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Resumen

Este ensayo tiene como objetivo conocer la Evolucién histdrica de la Gestidon del Talento Humano
(GTH), desde sus inicios hasta nuestros dias, para lo cual se hara un breve recorrido porlos hitos mas
importantes de esta profesién, que ha ido evolucionando y adaptandose a la situacién del mundo,
hasta llegar al momento actual en plena Revolucion Digital. La Gestion del Talento Humano, es un
proceso que surgié como departamento del personal a inicios de 1950, pasando por varias etapas
hasta que las empresas se dieron cuenta de que las personas son el Unico recurso vivo con que se
cuenta, y es el que introduce la inteligencia, innovacién y creatividad a los negocios. Las empresas
gue han puesto la gestion del talento en practicalo han hecho para obtener mayor competitividad en
el mercadoy porotro lado, atraer, retenery desarrollar a sus colaboradores en esta nueva erade la
generacion digital.
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Abstract

This essay aims to understand the historical Evolution of Human Talent Management (HTM), from its
beginnings to the present day, for which a brief tour of the most important milestones of this
profession will be made, which has been evolving and adapting to the situation of the world, until
reaching the current moment in the midst of the Digital Revolution. Human Talent Management is a
processthatemerged asapersonneldepartmentinthe early 1950s,going through several stages until
companies realized that people are the only living resource available, and it is what introduces
intelligence, innovation and creativity to business. Companies that have put talent management into
practice have done so to obtain greater competitiveness in the market and, on the other hand, attract,
retain and develop their collaborators in this new era of the digital generation.
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INTRODUCCION

Entonces surge la pregunta ;Cémo la evolucién de RRHH ha moldeado la dinamica laboral actual y
cémo podriainfluir en el futuro? Esimportante conocer la evolucién de la gestidn del talento humano,
porque nos permite comprender como las practicas y enfoques han cambiado con el tiempo,
adaptandose alas necesidades cambiantes de las organizaciones y los empleados. Esto proporciona
una perspectiva sobre qué estrategias funcionan mejor en diferentes contextos y cémo abordar
eficazmente la contratacion, desarrollo y retenciéon de empleados en la actualidad. Ademads, aprender
de la evolucién pasadapuedeayudara prever tendencias futurasy a tomar decisiones mas informadas
en la gestién de recursos humanos.

"El Unico recurso que se multiplica con el tiempo es el talento humano." Esta afirmacién resuena
poderosamente en un mundo empresarial que ha experimentado un constante cambioy evoluciénalo
largo de los afios. La gestion de Recursos Humanos (RRHH), una vez limitada a funciones
administrativas basicas, ha florecido en un componente estratégico esencial para el éxito
organizacional. En este ensayo, exploramos cémo las practicas de RRHH han transformado
gradualmente no sélo la forma en que las empresas interactdan con su personal, sino también la
manera en que los individuos se involucran con sus propias carreras.

Se examinan los hitos clave en la evolucion de RRHH, desde los principios de la Revolucién Industrial
hastalos enfoques modernos de gestiéndeltalento. Seexploracémo las estrategias dereclutamiento,
formaciény retencionse han adaptado paraabordarlas cambiantes demandas delos empleadosylas
organizaciones. Finalmente se reflexiona sobre cdmo estas transformaciones histéricas siguen
influyendo en la dindmica laboral actual y en las perspectivas para el futuro.

METODOLOGIA

El estudio se desarrolla utilizando una revisién de la literatura con un enfoque de investigacién
cronolégico y cualitativo, y se basa en una modalidad bibliografica documental, Se consultaron
diversas fuentes, como libros, articulos, informes de congresos de Recursos Humanos, entre otros,
para obtener informacién sobre la Gestion del Talento Humano.

Se emplea un enfoque exploratorio para definir conceptos clave y caracteristicas relacionadas con el
concepto de Recursos humanos hoy conocido como Gestién del Talento Humano, luego, se adopta un
enfoque descriptivo para detallar la evolucién histérica en cada una de las épocas para sintetizary
analizar los hallazgos y las tendencias a lo largo del tiempo

Se delimita geograficamente la investigacién a nivel mundial y temporalmente desde mediados del
siglo XIX hasta los primeros afos del siglo XXI.

RESULTADOS Y DISCUSION

Alolargo dela historia,la gestionde personalha evolucionado desde su enfoque inicial en la eficiencia
laboral hacia la creacién de un ambiente propicio para el crecimiento y el compromiso de los
empleados. Desde los dias en que los trabajadores eran considerados meramente "recursos” parala
produccion hasta el advenimiento de enfoques mas humanisticos que reconocen su potencial y
bienestar, la gestion de RRHH ha recorrido un camino de cambio constante y adaptacion.

Al adentrarnos en este viaje de exploracion, se descubre que la evolucion de los recursos humanos, no
so6lo es un reflejo de la transformacion empresarial, sino también un recordatorio de que el valor mas
grande en cualquier organizacion es el potencial humano. Se inicia este fascinante viaje en la linea del
tiempo a partir de la Revolucién Industrial.
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Revolucion Industrial: Durante la misma, un periodo de transformacion econémicay tecnolégica que
abarcé desde finales del siglo XVIII hasta mediados del siglo XIX, surgieron las primeras practicas de
gestién del personal en respuesta a las cambiantes necesidades de las fabricas y las empresas
emergentes. Este periodo marcé uncambioradical enla formaen que se organizabay producia,lo que
a su vez influyé en cdmo se gestiona a los trabajadores.

