamental en el desarrollo de la organizacion, sumandole, que tampoco existiria el
ente sin los recursos econémicos.

En consecuencia, se procede a relacionar las funciones del area financiera de la
empresa con las de gestion de Talento Humano, llegando al punto en que se evidencia
claramente la mutua dependencia existente entre dichos departamentos y los
beneficios organizacionales que se pueden obtener mediante el trabajo en equipo de
las mismas.

Para finalizar, en el presente escrito se realizan aportes estratégicos valiosos que se
pueden hacer a las finanzas de la compafia desde las actividades totalmente
inherentes a la gestion de Recursos humanos, con el fin de maximizar resultados

mientras se disminuyen los costos.



ABSTRACT

This monograph recognizes the importance of the relationship between two
departments that generally, in the business environment, work independently, these
areas are: Human Talent Management and Financial Management of the organization.
For this, it starts from the point where no company would function without its
collaborators, who represent a fundamental asset in the development of the

organization, adding that the entity would not exist without the economic resources.

Consequently, the functions of the financial area of the company are related to those
of Human Talent management, reaching the point where the mutual dependence
existing between these departments and the organizational benefits that can be

obtained through work in team of them.

Finally, in this writing, valuable strategic contributions are made that can be made to
the company's finances from the activities totally inherent to Human Resources

management, in order to maximize results while reducing costs.



INTRODUCCION
Actualmente, es comuln ver que en las empresas a pesar de contar con distintas areas
funcionales segun la necesidad de la misma, cada una de estas intente cumplir con
sus funciones y lograr sus metas, independientemente de que las demas areas hagan
o no lo mismo. Sin embargo, segun estudios realizados por multiples autores, se
conoce que seran aun mas eficientes aquellas empresas que logren un verdadero
trabajo en equipo, no solo entre los individuos internos de cada area, sino también
entre un departamento y otro. Por ende, el presente trabajo, se enfocara basicamente
en analizar la importante relacion que existe entre el talento humano y la gestion
financiera dentro de una organizacion, puesto que la mayoria de las veces, es posible
notar como, particularmente, estas dos areas trabajan de manera independiente y la
idea ahora es evidenciar como la empresa puede obtener mejores resultados si estas

trabajan en conjunto.

Lo anterior, con el fin de cambiar el patron por el cual se rigen no solo los directivos de
una organizacién sino también el personal de Talento humano, dado que luego de ser
realmente conscientes del papel que juega este departamento en la gestién de la
empresa, sera posible demostrar que el aporte que realiza dicha area, va mas alla de
la seleccién y contratacion del personal y que esta, por el contrario, puede convertirse
en un aliado estratégico para el area financiera de la organizacion, teniendo en cuenta
gue ambas manejan activos muy valiosos y entonces la administracién de Talento
Humano, no solo contribuird disminuyendo costos, sino también proporcionando

eficiencia a la mejora continua de las finanzas de la entidad.



OBJETIVOS
Objetivo General:
Analizar la importancia de la relacion existente entre la administracion del talento
humano y la gestion financiera para el alcance eficiente de los objetivos estratégicos

de una organizacion.

Objetivos especificos:
» Compilar informacion referente a la gestion Financiera y del Talento Humano
para el funcionamiento de una empresa.
» ldentificar los aspectos en comun que tienen ambas areas.
» Determinar la contribucion que puede ofrecer la administracion del Talento

Humano a las finanzas de la empresa.



CAPITULO 1

EL RECURSO HUMANO: EL ACTIVO MAS VALIOSO DE UNA ORGANIZACION
Antes que nada, resulta imprescindible mencionar que las personas que laboran en
una empresa son uno de los activos mas importantes de la misma, convirtiéndose
también en uno de los factores determinantes en su progreso, puesto que al unir las
cualidades, actitudes y comportamientos de los empleados de la mano con otros
aspectos, estos juegan un papel fundamental en el logro del éxito de cualquier

organizacién, segun Bayo y Merino (2002).

