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El dia “D”

Para vencer a los alemanes, durante la segunda gaendial los aliados debian
recuperar Europa. Con ese fin se deberia iniciannrasion
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La invasion se iniciaria el dfeD” . La fecha , el lunes 5 de Julio de 1944.
Se escogio le costa de Normandia , menos guarngduttficada , esto produciria
cierto elemento sorpresa.

La hora*H” seria a las 6.30 a.m.
Las tropas de asalto desembarcarian en 5 playaadis de Oeste a Este : UTA,
Omaha, Gala , Juno y Sword.

Los americanos lo harian en los primeras y losdianaes en las otras.

Pero debido al mal tiempo, mala visibilidad , feervientos y grandes olas , el dia “D”
fue postergado al 6 de Julio.

Llego la hora “H” y se inicio el avance de la trefie asalto en las 5 playas . En 3 de 5
playas el desembarco fue mas facil de lo esperpdm,en las playas de Omaha y Juno
la lucha fue amarga y sangrienta.



Aqui un breve relato de lo que paso en la playanaa “:

“.... Menos de la tercera parte sobrevivio y lledborde de la playa .

Sus oficiales fueron muertos o heridos de gravedad

Muchos se dieron cuenta que habian desembarcabxtEmes equivocados.
Algunos estaban a 2 millas de su punto de destino .

En medio de fuego enemigo, en un terreno irrecttmcaislados, sin oficiales ni
comunicaciones ,los soldados horrorizados se amardo en grupos en la orilla ,
cubriéndose detras de los muertos....

Algunos creyeron que se habia perdido la batalla.

Sin embargo, la conmocion no duro mucho. Un pufiedioombres, al darse cuenta de
gue permanecer inmoviles sobre la playa implicatzamuerte segura , se pusieron de
pie .

Ferozmente se fueron abriendo paso, avanzaromemia centimetro, para salir de la
playa.

Cuando los hombres vieron que era posible segalaatt , su frustracién dio paso a
una creciente colera .

El coronel George A. Taylor dio la orden : j Eragstaya hay dos clases de personas,
las que han muerto y las que van a morir. Salgale@ste infierno ”

Finalmente, ni por la mala suerte , ni por losr@saliados pudo detenerse la invasion.

Fuente historia grafica de la segunda guerra mundia
Abraham Rothberg



1.- Administracion de Recursos Humanos

¢, En que consiste la administracion de RecursosaHos? Pues, consiste en tratar
a las personas como recursos organizacionalesedpsn éder administrados; lo que
implica planear, organizar, dirigir y controlar sastividades, ya que se les
considera sujetos pasivos de la accion organizakid®e alli surge la necesidad de
administrar los recursos humanos para obtener s é6 maximo rendimiento
posible; es decir, las personas constituyen pagle pdtrimonio fisico en la
contabilidad de la organizacion.

El hombre no es un recurso

De afios dos mil el transcurso y el concepto n@yatihombre no es mercancia, pero tampoco es
recurso.

Solo si un bien disponible, a servir en media llegd hombre en la diaria brega, aquel es recurso
infalible.

Todo intento queda vacio. Y a la verdad no se maftieque el hombre no se vende, ni es recurso el
ser humano.

Es fiel el hombre a si mismo, y el recurso es solonedio. Por eso, sin intermedio, entre ambos hay
un abismo.

Administracion de recursos humanos
Teodosio Palomino.

1.1.Concepto
La Administracion de Recursos Humanos es el conjdetpoliticas y practicas
necesarias para dirigir los aspectos de los cayg@nciales relacionados con las
personas o0 recursos humanos, incluidos el recletami seleccion,
capacitacion, recompensas y evaluacion del desempef



Es una funcién administrativa dedicada a la adgdisj entrenamiento,
evaluacion y remuneracion de los empleados.

Es un conjunto de decisiones integradas sobreelasiones de empleo que
influyen en la eficacia de los empleados y las nmirgiones. Es una funcion de
la organizacion relacionada con la provision, éteeramiento, el desarrollo, la
motivacion y el mantenimiento de los empleados.

2. GESTION DE TALENTO HUMANO

La Gestion del Talento Humano es relativamenteentej a pesar de que la
administracion de personas tiene sus origeneskReMalucion Industrial.

2.1. Concepto
La Gestion del Talento Humano es un area muy dersila mentalidad que
Predomina en las organizaciones. Es contingentaacgnal, pues depende de
Aspectos como la cultura de cada organizacion esteuctura organizacional
adoptada, las caracteristicas del contexto ambjemta negocio de la
organizacion, la tecnologia utilizada, los procesdsrnos y otra infinidad de
variables importantes.