Las fabricas que surgieron durante la Revolucién Industrial estaban impulsadas por lamaquinariay la
produccion en masa, lo que requeria un nuevo enfoque en la eficiencia y la supervisién de los
trabajadores. La demanda de produccion a gran escala impulso la necesidad de un mayor control y
coordinacion de la fuerza laboral, segun la mirada de Diaz-Plaja F. y Pijoan (1963) las practicas de
gestién del personal se centraron en varios principios clave:

Division del Trabajo: Laproduccionenmasarequeriala descomposiciéndetareas complejas entareas
mas pequefas Yy repetitivas. Los trabajadores se especializan en una tarea especifica, lo que
aumentaba la eficiencia de la produccién, pero también reducia la variedad de tareas que realizaban.

Supervision Rigurosa: Con la necesidad de mantener la produccién constante, se introdujo una
supervision mas estricta sobre los trabajadores. Los supervisores vigilan el cumplimiento de tareasy
tiempos, garantizando la productividad y minimizando el tiempo de inactividad.

Jornadas Laborales Prolongadas: Las largas jornadas laborales eran comunes en este periodo, ya que
se buscaba maximizar la produccidn. Los trabajadores a menudo enfrentan largas horas de trabajo,
condiciones precarias y falta de derechos laborales.

Enfoque en la Eficiencia: La gestion del personal se basaba en la bisqueda constante de la eficiencia
en laproduccién. Lareduccionde costosyel aumento de la produccidneranlas prioridades,amenudo
a expensas del bienestar y la seguridad de los trabajadores.

Trabajo No Cualificado: La naturaleza repetitiva de las tareas significaba que se necesitaba menos
habilidad especializadaporpartedelos trabajadores. Esto llevé auna mano de obramenos cualificada
y facilmente reemplazable.

Durante la Revolucién Industrial, las practicas de gestion del personal se centraron en la eficiencia, la
supervision rigurosa y la organizacién de la fuerza laboral para satisfacer las demandas de la
produccionenmasa. Aunque estas practicas proporcionaronunimpulso a la industrializacion,también
llevaron a condiciones laborales dificiles y a menudo inhumanas para los trabajadores. Esta era marcé
el comienzo de la evolucion de la gestién de Recursos Humanos, sentando las bases para futuros
cambios en la forma en que se tratabay se valoraba a los empleados en el entorno laboral.

Movimiento de Relaciones Humanas: EI movimiento de las relaciones humanas tuvo un impacto
profundoenlas practicas de gestiéndel personaldurante las primeras décadas del siglo XX, al cambiar
laformaen que se veiay se tratabaalos empleados enelentornolaboral. Dessler G. (2010), seabordan
diversos aspectos de laadministracion de recursos humanos, incluyendo el enfoque en las relaciones
humanas y cémo esta perspectiva ha influido en las practicas modernas.

Este enfoque se centré en comprender las necesidades emocionales y sociales de los trabajadores, y
reconocié que su satisfacciénybienestar eran fundamentales parael rendimiento organizacional. Aqui
estan algunos aspectos clave de suimpacto:

Enfoque en el individuo: Antes del movimiento de las relaciones humanas, la gestién del personal se
centraba principalmente en la eficiencia y la produccién. Con el surgimiento de este movimiento, los

LATAM Revista Latinoamericana de Ciencias Sociales y Humanidades, Asuncion, Paraguay.

ISSN en linea: 2789-3855, febrero, 2024, Volumen V, Nimero 1 p 995.




Redilat REVISTA LATINOAMERICANA DE CIENCIAS SOCIALES Y HUMANIDADES

Red de Investigadores
Latinoamericanos

gerentes comenzaronaconsideraralos empleados comoindividuosconnecesidadesydeseos tnicos,
en lugar de simples recursos para la produccién.

Importancia de la motivacion: Los investigadores en el movimiento de las relaciones humanas
exploraron cédmo la satisfaccion y la motivacién de los empleados afectan su rendimiento.
Comenzaron a comprender que factores como el reconocimiento, el trabajo en equipo y las
oportunidades de desarrollo eran esenciales para mantener a los empleados comprometidos y
productivos.

Comunicaciony relacionesinterpersonales: Elmovimiento promoviolaidea de que una comunicacién
abiertay efectivaentrelos gerentesylosempleados eracrucial. Las empresas comenzaronafomentar
la retroalimentaciony las conversaciones regulares pararesolver problemas y mantener un ambiente
de trabajo saludable.

Jerarquias mas planas: A medida que se reconociala importanciade las relaciones interpersonales,
algunas organizaciones comenzaron a adoptar estructuras de gestién mas planas. Se buscaba reducir
la brecha entre los niveles jerarquicos y fomentar una mayor colaboraciény participaciénen la toma
de decisiones.

Estudios deHawthorne: Uno delos hitos mas significativos delmovimiento de las relaciones humanas
fue el experimento de Hawthorne realizado en la fabrica Western Electric en Chicago. Este estudio
demostro como factores sociales y psicoldgicos, como la atencién de los supervisoresy la interaccion
con los compafieros de trabajo, podian influir en la productividad y el rendimiento de los empleados.