Debido a esto, existen en las empresas, areas especializadas para la gestion del
personal. Dicha area, tiene como principal funcion, la de llevar a cabo procesos para
atraer y vincular personal capacitado a la empresa y posteriormente, desarrollar,
motivar y retener a los colaboradores de la organizacion. Por lo anterior, es posible
evidenciar que el departamento de Talento Humano, tiene una ardua labor, pues, no
solo debe cumplir con la parte de vinculacion laboral de las personas, sino que luego
debe velar porque en la empresa exista un excelente clima laboral, que le permita al
trabajador, desempefiarse de manera éptima para lograr asi, los objetivos de su cargo
gue como tal, deben estar disefiados para el alcance de los objetivos organizacionales,

lo cual, también es oficio del &rea ya mencionada.



1.1 Laimportancia del clima laboral

Como se menciond anteriormente, el clima laboral es un conjunto de condiciones
caracteristicas de la empresa y que influye directamente en el desempefio de los
colaboradores. Ahora bien, para lograr un clima laboral adecuado, es necesario tener
en cuenta que en el sitio de trabajo deben prevalecer factores como: la creacion de
programas de aprendizaje y desarrollo, los cuales le permitiran a los colaboradores
actualizar sus conocimientos, de esta forma, se sentiran mas confiados de sus
capacidadesy por ende, mejorara en productividad y el rendimiento laboral; Reconocer
los logros de los trabajadores, al llevar a cabo esto, los colaboradores se sentirAn mas
motivados a sobresalir en las labores en las que se desempefian; y por dltimo, la
realizacion de actividades fuera del entorno laboral, lo que dara pie para que entre los
trabajadores independientemente de las areas en que laboren, se generen lazos de
comparierismo, este aspecto, sin duda alguna, representa una de las estrategias mas

efectivas para lograr un buen clima laboral.

1.2 El papel del liderazgo en el desempefio del personal

En esta etapa, es preciso afirmar que al momento de “retener” al personal, que al final
son el motor de funcionamiento de una empresa, no solo importan la calidad del
espacio fisico y el clima laboral, puesto que para lograr la satisfaccion de los
trabajadores, es importante que en vez de jefes, la entidad cuente con lideres,
personas que tengan habilidades no solo para innovar en la posicion de autoridad, sino

gue a su vez, tengan la capacidad de que por medio de sus actos, puedan influir en la
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forma de pensar y actuar de otras personas. A continuacion, en la figura 1 se

detallaran aquellos aspectos caracteristicos y diferenciales entre un jefe y un lider.

i inge
e
los problemas. los problemas.

= Cuenta con empleados. v" Cuenta con equipo de
& ! trabajo.

= Utiliza a la gente. v Desarrolla a la gente.
= Depende de la v Depende de la buena
autoridad. voluntad.

= Dice’yoo | v Dice“Nosotros’|

(Figura 1) Fuente: Elaboracién propia

Tomando como referencia la imagen anterior, es posible afirmar que un buen lider
cuidara de su equipo de trabajo, procurara que sus colaboradores crezcan y les
ayudar4d a explotar sus capacidades al maximo mediante la generacion de
responsabilidades individuales dentro del mismo equipo, con el fin de concretar con
éxito las labores asignadas. De igual modo, tal como lo afirman Huerta y Garcia, “las
metas en un grupo de trabajo son asociadas por lo general a las metas de la

organizacién”

Teniendo en cuenta los aspectos ya mencionados, es notable la forma en que el
comportamiento de los colaboradores, afectan directamente en los resultados

organizacionales, es decir, que al integrar los conceptos del comportamiento humano
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con los procesos administrativos, contribuira al mejor desarrollo de las areas
funcionales de la empresa, lo que tendrd como resultado, el logro eficiente de los
objetivos planteados en la organizacién, de ahi que, los recursos humanos y la buena
gestion de los mismos, tengan la importancia que tienen en la obtencion del éxito de

una entidad.

“Las personas son consideradas recursos a partir de que aparecen en la empresa
como elementos de trabajo, donde utilizan y transforman otros recursos. Dentro de una
entidad existen varios tipos de recursos: los administrativos, financieros, materiales,
de mercadotecnia, entre otros; pero los Recursos Humanos se convierten en los mas
complejos e importantes porque todos los demas exigen obligatoriamente la presencia

de este para su procesamiento” (Herrera, 2011).

