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Resumen

El objetivo del trabajo fue el andlisis de la gestion del talento humano desde el enfoque estratégico en el sector
minero de Venezuela, Colombia y Chile. Se emplea un método cuantitativo, tipo descriptivo, y disefio no
experimental transversal. Se emplea un cuestionario de nueve items, aplicado a 55 gerentes, adscritos a cada
vice presidencia de las empresas Carbones del Guasare, S.A, Complejo Carbonifero de Cerrejon y Mina
Invierno. Los resultados evidenciaron diferencias altamente significativas considerandose moderadamente
optimo, predominando la estrategia organizacional, seguido de los rasgos y tendencia actual, con falencias
en el modelo funcional. El estudio muestra que en el sector minero de Venezuela, Colombia y Chile se le da
prioridad a la estrategia organizacional, determinado por el indicador socializacién de las actividades
laborales.
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Human Talent Management: Analysis from the Strategic
Approach

Abstract

The objective of the study was the analysis of human talent management from the strategic approach in the
mining sector of Venezuela, Colombia and Chile. A quantitative, descriptive, transversal, non-experimental
design approach is employed. A nine-item questionnaire was applied to 55 managers, attached to each vice
presidency of the companies Carbones del Guasare, S.A, Cerrején and Winter carbon mine. The results
showed highly significant differences being moderately optimum, highlighting the organizational strategy,
followed by the features and current trend, with flaws in the functional model. The study shows that the mining
sector in Venezuela, Colombia and Chile gives especial attention to the organizational strategy, determined
by the indicator socialization of labor activities.
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INTRODUCCION

La gestidn de talento humano(GTH), en los primeros afios, indicaban el estado alcanzado de actividades
ejecutadas por el personal, permaneciendo inalterables a pesar que la gestidon organizacional ha modificado
Su vision estratégica en estos Ultimos tiempos. Los enfoques de la gestién humana en el sector industrial
estan modificAandose mundialmente, procede del entorno empresarial, transferencia de modelos y técnicas
corporativas, lucrativo y sin animo de lucro, es una realidad del dia tras dias, experimentadas por las empresas
carboniferas. Para Maxwell (2016), Cuesta (2015), Schuler y Tarique (2012) y Coff y Kryscynski (2011), parte
del concepto que los seres humanos son talentos y no recursos de los que se pueden disponer a discrecion,
con posibilidades de desarrollo, aplicabilidad y aporte. Para quienes investigan, la GTH son acciones que
ejecutan las personas, mediante sus competencias, en un area en especifico, fortaleciendo procesos de
desarrollo, proyeccion y mejores condiciones de si mismo y colectivamente en un entorno organizacional. En
América Latina, se percibi6 como una manera de trabajar con la gente, cuyo objetivo se basaba en el
diagnostico de funciones, evolucionando hasta convertirse en una herramienta sélida de direccion estratégica
con el fin de conceder al lider, informacién necesaria que permita tener una orientacion acertada para el
accionar productivo de la organizacion.

De acuerdo a recientes estudios internacionales, realizados en el area de talento humano por
ManpowerGroup y Deloitte (2018), se hace énfasis en el significado de la gestion y su impacto social tanto en
el sector real como en sus medios externos, y la escasez de talento a nivel mundial, alcanzando el valor mas
alto de estos ultimos 12 afios, representando el 45%. Ante las necesidades de nuevas habilidades, fuerza
laboral que envejece, endurecimiento del mercado laboral, situaciones politicas, econémicas y sociales que
atraviesan las organizaciones, por lo que es necesario desarrollar estrategias que le permitan a la empresa
desde el talento humano, poder consolidar sus metas.

En América del Sur, paises como Argentina, Brasil, Ecuador y Perd, han implementado la GTH en sus
organizaciones con estrategias de acompafiamiento al personal, compensacion y politicas de retencion;
generando un efecto positivo hacia la consecucién de objetivos (Ramirez et al., 2018c). Esto patentiza que la
puesta en marcha de elementos estratégicos organizacionales considerando un enfoque estratégico para la
GTH con los rasgos y tendencias actuales son determinantes para la efectividad empresarial. En Venezuela,
Colombia y Chile, la GTH est4 adaptdndose a las condiciones especificas de cada empresa, aplicable al
momento histérico, sistema socio-cultural del pais. En el Estado Zulia - Venezuela, la Costa Atlantica de
Colombia y Santiago de Chile, parte de las organizaciones se encuentran a las expectativas de gestionar el
talento humano con un enfoque estratégico, utilizada para definir con precisién los objetivos que conduciran
al desarrollo de la organizacion adaptdndose a las necesidades del entorno, viéndose inmersos en este
proceso de gestion gerencial, por tal motivo, se asesoran con especialistas para iniciar sus procesos de
implementacién para la gestion del talento humano desde el enfoque estratégico.