Enfasis en el bienestar: El movimiento de las relaciones humanas también promovié el bienestar de
los trabajadores. Se introdujeron mejoras en las condiciones laborales, como horarios de trabajo mas
racionales y enfoques de gestién mas amigables, con el objetivo de crear un ambiente laboral mas
satisfactorio y saludable.

El movimiento de las relaciones humanas cambié el enfoque de la gestién del personal, reconociendo
la importancia de considerar a los empleados como seres humanos con necesidades emocionalesy
sociales. Este cambio de paradigmatuvo un impacto duradero en la forma en que se gestionaban las
organizaciones y ayudo a sentar las bases para practicas mas humanisticas enla gestion de recursos
humanos.

Desarrollo de Practicas de Formacion: Chiavenato,l (2006), abordalaimportancia de la capacitacion
y el desarrollo enla gestién de recursos humanos, proporcionando una visién general de como se han
desarrollado estos programas a lo largo del tiempo. Una descripcidon de cémo se desarrollaron los
programas de capacitaciony desarrollo de empleados a medida que las organizaciones reconocieron
la importancia de invertir en el crecimiento profesional de su personal se menciona de la siguiente
manera:

Inicio de la Capacitacion Formal: A medida que las empresas crecierony las operaciones se volvieron
mas complejas, se hizo evidente que los trabajadores necesitaban habilidades mas especializadas
para ser efectivos en sus roles. A finales del siglo XIX y principios del XX, comenzaron a surgir
programas de capacitacionformales,especialmente enindustrias como la manufacturay la ingenieria.

Aprendizajeen el trabajo: En la primeramitad del siglo XX, el enfoque principal estabaen el aprendizaje
en el trabajo. Los empleados adquirian habilidades a medida que trabajaban, a menudo bajo la
supervision de mentores mds experimentados. Esta formacién en el trabajo se centraba en la
adquisicion de habilidades practicas y técnicas necesarias para realizar tareas especificas.

LATAM Revista Latinoamericana de Ciencias Sociales y Humanidades, Asuncion, Paraguay.

ISSN en linea: 2789-3855, febrero, 2024, Volumen V, Nimero 1 p 996.




Redilat REVISTA LATINOAMERICANA DE CIENCIAS SOCIALES Y HUMANIDADES

Red de Investigadores
Latinoamericanos

Formacion Técnicay Profesional: A medida que las industrias se diversificarony las tecnologias
avanzaban, las organizaciones comenzaron a ofrecer formacion técnica y profesional mas
estructurada. Surgieronprogramas de formaciénpararoles especificos,como electricistas, mecdnicos
y técnicos en diversas areas.

Expansion de la Educacién Formal: A partir de mediados del siglo XX, muchas organizaciones
comenzaron a valorar la educacién formaly la formacién académica como parte del desarrollo de sus
empleados. Los programas de reembolso de matricula y la promocién de la educacion superior se
convirtieron en practicas comunes en empresas mas grandes.

Programas de Liderazgo y Habilidades Blandas: A medida que la gestidn de recursos humanos se
volvié mas estratégica, se reconocio la importancia de desarrollar habilidades blandas y de liderazgo
en los empleados. En las Ultimas décadas del siglo XX y principios del XXI, surgieron programas de
desarrollo de liderazgo, comunicacién efectiva, trabajo en equipo y resolucién de problemas.

Enfoque en el Desarrollo Continuo: A lo largo de las décadas, la capacitaciény el desarrollo dejaron de
ser eventos Unicos para convertirse en procesos continuos. Las organizaciones reconocieron que el
aprendizaje no se detiene después de la orientacidninicial y comenzaron a ofrecer oportunidades de
desarrollo en curso alo largo de la carrera de un empleado.

E-learning y Tecnologia: Con el avance de la tecnologia, la formaciény el desarrollo se volvieron mas
accesibles. La educacioén en linea (e-learning), webinars y plataformas de aprendizaje en linea se
convirtieron en herramientas comunes para la capacitacion y el desarrollo de los empleados.

Desarrollo Individualizado: En las Ultimas décadas, ha habido un cambio hacia el desarrollo
individualizado. Los programas de capacitaciény desarrollo se adaptan a las necesidades y objetivos
especificos de cada empleado, lo que permite un enfoque mas personalizado en su crecimiento
profesional, tales como las herramientas coaching personal y mentoria.

A medida que las organizaciones reconocieron laimportancia de invertir en el crecimiento profesional
de sus empleados, los programas de capacitacion y desarrollo evolucionaron desde una formacion
informal en el trabajo hasta una variedad de enfoques estructurados y personalizados. Estos
programas se hanconvertido enun elemento esencial para atraer, retenerydesarrollaralos empleados
en un entorno laboral en constante cambio.