En resumen, la importancia que tiene el recurso humano en toda empresa, se da por
el hecho de que estas necesitan contar con personal calificado, que sea capaz de
desempeiiar sus funciones para obtener los bienes y/o servicios que son los que le
aportan las utilidades a la compainiia, teniendo en cuenta que son las utilidades las que

soportan la existencia de un negocio.
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CAPITULO 2

AREAS FUNCIONALES DE LA EMPRESA

Ahora bien, es importante mencionar que para el correcto funcionamiento de una
compafiia, es necesaria la existencia de areas funcionales. El modelo de funciones
esenciales fue elaborado por Fayol (1916), quien las llamo: Funcién técnica, Funcion
comercial, Funcion financiera, Funcion de seguridad, Funcién de contabilidad, Funcién
administrativa, dando origen a lo que hoy dia se conocen como areas funcionales, las
cuales son: Direccion, Produccién, Finanzas, Marketing y Recursos humanos. En su
libro, Fayol considera que en toda organizacion independientemente de sus areas
especiales, sea grande o pequefia, publica o privada, se realizan unas funciones

comunes o basicas.

Por su parte, Cedefio (1992), sugiere que la importancia de las areas funcionales
radica en el hecho de reducir a unas cuantas categorias manejables las ilimitadas
actividades que se desarrollan en la empresa, lo cual le permite a la administracion la
aplicacion del proceso administrativo a nivel funcional, disefiando planes y formulando
estrategias; Estableciendo estructuras y niveles de especializacion del trabajo; y
orientando la coordinacién de esfuerzos en cada &rea, asi como la colaboracion entre

las diferentes funciones.

Para efectos de llevar a cabo este trabajo, el mismo se centrara Unicamente en dos de

las areas funcionales: el area Financiera y el de Recursos Humanos.
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2.1 Area Financiera y el rol fundamental que cumple en la organizacién

Las finanzas son una rama de la economia, que se define como el arte y la ciencia de
administrar el dinero, es empleada en los diversos campos de la economia, desde los
presupuestos, en empresas, en companiias financieras o en las familias e incluso estan
presentes en los mercados, y ademas, estan en la inversion y la financiacion (Gémez-
Bezares, Madariaga, Santibafez, & Apraiz, 2013). Ademas, estudia el
comportamiento de los entes econdmicos con base en el intercambio de bienes de

capital que existe entre ellos.

Por lo anterior, es posible mencionar que en esto se basan las organizaciones para
gue una de sus areas funcionales sea el area financiera, incluso hay quienes la toman
como la mas importante para el desarrollo efectivo de la empresa. A partir de esto, se
puede decir que, la funcién financiera de la organizacion, se basa en tratar de aumentar
el patrimonio de los accionistas por medio de la obtencién de fondos maddicos y la
correcta administracion e inversibn en los recursos que generen ganancias

econdmicas.

Por su parte, Henry Fayol en 1916 expuso su teoria en su famoso libro “Administration
industrielle et générale” en la cual explico las funciones de una empresa, mencionando
que las financieras implican la buUsqueda y el manejo del capital, donde el
administrador financiero prevé, planea, organiza, integra, dirige y controla la economia
de la empresa, con el fin de sacar el mayor provecho de las disponibilidades evitando

aplicaciones imprudentes de capital.
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A partir de las ya mencionadas teorias, es claro notar el rol fundamental que cumple
el area financiera dentro del desarrollo de la organizacién, puesto que es esta el area
gue lleva a cabo funciones que trabajan en pro de aspectos como la consecucion de
nuevas fuentes de financiacién, en mantener la efectividad y eficiencia operacional, tal

y como se muestra en la figura 2.

FUNCIONES DEL AREA
FINANCIERA

DIRECTOR
FINANCIERO

Analizar |a situacién financiera de la entidad y establecer
politicas tendientes a comegir las variaciones que se
presenten.

Elaborar, controlar y realizar seguimiento a la ejecucion
del presupuesto.

Realizar ajustes al presupuesto  segin  los
requerimientos.

TESORERO CONTADOR
[ 'H

Planear, programar, coordinar, dirigir,
controlar y ejecutar los pagos de la
organizacion conforme a las nommas,
procedimientos  intemos vy externos,
apoyando al Director Financiero y Contador
en los procesos contables.