De alli que la gestion del talento humano desde el enfoque estratégico, responde al como aplicar los procesos
del talento humano, decidiendo la estrategia organizacional (Ramirez et al., 2018e; Bryant y Allen, 2013),
adaptandose a las mejores practicas que se requieran para acomparniar a la gente (Ramirez y Hugueth, 2017,
Anaya, 2016), mediante la creacion arménica de estructuras, principios y controles (Safa et al., 2017),
buscando el desarrollo de la gente, centrdndose en el futuro, sucesion auto gestionada, banco de datos de
personas y gestion compartida (Caplan,2014), adecuandose a los desafios derivados de los mercados
emergentes (Villalobos y Ramirez 2018; Ambrosius,2016).

Al respecto, se puede decir que la gestion del talento humano consiste en desarrollar cualidades competitivas
para implementar politicas y crear una estructura organizacional que sea favorable, conducente a una
asignacion de recursos que permita alcanzar con éxito esas estrategias. Permite anticipar y gerenciar
colectivamente el cambio, para crear permanentemente estrategias que garanticen la razén de ser de la
organizacion y su futuro. Las empresas del sector minero al desconocer las estrategias asociadas a la GTH,
probablemente desmejoren la consecucion favorable de sus resultados, que va més alla de la evaluacion de
los procesos administrativos comunes, imposibilitando las mejores practicas de talento humano para
direccionar estratégicamente las actividades de la organizacién de acuerdo a su misién y vision. Ante tal
situaciéon se formula la siguiente interrogante: ¢COmo es la gestién del talento humano desde el enfoque
estratégico en el sector minero de Venezuela, Colombia y Chile?

El sector minero, especificamente en las empresas Carbones del Guasare, Complejo Carbonifero de Cerrejon
y Mina Invierno, actualmente se conciben como organizaciones privadas vinculadas a las acciones de la
nacion, con falencias en los enfoques estratégicos para gestionar con la gente, incidiendo en el
direccionamiento estratégico que repercute en la gestion del talento humano del sector sujeto de estudio. Por
tal motivo, en la investigacion se analiza la gestion del talento humano desde el enfoque estratégico en el
sector minero de Venezuela, Colombia y Chile. A tal efecto, la GTH desde el enfoque estratégico busca
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planificar, desarrollar, ejecutar, evaluar y controlar sistémicamente los procesos integrales de la organizacion,
basada en la admisién, aplicaciébn, compensacion, desarrollo, retencién y monitoreo de las personas,
mediante iniciativas que aumenten tacticamente el rendimiento socio productivo de la empresa, alineados a
sus principios corporativos. En este sentido, se hace necesario aplicar en las empresas del sector minero
dicha variable de estudio, focalizando el rendimiento laboral que se puede desarrollar por el talento humano.

OTROS ANTECEDENTES

La GTH estéa orientada a las actividades operativas - administrativas, dotando a la empresa de colaboradores
con competencias genéricas y técnicas transversales. Garantizar la ventaja derivada del factor humano se
hace inimitable por la ambigliedad causal y complejidad social inherente a la integracién de las mismas
provocando en la competencia dificultades al replicar las transferencias de esas habilidades, conocimientos,
aptitudes y actitudes que se desarrollan (Ramirez et al.,2018c; Safa et al., 2017). Las teorias actuales de la
gestiébn humana han dejado de corresponder al dominio exclusivo de un area del conocimiento, ya sea la
sociologia o administracion, se yuxtaponen en una mixtura de aproximaciones que desde diferentes ciencias
y disciplinas se integran para producir un nuevo constructo tedrico utilizado por la administracién para abordar
el sujeto de estudio: los actores de la organizacion.

Todo esto, da cuenta que la gestibn humana debe posibilitar el establecimiento de la estrategia del negocio,
creyendo en las personas como fuente de ventaja competitiva sostenible, cultura gerencial que comparta y
defienda esta creencia, lideres de talento humano que entiendan las implicaciones del capital humano sobre
las situaciones del negocio y puedan modificar el sistema de recursos humanos para solucionar esos
problemas, concienciando que la funcién de la gestion humana actualmente es formar estrategas mas que
colaboradores pasivos (Caplan,2014).