Leyes Laborales y Derechos de los Empleados: Las leyes laborales y las luchas por los derechos de
los empleados tuvieron un impacto significativo en la forma en que se gestionan las relaciones
laboralesy se protege alos trabajadores. Aqui se presenta una descripcion de cdmo estas influencias
cambiaron la gestion de recursos humanos y la proteccion de los trabajadores:

Legislacion Laboral y Proteccion de los Derechos: A medida que aumentaban las preocupaciones
sobre las condiciones laborales y la explotacién de los trabajadores, las leyes laborales comenzaron a
surgir en muchos paises. Estas leyes establecen normas minimas para las condiciones de trabajo,
incluyendo horas de trabajo, salarios, seguridad en el trabajo y derechos sindicales. La existencia de
estas leyes proporcion6 una base legal para la proteccion de los trabajadoresy regulo las practicas de
gestién de personal en el ambito laboral.

Derechos Sindicales y Negociacion Colectiva: Las luchas laborales y la formacion de sindicatos
jugaronun papel crucial en la mejora de las condiciones de trabajo y la negociacién de derechos. Los
sindicatos permitieron a los trabajadores unirse y negociar conlos empleadores de manera colectiva,
lo que llevd a mejoras en los salarios, las condiciones de trabajo y otros beneficios. Esto influyd en la
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gestién de relaciones laborales, ya que las empresas tuvieron que considerar las demandas de los
sindicatos y mantener una comunicacion abierta con los trabajadores.

Desarrollo de Normas Internacionales: A nivel internacional, organizaciones como la Organizacion
Internacional del Trabajo (OIT) jugaronun papelimportante enel desarrollo de normasy convenios que
establecen estandares minimos para los derechos laborales en todo el mundo. Estas normas
influyeron en la legislacién laboral nacional y promovieron un enfoque global hacia la proteccién de los
trabajadores.

Gestion de Conflictos Laborales: Con el aumento de las luchas laboralesy las huelgas, las empresas
sevieronobligadas adesarrollar estrategiasparagestionarlos conflictos laborales de maneraefectiva.
La gestidn de conflictos se convirtié en una parte esencial de la gestién de recursos humanos, con un
enfoque en la resolucién pacifica y la negociacién.

Enfoque en la Diversidad e Inclusién: Las leyes y luchas porlos derechos de los empleados también
influyeron en la promocién de la diversidad e inclusién en el lugar de trabajo. A medida que se
reconocieronlas necesidades dediferentes grupos detrabajadores,las empresas tuvieronque adaptar
sus practicas de gestidn para garantizar un entorno de trabajo equitativo y respetuoso.

Enfoque en el Bienestar y la Seguridad: Las leyes laborales y las luchas por los derechos también
influyeron en el enfoque en el bienestary la seguridad de los trabajadores. Las empresas tuvieron que
implementar medidas para garantizar que los empleados estuvieran protegidos de condiciones de
trabajo peligrosas y que tuvieran acceso a beneficios de salud y seguridad adecuados.

Las leyes laboralesy las luchas porlos derechos de los empleados jugaron un papel fundamental en
la evolucion de la gestidon derelaciones laborales y la proteccidn de los trabajadores. Estas influencias
cambiaron la forma en que las empresas interactian con sus empleados, promovieron practicas mas
justasy equitativas, y establecieron un marco legal para garantizar la seguridad y los derechos de los
trabajadores en el entorno laboral.

Tecnologiay automatizacion: la tecnologiay la automatizacién han tenido un impacto transformador
en la gestidonderecursos humanos (RRHH),revolucionando la formaen que se gestionanlos procesos,
se toman decisiones y se interactta con los empleados. Camps,X. y Del Olmo,J. (2022) , exploran
cémo la tecnologia digital ha transformado la gestidén de recursos humanos, desde la automatizacion
de tareas hasta el uso de datos paratomar decisiones estratégicas. Aqui se observa un panoramade
cémo ha ocurrido esta transformacion:

Automatizacion de Tareas Administrativas: La tecnologia ha permitido la automatizacion de tareas
administrativas repetitivas y tediosas en RRHH, como la gestion de néminas, el seguimiento de la
asistenciay la administracion de beneficios. Los sistemas de gestion de recursos humanos (HRMS) y
los softwares de ndmina han simplificado estas tareas y han liberado tiempo para que los
profesionales de RRHH se enfoquen en actividades estratégicas.

Gestion de Talento y Reclutamiento: Plataformas y sistemas en linea han revolucionado la formaen
que se lleva a cabo el proceso de reclutamiento y gestion del talento. Desde la publicacién de ofertas
de trabajo en linea hasta la automatizacién de los procesos de seleccion, la tecnologia ha agilizadoy
mejorado la eficiencia de la busqueda y contratacién de talento.

Formacion y Desarrollo en Linea: Latecnologia ha permitido la creacion de cursos de capacitacion en
linea y plataformas de aprendizaje que facilitan el desarrollo profesional y la formacién continua de los
empleados. Los programas de e-learning brindan flexibilidad y acceso a recursos de desarrollo en
cualquier momento y lugar.
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Analisis de Datos y Toma de Decisiones Informadas: Una de las transformaciones mas significativas
es el uso de andlisis de datos en RRHH. Las herramientas de andlisis permiten a los profesionales de
RRHH tomar decisionesinformadas basadas en datos en areas como la evaluacién del desempeifio, la
retencionde empleados,laidentificaciondetendenciaslaboralesy la planificaciénde la fuerzalaboral.