Registrar y analizar la informacién
financiera y contable de la Organizacion
con la finalidad de mantenerla actualizada
y disponible para la toma de decisiones
por parte de la Gerencia.

(Figura 2) Fuente: Elaboracion Propia

De ahi que, el area financiera sea fundamental en las organizaciones, puesto que, es
imprescindible que los entes econdémicos estén enterados y tengan el control de sus

gastos e ingresos de la situacion actual de la empresa.

Ademas, se puede inferir que aunque no son las finanzas en pleno las que hacen o

mantienen en pie a una empresa, lo cierto es que, estas no podrian desarrollarse de
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manera Optima sin contar con dicha area en la organizacion, dado que esta tiene por
objetivo primordial, planear, controlar y hacer seguimiento a los recursos financieros
gue requiera la organizacién para la operacion eficaz de sus procesos. De igual modo,
la gestion financiera proporciona informacion util en la toma de decisiones estratégicas

para el cumplimiento de los objetivos organizacionales.

2.2 Area de Talento Humano como pilar fundamental para la sostenibilidad de
la empresa

La Administracion de Talento Humano es la disciplina que persigue la satisfaccion de
los objetivos de la organizacién y construye estructuras sobre esta base utilizando
esfuerzos coordinados del personal. Por tanto, el entorno de la gestion de recursos
humanos estad representado por organizaciones y el personal. Con todo esto,
Chiavenato (2002) menciona que la gestion del talento humano depende de aspectos
como la cultura de cada organizacion, la estructura organizacional adoptada, las
caracteristicas del contexto ambiental, la tecnologia utilizada y los procesos internos.
Asimismo, dicho autor afirma que hasta hace poco tiempo, la relacion entre personas
y organizacion se consideraba antagonica y conflictiva, ya que se creia que los
objetivos de las organizaciones eran incompatibles y no relacionales con el objetivo de

las personas.

Actualmente, se cree que para la obtencion de los objetivos estratégicos de la empresa
es importante enfilar las metas de la misma con las estrategias de Recursos Humanos.
De hecho, Wright, Smart y McMahan (1995) sostienen que la estrategia de los recursos

humanos debe enmarcarse dentro de la estrategia global de la empresa, y de esta
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forma adaptarse a los rapidos cambios del entorno. Asimismo, Milkovich y Bourdreau

(1994), afirman en su libro de direccién y administracion de Recursos Humanos, que

el trabajo de dicha area es que “la gente se encarga de disefar y producir los bienes

y servicios; y de establecer los objetivos y las estrategias para la organizacion”.

Por ende, resulta de gran importancia resaltar el valor de las funciones realizadas por

el Director de Talento Humano. Por ellos, Quezada (2010), indica que el director de

talento humano influye directamente en la relaciébn entre una organizacion y sus

empleados, ademas de la responsabilidad de:

221

2.2.2

2.2.3

Captar: a través de una seleccién adecuada y basada en una estrategia de
atraer el recurso humano con desempefio y talento superior. Buscando
primeramente en la misma organizacion; descubriendo talentos, utilizando el
enfoque de competencias laborales, y evaluacién de los conocimientos.
Desarrollar: invertir en su talento humano, recompensar debidamente su
capacidad de innovacion, Practicando una comunicacion abierta y participativa
en la organizacion en ambos sentidos, pero sobre todo sabiendo escuchar.
Estimulando en el trabajador una actitud favorable a volcar su talento, a
transmitir sus conocimientos en el trabajo.

Retener el personal: es necesario que se generen y gestione de manera
adecuada factores como son un buen clima laboral, una cultura organizacional
coherente y acorde a los nuevos tiempos, un sistema de retribucion interesante
y equitativo y una organizacion que haga honor a dicho término, es decir, que

sea una entidad con una estructura y funcionamiento ordenados (no quiere decir
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rigida, pues estd demostrado que la flexibilidad y horizontalidad son mejores
motivadores), afiadale una atencidn adecuada a las necesidades mas
personales del trabajador y su familia y haga que su trabajo no sea rutinario,

qgue siempre le presente un reto, una oportunidad de ser mejor y de sentirse

mejor.