Desde hace afios el termino estrategia se ha empleado desde las operaciones militares hasta la actualidad,
siendo el arte de proyectar y dirigir (Ramirez et al.,2018c; Caplan, 2014; Chiavenato, 2011; Miinch, 2010;
Chamberlain, 2010; Porter, 1980), definen criterios operacionales (Ansoff, 1991), en el area de la
administracion es el patrén o plan que incluye metas y politicas de la organizacién, coherentes a las acciones
a cumplir (Gavino et al., 2012; Mintzberg et al., 1997). Su implicacién en la gestién del talento humano, provee
acciones encaminadas a consolidar un objetivo, garantizando recursos necesarios de la empresa para
ejecutar lo cometido, involucrando al talento humano como socios estratégicos de la organizacion.

En estudios realizados de la gestion del talento humano por Cooke et al., (2014), Schiemann (2014) y
Claussen et al., (2014), los resultados obedecen a la necesidad de adoptar un enfoque particularista versus
a uno universalista, para conceptualizar y operacionalizar la gestién del talento en el contexto internacional.
Al mismo tiempo para Caplan (2014) y Ramirez et al., (2018e), es importante crear un talento humano
estratégico para la gestién incluyente y centrado en el desarrollo de talento, con implicaciones practicas de la
organizacién, proporcionando conocimiento para maximizar la efectividad del proceso empresarial.

En este sentido, los problemas y tépicos del quehacer de la gestion humana desde lo tedrico-practico, ha
cambiado a lo largo del tiempo, centrandose en apoyar el desarrollo de las capacidades de los colaboradores,
realizar una gestion por competencias y del conocimiento, dirigir de forma adecuada el talento humano, més
qgue controlar, supervisar y simplemente administrar el personal con miras a obtener su rendimiento
(Ahammad et al., 2012; Miinch, 2010). Estas y otras tendencias, obedecen a procesos humanos integrados
gue visionen a la organizacién holisticamente, por lo que la gestidn del talento humano posee un elemento
estratégico en la empresa, trascendiendo en las actividades que realiza el colaborador, dando origen a
procesos de cambio organizacional donde las personas son fundamentales.

La gestion del talento humano desde lo estratégico, es un campo de la teoria del management, forma parte
del enfoque de la gerencia de recursos humanos, tedricamente se arraiga en el proceso histdrico del
desarrollo de la teoria de la organizacion, dentro de la perspectiva de la gestion de recursos humanos y
capacidades (Escobedo y Andrade, 2017), orientada por su naturaleza y forma de dirigir estratégicamente el
capital humano, mejorando el desempefio organizacional (Pantouvakis y Karakasnaki, 2017), expresado en
términos de eficiencia, eficacia en el manejo de recursos, mejorando la productividad y rentabilidad de las
empresas.

La globalizacion en las organizaciones donde predomina la competitividad, transferencia cultural, comercio
internacional e inversion extranjera, determinan la consolidacion de metas corporativas que impactan los
logros propuestos por las empresas, favoreciendo la percepcion oportuna de un mercado nuevo y
especializarse en un segmento productivo que acompafiados de calidad, mejoramiento tecnolégico y eficacia
de la produccién, crean ventajas competitivas en los escenarios actuales, manteniendo asi indicadores de
altos desempefio que tributan al talento humano, el enfoque estratégico minimiza cualquier costo de error
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financiero/social que afecte la rentabilidad. Para Cuesta (2015), la gestién del talento humano desde el
enfoque estratégico, esta dada por las dimensiones estrategia organizacional, rasgos y tendencia actual, asi
como la necesidad del modelo funcional.

La estrategia organizacional es la creacion, implementacion y evaluacion de las decisiones dentro de una
organizacién, alcanzando objetivos a largo plazo, para ello deben socializarse las actividades, y que el
personal participe en la creacién de dichas estrategias (Fuentes y Cordon, 2016; Cuesta, 2015; Gupta y Shaw,
2014). Especifica la mision, visién y objetivos de la empresa, permiten el desarrollo de politicas y planes de
accion relacionados a los proyectos y programas creados para lograrlos; asignando recursos para
implementarlos (Ramirez y Ampudia, 2018a). Esta relacionada con los estudios de la organizacion, se
encarga de la direccién general empresarial, formulando estrategias que combinan: (a) analisis de la situacion
de la empresa, interna y externa, micro y macro ambiental, estudiando lo que sucede con sus competidores
y cada parte interna de la empresa en si; (b) fijacion de objetivos, tanto a corto como a largo plazo, creando
una vision y mision, para (c) desarrollar un plan estratégico.