Gestion del Desempeiio y Retroalimentacion: Las solucionestecnoldgicas hanmodernizado lagestién
del desempefio, permitiendo una evaluacion continua en tiempo real. Las aplicacionesy plataformas
deretroalimentacion 360 grados y evaluacidon de desempefio brindan alos empleados una visién mas
clara de sus objetivos y areas de mejora.

Comunicacion Internay Participacion de Empleados: Las herramientas de comunicacién interna en
linea, como intranets y aplicaciones de colaboracion, han mejorado la interaccién entre empleados y
departamentos. Ademas, las redes sociales corporativas hanimpulsado la participaciény la conexion
entre los miembros del equipo.

Teletrabajo y Flexibilidad Laboral: La tecnologia ha permitido la adopcién generalizada del teletrabajo
y la flexibilidad laboral. Las herramientas de colaboracidn en linea, videoconferenciasy sistemas de
gestién de proyectos han posibilitado que los equipos trabajen de manera efectiva des de ubicaciones
remotas.

La tecnologiay la automatizacion han transformado radicalmentela gestién de recursos humanos al
optimizar procesos, agilizar la toma de decisiones y mejorar la experiencia de los empleados. Esta
evolucion continuara a medida que la tecnologia siga avanzando y las organizaciones busquen formas
innovadoras de maximizar la eficiencia y el valor en sus operaciones de RRHH.

Gestion del Rendimiento: Las practicas de gestion del rendimiento han experimentado una notable
evolucién a lo largo del tiempo, pasando de enfoques basados en la supervisién y control hacia
enfoques mas orientados al desarrollo y el establecimiento de objetivos claros. Grau, M. y Mafas,
Miguel Angel (2011),abordanlagestiéndel rendimientoy cémo ha evolucionado através de diferentes
enfoques, desde la evaluacion del desempeiio hasta la gestién basada en el desarrollo. Las
transformaciones observadas son:

Enfoque en la Supervisiony Control: En el pasado, la gestion del rendimiento solia centrarse en la
supervisiony el control de los empleados. Los gerentesy supervisores se enfocan en monitorear el
cumplimiento de tareas y la productividad, con un énfasis en la correcciéon de errores y el
mantenimiento de la disciplina.

Transicion hacia la Retroalimentaciéon Constructiva: Con el tiempo, se reconocié que el enfoque
exclusivo en la supervisién no fomentaba un ambiente de crecimiento y mejora. Las practicas de
gestiéndelrendimiento comenzaronaincorporarlaretroalimentacion constructiva,donde los gerentes
proporcionaban comentarios alos empleados para mejorar su desempefio en lugar de simplemente
corregir errores.

Establecimiento de Objetivos Claros: A medida que la gestion del rendimiento evoluciona, se comenzd
a poner mas énfasis en el establecimiento de objetivos claros y medibles. Enfoques como la
administracion por objetivos (APO) se volvieron populares, donde los empleados y sus gerentes
colaboran para definir metas especificas que guien su desempefio.

Enfoque en el Desarrolloy Crecimiento: A medida que las organizaciones se dieron cuenta de la
importancia de retenery desarrollar a sutalento, las practicas de gestién del rendimiento adoptaron un
enfoque mas orientado al desarrollo. Se comenzé a reconocer que el desarrollo de habilidades y el
crecimiento profesional eran esenciales para el éxito alargo plazo de los empleados y la organizacién.
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Evaluaciones de Desempeiio Mas Holisticas: Enlugar de centrarse Unicamente en metas cuantitativas,
las practicas de gestidn del rendimiento modernas incorporan una evaluacion mas holistica del
desempefio. Esto implica considerar no solo los resultados tangibles, sino también las competencias,
las habilidades interpersonales y la contribucién al equipo.

Fomento de la Comunicacién Abierta: Las prdacticas de gestion del rendimiento también se han
orientado hacia la promocion de la comunicacion abierta entre empleados y gerentes. Las
conversaciones regulares sobre el desempefio permiten abordar desafios, establecer expectativas
claras y alinear objetivos.

Utilizacion de Tecnologia y Datos: La tecnologia ha desempefiado un papel crucial en la evolucion de
la gestiondel rendimiento. Las soluciones de software permiten el seguimiento y la documentacién
mas eficiente del desempefio, ademas de facilitar la evaluacién basada en datos y andlisis.

Enfoque en el Empoderamientoy la Autonomia: Los enfoques modernos de gestién del rendimiento a
menudo buscan empoderar a los empleados para que tomen la iniciativa en su propio desarrollo. Esto
incluye la definiciéon de sus objetivos y la autoevaluacién, lo que fomenta un mayor sentido de
responsabilidad y compromiso.

Las practicas de gestién del rendimiento han evolucionado desde enfoques basados en la supervisién
y control hacia enfoques mas centrados en el desarrollo, el establecimiento de objetivos claros, la
comunicacién abiertay el empoderamiento de los empleados. Esta evolucién refleja la comprension
crecientede que la gestiondelrendimiento es una herramienta poderosa parael crecimiento individual
y organizacional.