A partir de esto se infiere que los jefes de dicha &rea, deben procurar que los
colaboradores de la organizacion, lleven a cabo sus funciones de la forma mas
eficiente posible. Por lo anterior, es valido asegurar que una de las finalidades mas
importantes del Talento Humano es alcanzar la eficiencia, la cual se hace posible

mediante la maximizaciéon de resultados mientras se minimizan los insumos.

De manera que, cada vez resulta mas necesaria la presencia del area de Talento
Humano en las organizaciones, puesto que es dicha area la que en todo momento
debe estar a disposicion, manteniendo una actitud proactiva para anticiparse a
situaciones dificiles que puedan afectar al personal y a la estrategias organizacionales.
Ahora bien, segun lo afirma en su trabajo Mufioz (2012), en la actualidad, la politica de
gestién de los recursos humanos en la empresa tiene una gran importancia, que se
basa en el reconocimiento a los trabajadores como uno de los activos mas importantes
para conseguir los objetivos marcados por la organizacion. Partiendo de dicha
afirmacion, se confirma que esta area es un pilar fundamental en el desempefio exitoso

de una empresa.

Para finalizar, se hace referencia a que el area de Talento Humano contribuye a la

sostenibilidad de la empresa, debido a que es el capital humano quien puede
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multiplicar el recurso financiero a través de sus decisiones, el verdadero tesoro que
puede generar sostenibilidad y ventaja competitiva a la empresa es el Talento Humano

(Orellan, 2012).

CAPITULO 3
RELACION ENTRE LA ADMINISTRACION DEL TALENTO HUMANO Y LA
GESTION FINANCIERA
Como ya se ha planteado en capitulos anteriores, el departamento de gestion de
recursos humanos es responsable de brindar, mantener y cumplir con los servicios del
personal calificado, mientras que el campo financiero controla los recursos econémicos
de los que depende la continuidad del negocio. Sin embargo, es posible precisar que
las personas siguen siendo las protagonistas, puesto que son las que hacen posible
estos recursos. Por otro lado, segun (Pineda, 2010), la responsabilidad del gerente
financiero es obtener y utilizar los fondos para maximizar el valor de la empresa. Por
consiguiente, la Administracion de recursos humanos y la gestidén financiera tienen
similitudes, por el hecho de que ambas tienen como objetivo velar por el uso eficiente

de los activos mas valiosos de la empresa.

Asimismo, la administracion del Talento Humano desde una perspectiva financiera, es
la tarea que consiste en medir la relacion causa — efecto de diversos programas y
politicas de Recursos Humanos en el resultado final del analisis financiero de la
empresa (R. Wayne Mondy, 2005). De igual modo, Morales (2017) asegura que las
organizaciones “se han visto obligadas a desarrollar una vision integral vy

transdisciplinaria que combine informacién financiera y de gestion humana. Sélo asi
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se podran crear mecanismos de colaboracion que permitan desarrollar una gestion

unificada con objetivos y estrategias alineadas”.

De manera que, en este punto se ratifica el hecho de que la Administracion del Talento
Humano y la gestion financiera son dependientes el uno del otro, dado que, asi como
es necesario el personal para administrar los recursos de la empresa, también debe
considerarse que la seleccion del personal y todas las funciones inherentes al recurso
humano se realizan partiendo de la disponibilidad de recursos econémicos destinados
a cada una de estas funciones segun el presupuesto de la empresa, lo que quiere
decir, que la empresa contara con el personal (y los beneficios para estos) que su

estado de situacion financiera le permita.

3.1 La Administracion del Recurso Humano como aliado estratégico en las
finanzas de la organizacion.

Cada uno de los departamentos que componen una empresa, tienen algo que aportar
a dicha organizacién. Entre los aportes del Departamento de Recursos Humanos
podemos destacar que influye en el comportamiento del personal, de la defensa del
empleado y en la estrategia de la empresa. Del mismo modo, Las decisiones
relacionadas con el personal, ya sea al momento de establecer el pago de los salarios,
o simplemente contratar un nuevo personal, deben estar en funcion a las decisiones
financieras que aseguren los fondos necesarios para que estén disponible para dichas
acciones.