Robert Owen y New Lanark
En la ultima parte del siglo XVIII en Escocia enlugar llamado New Lanark . Fue una prueba
viviente de cémo la tipica suciedad y degradac&étadsida industrial no era inevitable ( Otra
experiencia se desarrollo en la fundicion SohGem Bretafia , de Boston, Watt y Compaiiia en
1800).

En New Lanark se construyeron filas de casas derabrcon dos cuartos en cada una.

Los desperdicios se apilaron ordenadamente aralies en lugar de ser desparramados.

En la factoria se colg6 un pequefio cubo de madéra sada empleado, en cada lado pintado de
un color que denotaba , de acuerdo con el matitagle a oscuro los diferentes grados de conducta

Blanco , para excelente
Amarillo , bueno

Azul , indiferente
Negro , Malo.



En New Lanark no se empleo en las fabricas nimgfim menor de 10 afos.

Los nifios que se empleaban se afanaban solo 16ra% Y1 no se sujetaban a castigo.

La puerta del administrador de la fabrica permanabierta y cualquiera podia quejarse ante el
acerca de cualquier norma o regulacion.

Cada trabajador podria también inspeccionar e liter comportamientos y podria apelar si creia
que habia sido injustamente calificado.

La recompensa gloriosa de este experimento fudgueLanark alcanzo una elevada
productividad . No fue un ejercicio de filantropisino una oportunidad para probar teorias , que
Robert Owen habia desarrollado.

Mostré en Inglaterra que el industrialismo no nagaba construirse sobre el trabajo barato, el
abuso y la brutalidad. “ El hombre es la criatugdas circunstancias”.

2.2. Aspectos fundamentales
La Gestion del Talento Humano considera a lasopess

2.2.1. Como seres Humanos: Porque estan dotadgsemdenalidad propia
profundamente diferentes entre si. Tienen histordastintas y poseen
conocimientos, habilidades , destrezas y capacsdaudispensables para la
gestion adecuada de los recursos organizaciondges .Jpersonas y no meros
recursos de organizacion.

2.2.2. Como activadores inteligentes de los resumsganizacionales. Son los
elementos impulsores de la organizacion, capacedotila de inteligencia,
talento y aprendizajes indispensables en su cdestagnovacion vy
competitividad en un mundo de cambios y desafias.fdersonas son fuente de
impulso propio que dinamiza la organizacién y gerdes pasivos, inertes y
estaticos.

2.2.3. Como socios de la organizacion: Porque spaces de conducirla a la
excelencia y al éxito. Como socias, las personeigrien en la organizacion
esfuerzo, dedicacion, responsabilidad, compromisesgos, etc. Con la
esperanza de recibir retornos de estas inversioeakrios, incentivos,
financieros, crecimiento profesional, carrera, €oalquier inversion soélo se
justifica cuando trae un retorno razonable. En &ioa en que el retorno sea
gratificante y sostenido, la tendencia sera manteraimentar la inversion. De
ahi la reciprocidad de la interaccion de personasggnizaciones, asi como la
autonomia de las personas. Que no son pasivaemesn Las personas son
socias activas de la organizacion y no meros s sivos.

3. PROCESOS DE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO .

La gestion del talento humano implica varias adéges: Planeacion de Recursos
Humanos, descripcion y andlisis de cargos, recletaim seleccion , orientacion y
motivacion de personas , evaluacion del desempefimyneracion, entrenamiento
y desarrollo , relaciones sindicales , seguridsalyd y bienestar , etc. Todas ellas
implican seis procesos en general que esta musiorkdos entre si de manera que
se entrecruzan reciprocamente. Cada proceso teebdeeficiar o perjudicar a los
demas dependiendo de su utilizacién.



3.1.Incorporacion de Personas
Procesos utilizados para incluir nuevas personaslaeempresa .Pueden
denominarse procesos de provision o suministrcedsopas.

3.2.Aplicacion de Personas
Procesos utilizados para disefar las actividadedagupersonas realizaran en la
empresay , de esta forma , orientan su desempefio .
Incluyen disefio organizacional y disefio de cargosllisis y descripcion de
cargos, orientacion de las personas y evaluaci@esempefio.

3.3.Compensacion de las personas
Procesos utilizados para incentivar a las persgrsatisfacer sus necesidades
individuales mas sentidas. Incluyen recompensasyneracion y beneficios , y
servicios sociales.

3.4. Desarrollo de personas
Procesos empleados para capacitar e incremertdasairollo profesional y
personal . Incluyen entrenamiento y desarrollcagepkersonas, programas de
cambio y desarrollo de las carreras, y programasaginicacion e integracion.