Enfoque en el Bienestar del Empleado: El enfoque en el bienestar fisico y mental de los empleados ha
sido una tendencia significativa en la gestion de recursos humanos, impulsada por lacomprensién de
que el bienestar integral contribuye al rendimiento, la retenciény la satisfaccién de los empleados,
desarrollandose de la siguiente manera:

Programas de Salud y Bienestar: Las organizaciones han implementado programas de salud y
bienestar que van mas alla de simplemente proporcionar un seguro médico. Estos programas incluyen
actividades como examenes médicos preventivos, campafas de promocion de la salud, sesiones de
ejercicio y asesoramiento sobre nutricion. También pueden ofrecer incentivos para fomentar habitos
saludables.

Flexibilidad Laboral: Las empresas han reconocido la importancia de equilibrar la vida laboral y
personal de los empleados. La flexibilidad laboral incluye opciones como trabajo remoto, horarios
flexibles y teletrabajo, lo que permite a los empleados adaptar su horario segun sus necesidades
personales y profesionales.

Apoyo Emocional y Psicoldgico: La atencion al bienestar mental ha ganado importancia. Las
organizaciones ofrecenrecursos y programas de apoyo emocional, como asesoramiento psicoldgico,
sesiones de manejo del estrésy talleres de bienestaremocional. Elobjetivo es brindar a los empleados
herramientas para manejar desafios emocionales y mentales.

Ambientes de Trabajo Saludables: Las empresas han disefiado ambientes de trabajo que promueven
lasaludy el bienestar. Esto puedeincluirespacios paradescansar, salas de lactancia, areas de ejercicio
y opciones saludables en las cafeterias. También se fomenta una cultura que valora el bienestar
integral.
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Politicas de Prevencion y Reduccion del Estrés: Las organizaciones han comenzado a implementar
politicas para prevenir y reducir el estrés laboral. Esto implica laidentificacion de factores estresantes
y la implementaciéon de medidas para abordarlos, como establecer limites en las horas de trabajo y
promover practicas de gestion del tiempo.

Programas de Desarrollo Personal: Las empresas han adoptado programas que permiten a los
empleados trabajar en su desarrollo personal y profesional de manera equilibrada. Estos programas
pueden incluir capacitacion en habilidades de manejo del estrés, desarrollo de habilidades blandas y
sesiones de crecimiento personal.

Campaiias de Concienciay Sensibilizacién: Las empresas han promovido la sensibilizacién sobre
temas de salud mental y bienestar a través de campafias de comunicaciony educacion. Esto ayuda a
eliminar el estigma asociado con el bienestar mental y a fomentar un entorno de apoyo.

Medicién del Bienestar: Algunas organizaciones hanimplementado encuestas de bienestar paramedir
y evaluar la satisfacciony el bienestar de los empleados. Estos datos permiten ajustar las iniciativas y
programas para satisfacer mejor las necesidades de los empleados.

Santandreuy, R. (2018), ofrece consejos y estrategias para promover la salud mental y el bienestar en el
trabajo, incluyendo cémo las organizaciones pueden crear un ambiente de trabajo positivo.

El enfoque en el bienestar fisico y mental de los empleados ha evolucionado para abordar aspectos
mas alla de la simple atencién médica. Las organizaciones se han dado cuenta de que el bienestar
integral tiene un impacto positivo en la moral, el rendimiento y la retencién de los empleados. Las
practicas mencionadas reflejan el compromiso de las empresas en crear entornos laborales que
promuevan la salud y el bienestar de manera integral.

Gestion del Talento y Retencidn: Las estrategias modernas de reclutamiento y retencién se han
adaptado para abordar las cambiantes expectativas y necesidades de los empleados. Algunas de
estas estrategias, destacando como las organizaciones buscan atraer y retener a empleados valiosos:

Empleador de Eleccion: Las organizaciones se esfuerzan por convertirse en empleadores de eleccion,
creando una marca empleadora soliday atractiva. Esto implica mostrar la cultura de la empresa, los
valores y las oportunidades de desarrollo profesional a través de la comunicacion en linea y fuera de
linea.

Experiencia del Candidato: Las estrategias modernas de reclutamiento se centran en brindar una
experiencia positiva a los candidatos. Desde el proceso de solicitud hasta las entrevistas, las
organizaciones buscan crear interacciones que reflejen su cultura y valores.

Redes Sociales y Marketing de Empleo: Las redes sociales son herramientas poderosas para el
reclutamiento. Las organizaciones utilizan plataformas como LinkedIn, Instagram y Twitter para
mostrar la cultura de la empresa y promocionar oportunidades de trabajo.

Diversidad e Inclusidn: Las estrategias de reclutamiento priorizan la diversidad y la inclusion, ya que
las organizaciones reconocen laimportancia de construir equipos diversos que reflejen a sus clientes
y comunidades.

Entrevistas Estructuradas: Las entrevistas estan evolucionando hacia enfoques mas estructuradosy
basados en competencias. Las organizaciones buscan evaluar como los candidatos se ajustan a la
culturay si tienen las habilidades necesarias para el éxito.
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Desarrollo Profesional y Crecimiento: Las organizaciones buscan atraer y retener empleados valiosos
al ofrecer oportunidades claras de desarrollo profesional y crecimiento. Esto incluye programas de
capacitacion, mentorias y planes de carrera.

Flexibilidad Laboral: La flexibilidad laboral es clave para atraer a empleados valiosos. Esto puede
incluir opciones de trabajo remoto, horarios flexibles y programas de trabajo comprimido.