En consecuencia, en este trabajo pretende aportar aquellos aspectos que pueden

convertirse en estrategias financieras partiendo del cumplimiento de las actividades de
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la gestion del Talento Humano, puesto que, si se tiene en cuenta que la idea es hacer
de la administracion del personal un aliado estratégico, dichas estrategias tienen que
ir proyectadas hacia el negocio sin dejar de lado el bienestar de los colaboradores. De
manera que, el nuevo rol del personal de este departamento de la empresa, debe
enfocarse en lograr el desarrollo integral de las capacidades del personal vinculado a
la empresa, y aun mas importante, una vez alcanzado ese logro, la compafia debe
encargarse de retener ese talento humano, tal y como se menciona en las funciones

del Director de Talento Humano en el capitulo anterior.

Sin embargo, para que los objetivos planteados anteriormente se conviertan en aliados
para las finanzas de la organizacion, dichas metas deben estar orientadas a la
reduccion de costos y para ser aun mas eficientes, al incremento de las utilidades. Por
lo anterior, es necesario que el area de Talento Humano de las organizaciones,
adopten un nuevo patron de comportamiento, en que el que segun Sanchez (2012),
deben desempefar funciones con mas flexibilidad y adaptacion ante la complejidad tal

y como se ilustra en la figura 3.
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(Figura 3) Fuente: Elaboracion Propia (Informacion Sanchez, (2012))

Teniendo en cuenta lo anterior, es posible decir que existen varias formas en las que
el TH puede hacer aportes de manera estratégica a las finanzas de la empresa,
siempre y cuando sean tenidas en cuenta las nuevas funciones del &rea de Talento
Humano mencionadas con anterioridad, esto, con el fin de que sea probable que su
planeacién vaya de la mano con las metas que pretende alcanzar el area de las
finanzas y en general, se vea reflejado en los objetivos organizacionales, el valor
agregado de la nueva Gestion del Talento Humano.

Ahora bien, esas estrategias con las que la Administracién del Recurso Humano puede

contribuir a las finanzas organizaciones, pueden ser:

3.1.1 Medicion del retorno de inversién en capacitacion ROI

Dia a dia se hace mas notoria la necesidad de las empresas por aumentar su

competitividad, y para ello, como ya se ha mencionado antes, es de gran importancia
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contar con un personal calificado, apto para enfrentar el entorno cambiante que rodea
a las organizaciones. Dicho esto, es importante definir que el Retorno de inversion,
viene a ser una razon financiera que se da entre el beneficio obtenido en relacion a la
inversion realizada.

Partiendo de esto, el proceso de medicién del ROI en las capacitaciones se vale de
hacer un diagnostico correcto que inicia por determinar el objetivo real de la
organizacioén, para luego, programar capacitaciones dependiendo de las necesidades
de conocimiento del trabajador para desempefiarse adecuadamente en su puesto de
trabajo y en un futuro en un cargo de mayor nivel. Segun Bayly (2017), este proceso
otorga diversos beneficios, puesto que, “ayuda a establecer programas de
capacitacion de una forma organizada y rentable, convirtiéndose en un proceso
facilitador de comunicacion entre diferentes areas de la empresa cuyo resultado es la
integracion y correcta alineacion de objetivos estratégicos del negocio”.

3.1.2 Motivacién no monetaria a través de coaching ejecutivo.

Actualmente, es comun que los empleadores tengan la ideologia de que la mejor forma
de motivar a sus colaboradores es por medio de la remuneracién econémica. Sin
embargo, son cada vez mas los que prefieren los incentivos no monetarios, tienden a
preferir aquellos factores que involucran la calidad de vida o por lo pronto,
reconocimiento de su trabajo dentro de la organizacion.

Con el fin de encontrar la forma de motivar al personal de una compainiia de una forma
no monetaria que en primer lugar, contribuye a la disminucién de costos en la empresa

y en segundo, satisface mas al colaborador, se ha trasladado el coaching al ambito
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empresarial, con el fin de entrenar o motivar los comportamientos de los colaboradores
en el campo organizativo, este, toma el nombre de coaching ejecutivo, el cual trae
consigo multiples beneficios que al ser de gran ayuda para incentivar al trabajador,
consecuentemente sera algo de gran utilidad para la entidad.