3.5. Mantenimiento de personas
Procesos utilizados para crear condiciones ami@snty psicoldgicas
satisfactorias para las actividades de las persdnatiyen administracion de la
disciplina , higiene, seguridad y calidad de vidg mantenimiento de las
relaciones sindicales.

3.6. Evaluacién de personas
Procesos empleados para acompaiiar y controlactiaglades de las personas y
verificar resultados .Incluyen bases de datostgrsigs de informacion
gerencial.



DIAGRAMA DE LOS SEIS PROCESOS
DE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO
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4. OBJETIVOS DE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO
Los Objetivos de la Gestion del Talento Humano diorrsos y para que estos se
alcancen es necesario que los gerentes tratenpars@as como promotoras de la
eficacia organizacional. A continuacidn se sefialgunos objetivos:

4.1.Ayudar a la organizacién a alcanzar sus objetds y realizar su mision.

La funcion de los recursos humanos es un componf@ngamental de la
organizacion actual. Antes se hacia énfasis ereddizacion correcta de las
tareas aplicando los métodos vy reglas impuestdss aempleados y , en
consecuencia, se obtenia eficiencia. El salto hkciaficacia llegd con la
preocupacion de alcanzar objetivos y resultados. sBopuede imaginar la
funcion de recursos humanos sin conocer los negaigouna organizacion.
Cada negocio tiene diferentes implicaciones paredhainistracion de Recursos
Humanos , cuyo principal objetivo es ayudar a lganizacion a alcanzar sus
metas y realizar su mision.



El “ culto a bill “; Episodio |

En Microsoft Corporation , Bill Gates esta convelacile que por medio de la delegacion de autoridad
es posible conseguir que todos los empleados ejerzanpacto positivo en el organizacion.

En general , empleados como programadores y geréetproducto , deben asumir un alto grado de
responsabilidad , casi desde el inicio mismo deaguectoria en Microsoft.

Dado el relativo “ aplanamiento “ aplanamiento “l@l@rganizacion la cual cuenta con menos capas
administrativas de lo normal , la presencia de &sgedeja sentir en formas muy peculiares.

Por ejemplo , suele participar activamente enailitamiento

Las entrevistas son intensas pero en ella Gatestbdo lo posible por convencer a personas talaestos
y creativas de ingresar a la empresa.

Llama personalmente a los candidatos indecisosdiseatir la situacion y se mantiene un contacto
con ellos mientras toman una decision.

4.2.Proporcionar competitividad a la organizacion

Significa saber emplear las habilidades y la calaacde la fuerza laboral . La
funcidn de la administracion de recursos humaregrar que los esfuerzos de
las personas sean mas productivos para benefilbardiientes , a los socios y a
los empleados. En el nivel macroeconémico, la compdad es el grado en
gue una organizaciéon puede , en condiciones ligrggstas de mercado |,
producir bienes y servicios que tengan aceptacion les mercados
internacionales, mientras garantiza simultdneamergetener y aumentar las
ganancias a sus empleados.

4.3.Suministrar a la organizacion empleados bien &enados y motivados
Es cuando un ejecutivo afirma que el propoésitoadadiministracion de recursos
humanos es construir y proteger el mas valiosanpaio de la empresa :las
personas. Dar reconocimiento a las personas ayesil elemento basico de la
motivacion humana . Para mejorar el desempefiopdesonas deben percibir
justicia en las recompensas que reciben . Recorapé&rs buenos resultados y



no recompensar a las personas que no tienen undesempefo. Los objetivos
deben ser claros , asi como el método empleadanedalos.

El “ culto a bill “: Episodio Il

Los nuevos empleados participan en un programasivie de capacitacion , de 02 semanas , en el que
se les exponen los fundamentos de la actividadesagal de Microsoft al tiempo que se les brinda
oportunidad de comenzar a formar alianzas ents.ell

Las reuniones anuales de ventas también son aetivésnsas. Realizadas en lugares atractivos
constan de mdltiples sesiones y actividades pararisolidacion de equipos.

A ellos no pueden asistir ni los cényuges ni algotna persona vinculada con los empleados.
El ritmo es endemoniadamente agil y apenas sispodé de un poco de tiempo libre

A las oficinas generales de Microsolf , en las sgileva a cabo la mayor parte del desarrollo de
software , se les conoce como el “ campo de coramah de terciopelo”, ya que se esta muy a gusto
en ellas , pero el trabajo es extenuante.