Beneficios Personalizados: Las organizaciones estan ofreciendo beneficios que se adaptan a las
necesidades individuales de los empleados, como opciones de seguros de salud, programas de
bienestar y tiempo libre pagado.

Feedbacky Reconocimiento Constantes: Las estrategias modernas deretencién enfatizan el feedback
constantey el reconocimiento. Los empleados valoran sentirse valorados y apreciados en su trabajo.

Cultura de Trabajo Positiva: Las organizaciones buscan crear una cultura de trabajo positiva y
colaborativa. Una cultura que fomente la comunicacién abierta, el trabajo en equipo y la innovacién
puede atraer y retener a empleados valiosos.

Enfoque en Propdsito: Las organizaciones destacan su propdsito y cdémo contribuyen al bienestar
social o ambiental. Los empleados buscan trabajar en empresas que tengan unimpacto positivo en el
mundo.

Salud y Bienestar: Las estrategias de retencion incluyen el enfoque en la salud y el bienestar de los
empleados, brindando programas de apoyo emocional, servicios de salud y actividades de bienestar.

Las estrategias modernas de reclutamientoy retencion se centran en la creacion de una experiencia
positiva para los empleados, el desarrollo profesional, la flexibilidad, los beneficios personalizados y
una cultura de trabajo saludable. Las organizaciones reconocen que atraer y retener a empleados
valiososrequiere un enfoqueintegral que abordetanto las necesidades profesionales comopersonales
de los empleados. Goldfarb, M. (2012 aborda las estrategias para retener el talento en las
organizaciones, destacando como mantener a los empleados comprometidos y motivados.

Gestion del Cambio Organizacional: La GTH ha desempefiado un papel crucial en la adaptacién a los
cambios organizacionales y en la implementacion exitosa de dichos cambios. Asi mismo, Pique, M.y
Fernandez J. (2018). Menciona que la gestién de recursos humanos puede facilitar la transformacion
digital y la adaptacién a los cambios tecnoldgicos en las organizaciones en esta era digital.

Algunos aspectosdecdémo lagestionde RRHH se haadaptadoyhacontribuido aimplementar cambios
exitosamente en las organizaciones:

Identificacion de Necesidades de Cambio: La gestién de RRHH colabora estrechamente con lideres y
gerentes para identificar las necesidades de cambio en la organizacion. Esto puede incluir cambios en
la estructura organizativa, procesos, tecnologia o cultura empresarial.

Planificacion y Estrategia de Recursos Humanos: Antes de implementar cualquier cambio, la gestion
de RRHH desarrolla una estrategia que considera cémo el cambio afectara alos empleados y cémo se
pueden alinear los recursos humanos con los objetivos organizacionales.

Comunicaciéon y Compromiso: La gestion de RRHH desempefia un papel crucial en la comunicacion
efectiva del cambio a los empleados. A través de comunicaciones claras y transparentes, se explica
por qué se esta realizando el cambio y cual es suimpacto en los empleados.
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Gestion del Cambio: La gestién de RRHH implementa estrategias de gestidon del cambio para ayudar a
los empleados a adaptarse y aceptar el cambio. Esto puede incluir capacitacién, sesiones de
orientacion y apoyo emocional para manejar la incertidumbre.

Desarrollo de Liderazgo: La gestion de RRHH trabaja en el desarrollo de habilidades de liderazgo
necesarias para liderar a través del cambio. Estoincluyela capacitacionen cdmo comunicar el cambio,
involucrar a los empleados y mantener la moral alta.

CulturaOrganizacional: Lagestionde RRHH contribuyeala creacidny el mantenimiento deuna cultura
que apoye la adaptaciény el cambio. Esto puede incluir la promocién de valores como la flexibilidad,
la agilidad y la innovacioén.

Aprendizaje Organizacional: La gestion de RRHH facilita la captura de lecciones aprendidas de los
cambios anteriores para aplicarlos en futuras iniciativas de cambio y mejora continua.

Flexibilidad y Adaptabilidad: La gestion de RRHH estd preparada para adaptarse a los cambios en si
misma. Esto significa ajustar sus propias practicas y procesos parareflejar las nuevas necesidades de
la organizacion.

La gestion de RRHH se ha adaptado a los cambios organizacionales asumiendo un papel activo en la
identificacion, planificacion,implementaciény evaluacién de cambios exitosos. La colaboracién entre
RRHHy otros departamentos es esencial para garantizar que los empleados se adaptenpositivamente
alos cambios y que la organizacién logre sus objetivos de transformacion.

Por otro lado, no se puede dejar de mencionar La gestion del talento humano mejora cada vez mas
gracias a la incorporacién de las nuevas tecnologias como el Big Data, el andlisis predictivoylalA. Los
departamentos de recursos humanos comprenden cada vez mas las tendencias de talento y lo mejor,
es que estan preparandose para actuar en consecuencia.

Las transformaciones a nivel digital, organizacional y directivo, son la respuesta que las empresasy
organizaciones estan utilizando para afrontar los retos que suponen los mercadosy giros actuales.
Cambiosen las estrategias,procesos, etapas eincluso productos,estanala ordendeldia en casitodas
las organizaciones.