Entre los beneficios mencionados anteriormente, se tiene que la implementacion del
coaching ejecutivo, contribuye a mejorar la relacion entre los directivos y sus
respectivos equipos de trabajo, ademas, impulsa el liderazgo entre los colaboradores,
y aun mas importante, incrementa el autoconocimiento de las personas, lo cual sera
de gran ayuda para potenciar sus talentos y por ende, a alcanzar con mayor eficacia
las metas de cada departamento y en general, de la empresa.

3.1.3 Prevencion de riesgos de SST evitando costos.

Teniendo en cuenta las dos estrategias anteriores, se puede decir que estan vistas
desde la perspectiva en que las actividades de la Gestién de TH deben acoplarse a la
disponibilidad monetaria de la empresa. Sin embargo, la estrategia actual, tiene un
criterio opuesto, esta se enfoca en que es la gestion financiera la que debe adaptarse
a la actividad que en la mayoria de los casos, ho se toma en cuenta como una inversion
sino como un gasto, dicha actividad es la de invertir en elementos de proteccién
personal (EPP) para sus trabajadores.

De manera que, lo que se pretende con esta estrategia es concientizar a la gestion
financiera de que, aunque no lo parezca, el hecho de implementarla significa mas bien
un ahorro, teniendo en cuenta que en el caso de que los colaboradores no contaran

con dichos EPPs, al tener un accidente de trabajo, serdn mayores los costos que se
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derivan a raiz de esto, puesto que, los empleadores serian los responsables de asumir
los costos por dafios o pérdidas materiales, por incapacidad y rehabilitacion del
colaborador, demandas por la falta de dotacion de EPP para el personal vinculado

(Responsabilidad civil) y demés sanciones a las que haya a lugar.

Por otro lado, una vez establecidas e implementadas las estrategias de forma conjunta
entre el area de Talento Humano y las Finanzas, resulta imprescindible realizar un
proceso de control y seguimiento a dichas estrategias, con el fin de constatar que se
estén alcanzando aquellas metas planteadas, que pueda hacerse notoria la mejoria
en el desempenio del personal, en el cumplimiento de sus funciones y por tanto, en el
crecimiento de la empresa, dado que, segun Vanegas y Restrepo (2016), existen
escenarios que pueden afectar el entorno de la empresa, y estos pueden identificarse
de manera interna y externa: Los internos, son los recursos humanos y el tipo de

organizacion.

Para complementar, en el proceso de seguimiento y en caso de ser necesario, en la
reevaluaciéon de los planes implementados, puede ser de gran utilidad, usar
herramientas que faciliten el mecanismo de analisis de datos obtenidos como
resultados luego de la ejecucion de las nuevas funciones de Recursos Humanos, ya
que asi, el area financiera podra tener mayor control de dichos resultados y de esta
forma, trabajar en conjunto con la administracion de Talento humano, con el Unico fin

de trabajar alineados al objetivo organizacional.
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CONCLUSION
“La Administracién del talento humano esta orientada a Gerenciar con las personas y
no a Gerenciar a las personas”. Sanchez, F (2014), es decir, esta administracion debe
ser un proceso gue incentive la participacion de las personas en las decisiones y que
transforme la actitud reactiva actual de la GRH a una Gestion estratégica para las
organizaciones, que transforme los jefes autocratas en lideres orientadores, utilizando
al maximo los conocimientos y talentos de las personas para alcanzar objetivos

comunes y cumplir metas organizacionales.

De igual modo, es tiempo de que los gerentes que llevan las riendas en las compafias,
descubran que el capital mas importante con el que pueden contar es con el capital
humano, para que de esta forma, trabajando en equipo con los recursos econdémicos
gue también son un pilar fundamental para el éxito de la empresa, obtengan mayores
beneficios que no solo sean aportes a las utilidades de la empresa sino que también
contribuyan al bienestar de los colaboradores vinculados a la misma. El desafio ahora
es que sea identificada la relacion de la gestion financiera con otras disciplinas,
denotando que todas funcionan como complemento entre ellas para poder obtener un
mayor control en la gestion de las empresas.

Asimismo, es importante destacar una vez méas el hecho de que la Administracion del
Talento Humano y la gestion financiera son dependientes el uno del otro y concluir que
la gestion del talento humano si es una herramienta efectiva para el incremento de la

competitividad de una empresa.
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