Reina ahi una atmésfera relajada e informal , prdpipersonas creativas . Los desarrolladores de
software , por ejemplo no tienen un horario deapalffijo , siempre y cuando produzcan. Las
instalaciones de Microsoft semejan un campus usitaeio , pero en las reuniones los administradores
deben responder a las preguntas y cuestionami@mtimsde sus comparfieros como de su jefe , el que
por lo general es sumamente exigente.

4.4.Permitir el aumento de la autorrealizacién y lasatisfaccion de los

empleados en el trabajo.
Anteriormente se hacia énfasis en las necesidagldés drganizacion ; hoy , a
pesar de las computadoras y los balances contaldg®mpleados precisan ser
felices. Para ser productivos , los empleados delestir que el trabajo es
adecuado a sus capacidades y que se les trata rdFarequitativa. Para los
empleados el trabajo es la mayor fuente de idehtpkasonal. Las personas
pasan la mayor parte de su vida en la empresaoyregquiere una estrecha
identidad con el trabajo que realizan . Los empmsadatisfechos no
necesariamente son los mas productivos, pero lgsleados insatisfechos
tienden a desligarse de la empresa. Se ausentalfrezrencia y producen



articulos de peor calidad que los empleados setigfe. EI hecho de sentirse
felices en la organizacion y satisfechos en ebjmbletermina en gran medida el
éxito organizacional.

4.5.Desarrollar y mantener la calidad de vida en d@fabajo

Calidad de vida en el trabajo es un concepto quefs®@e a los aspectos de la
experiencia de trabajo , como estilo de gerenitiarthd y autonomia para tomar
decisiones , ambiente de trabajo agradable , skguren el empleo , horas
adecuadas de trabajo y tareas significativas . tdgrama de calidad de vida
trata de estructurar el trabajo y el ambiente aleadijio para satisfacer la mayoria
de las necesidades individuales del empleado yertinla organizacion en un
lugar deseable y atractivo. La confianza del enguean la organizacion
también es fundamental para la conservacion y etenamiento del personal.

El “ culto a bill “: Episodio 11l

Conocida como “ reuniones estilo Bill “, estasi@ess en presencia de Gates revelan que se “ exige
que los colegas estén totalmente bien informadera Idgicos , se expresen claramente y muestren
una sensibilidad a toda prueba”.

Aun asi , los empleados de Microsoft se diviertercimo en su trabajo, les gusta lo que hacen. Se les
exige ser creativos , pero se les brinda al misemopo de oportunidades para crecer...

De comportamiento organizacional Eduardo Soto.

4.6. Administrar el cambio

En las dltimas décadas hubo un periodo turbulemocambios sociales ,
tecnoldgicos, econdmicos, culturales y politicostoE cambios y tendencias
traen nuevos enfoques ,mas flexibles y agiles , spiedeben utilizar para
garantizar la supervivencia de las organizacioné®s. profesionales de la
administracion de Recursos Humanos deben saber edfremtar los cambios si
quieren contribuir a su organizacion , estos cambge multiplican
exponencialmente y plantean problemas que impom@evas estrategias ,
programas , procedimientos y soluciones.



4.7. Establecer politicas éticas y desarrollar congptamiento socialmente

responsables
Toda actividad de administracion de recursos husiasebe ser abierta ,
confiable y ética. Las personas no deben ser dig@ias y deben garantizarse
sus derechos basicos. Los principios éticos dehlwitasse a todas las
actividades de la administracién de recursos humaranto las personas como
las organizaciones deben seguir patrones éticas rngsponsabilidad social. La
responsabilidad social no sélo es una exigencia lparorganizaciones sino lo es
, €n especial , para las personas que trabajan alli

e

Somos el cambio ...




Autoevaluacion

Defina la Gestion del Talento Humano

¢, Qué es Administracion de Recursos Humanos ?

¢, Cudles son los procesos de la Gestion del Tatent@ano ?
Explique tres objetivos de la Gestion del Talentortdno

PONPE

Para recordar

La Gestién del Talento Humano considera a los esdplke como seres humanos
activadores inteligentes y socios de la organizacjdienes , permiten que éstas se
desarrollen y ganen competitividad en el mercado.

La Administracion de Recursos Humanos es el coojud politicas y practicas

necesarias para dirigir los aspectos de los caggosnciales relacionados con las
personas o recursos humanos , incluidos el recletam, la seleccion ,la capacitacion ,
las recompensas y la evaluacion de desempefio.

La Gestion del Talento Humano implica varias adtdes: Descripcion y analisis de
cargos , planeaciéon de Recursos Humanos , reckemamni seleccion , orientacion y
motivacion de personas , evaluacion del desempefimineracion , entrenamiento y
desarrollo , relaciones sindicales , seguridatugdsabienestar , etc.