Las empresas dehoyenfrentandiferentesretos encuantoa cambiosytransformaciones. Los entornos
en donde se desenvuelveny los clientes que las mantienen en el mercado han estado evolucionando
en muchas dreas.

Es importante resaltar que después de la pandemia del COVID, hubo fuertes cambiosy que vinieron
para quedarse y que impactaron en la manera de trabajar de las personas. La digitalizacién se ha
acelerado, con la adopcién de herramientas para la gestion de equipos virtuales, la capacitacién en
lineay la automatizacion de procesos de recursos humanos como reclutamiento y némina.

La pandemia cambié las demandas del mercado laboral. Las empresas estan reevaluando las
habilidades necesarias y reentrenando a sus empleados para alinearse con las nuevas realidades. El
distanciamiento social y la seguridad en el lugar de trabajo llevaron a una reorganizacion de los
espacios fisicos para garantizar la salud y seguridad de los empleados.

Las empresas han reconsiderado las caracteristicas y habilidades que buscan en los nuevos
empleados, priorizando la adaptabilidad, la capacidad de aprendizaje y la resiliencia
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Estos impactos reflejan una transformacion profunda en la gestién del Talento humano, con un
enfoque en la adaptacién a cambios rdpidos y en la creacidon de entornos laborales mas flexibles,
saludables y conectados.

Por todo lo mencionado, las organizaciones han tenido que innovar en ambitos como su cultura, la
estrategia, sus estructuras de trabajo, los procesos administrativos y productivos, las competencias,
sus productos y casi todos los segmentos que componen a una empresa.

Si se implementa bienla gestién del cambio, puede convertirse en la palanca mas poderosa que tienen
las empresas para producir elimpacto que desean. Lo que se transforma directamente en una ventaja
competitiva y un diferenciador que les permite destacar en su giro del negocio.

La necesidad de las organizaciones en adaptarse a entornos mas complejos y mejorar la calidad de
los servicios y productos, hace que hoy en dia sea habitual y mas frecuente laimplantacién planificada
de variadasiniciativas de cambio organizacionaly que esto esté centrado en las personas quetrabajan
enella.

CONCLUSION

La evolucion de la GTH ha sido un viaje fascinante que refleja la interseccion entre el progreso
empresarial y la transformacion de las dinamicas laborales. Desde los dias en que los trabajadores
eran considerados simplemente como engranajes en una maquina de produccién hastala era actual
en la que se valora su potencial, desarrollo y bienestar, hemos sido testigos de un cambio constante
en como las organizaciones interactian con su recurso mas valioso: las personas.

A medida que hemos explorado hitos histéricos,como el surgimiento de las relaciones humanas, la
lucha porlos derechos laborales y la adopcién de tecnologias innovadoras, hemos descubierto cémo
estas influencias han dado forma a la gestion de Recursos Humanos tal como la conocemos. La
transicion de practicas autoritarias a enfoques centrados en la colaboraciony el desarrollo personal
ha sido fundamental en la creacién de entornos laborales mas productivos y enriquecedores.

Un detalle no menos importante, es entender que, con esta evolucidn, hoy en dia se hace necesario,
nuevas competencias en el estilo de liderazgo para enfrentar todos los cambios mencionados. En este
contexto, la evolucion en la gestion de personas ha llevado a la demanda de nuevas habilidades y
enfoques para los lideres en las empresas. Algunas de las competencias y caracteristicas que son
cada vez mas importantes en los lideres actuales incluyen: la Inteligencia Emocional como una
capacidad de comprender y gestionar las emociones propias y de los demas es esencial para liderar
equipos en un entorno de trabajo diverso y en constante cambio.

En este momento de cambios vertiginosos, el lider debe inspirar y motivar a los equipos através de un
liderazgo basado envalores, visidony propdsito, debe abordar los desafios con una mentalidad creativa
y encontrar soluciones innovadoras para superar obstaculos. Estas habilidades y cualidades son
esenciales para los lideres que deseantener éxito en el entorno empresarial actual, donde la gestién
de personas se centra en crear culturas positivas, impulsar el compromiso de los empleados y
enfrentar los desafios cambiantes.

Llegamos a hoy con una nueva vision de las personas, ya no como un recurso pasivo, sino
fundamentalmente como sujetos activos de la organizacién, que dan vida, toman decisiones,
emprenden acciones, innovan y agregan valor a las organizaciones. Es mas, la persona es vista como
un agente activo, proactivo, con sus propios objetivos individuales que se alinean a los objetivos de la
organizacion, y, sobre todo, de inteligencia, que es la mayor de las habilidades humanas, la mas
avanzaday sofisticada.
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Sin embargo, este viaje no hallegado a su fin. En un mundo en constante cambio, la gestién de Talento
Humano sigue evolucionando para adaptarse a nuevas tecnologias, desafios globales y expectativas
cambiantes de los empleados.

En ultima instancia, el estudio de la evolucidn histérica de la Gestiéon del Talento  Humano, no sélo es
un ejercicio en la comprension de nuestro pasado, sino también una guia para construir un futuro
laboral mas justo, productivo y humano, pues en base a experiencias pasadas, estamos mejor
preparados para enfrentar los desafios y las posibilidades que nos depara un futuro cada vez mas
incierto.

Y una pregunta para reflexionar ;Estas preparado?
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