Los rasgos y tendencia actual, facilitan las perspectivas teéricas de la gestion humana, como el centro de la
organizacion, dentro de las cuales se encuentran las teorias actuales del disefio organizacional y psicologia:
organizaciones como sistema abierto y relaciones humanas. La relacién entre el tamafio, disefio y cultura de
la organizacion, con la concepcion del adecuado manejo del ser humano en el espacio laboral (Ramirez et
al.,, 2018c; Kim, et al., 2014; Meyers y Woerkom, 2014; Ledn, 2011). Que la gente se identifique con las
caracteristicas, estilos emergentes y tendencias del talento humano, promovida en la organizacion (Cuesta,
2015). Hace posible que el personal adquiera nuevos aprendizajes, aptitudes, destrezas y formas de
pensamiento que potencian su desarrollo en la empresa, propiciando un plan de carrera dentro de ella,
formando el relevo generacional de los lideres.

Algunos rasgos y tendencias de gestion del talento humano que tanto en lo teérico como en la préactica
cotidiana se consideran importantes, para el desarrollo de la gente son: el cambio organizacional, desarrollo
humano, gestidn del conocimiento - por competencias, tercerizacion (outsourcing), plan de carrera - sucesion,
gerencia por procesos, cultura organizacional, marca personal y gestion internacional, alternativas novedosas
gue permiten a las organizacion enfrentarse al futuro, en la bisqueda de resultados cénsonos a la realidad y
potencial competitivo (Ramirez et al.,2018c).

La necesidad del modelo funcional, establece normas en cada operacion de la organizacion estableciendo
comportamientos de los colaboradores ante el quehacer laboral. Expone el porqué de la existencia de la
empresa, qué debe hacer y las metas especificas que la organizacion espera cumplir (Ramirez et al., 2018a
2018b; Bryant y Allen, 2013; Chiavenato, 2011; Wayne, 2010). Indica la ejecucion de las funciones para la
consolidacién de objetivos, definicion de oportunidades en funcién del comportamiento de los indicadores del
sistema de gestidn, dando respuesta a los planes de trabajo de la gestidén estratégica del talento humano
(Cuesta, 2015). Al mismo tiempo, operacionaliza las funciones, procesos, descubre necesidad de informacion,
identifica oportunidades y establece una base para determinar el producto o servicio, atendiendo las
condiciones de gasto.

Al abordar los referentes conceptuales de la gestion del talento humano desde lo estratégico, para quienes
investigan permite hacer una triangulacion de las dimensiones estrategia organizacional, rasgos y tendencia
actual, y necesidad del modelo funcional, desarrollando en los colaboradores nuevos roles y retos en su
actividad social, obedeciendo al soporte de la gestion humana para la sustentabilidad de la organizacion,
propiciando gestion de conocimiento organizacional, garantizando un abordaje integral del humano en
escenarios laborales, (ver tabla 1).

Tabla 1: Indicadores de la gestion del talento humano desde el enfoque estratégico

Indicadores Aspectos analizados

Socializacién de las actividades.
Ejecucién de actividades.
Participacion en la creacion de las estrategias.

Estrategia
organizacional.

Identidad con las caracteristicas promovidas para la gestion del talento humano.

Rasgos y tendencia Presencia de estilos emergente.

actual. i i

Implementacion de tendencias actuales de talento humano.

Ejecucidn de las funciones para la consolidacion de objetivos.
Necesidad del Definicion de oportunidades en funcion del comportamiento de los indicadores del
modelo funcional. sistema.

Respuesta del trabajo a la gestidn estratégica del talento.
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METODOLOGIA

Enmarcado en el paradigma cuantitativo, de tipo descriptivo, disefio no experimental transeccional. Se utilizd
la técnica de la encuesta, a través de un cuestionario estructurado por nueve (9) items, permitiendo estudiar
la estrategia organizacional, rasgos y tendencia actual, y necesidad del modelo funcional, con escala ordinal
de opciones de respuestas, (MDA): muy de acuerdo, (DA): de acuerdo, (I): indeciso, (ED): en desacuerdo,
(MED): muy en desacuerdo, calificandose desde cinco (5) al uno (1) los enunciados positivos y del uno (1) al
cinco (5) los enunciados negativos. De acuerdo al proceso de levantamiento de informacién en las unidades
de analisis, después de aplicar el cuestionario sobre la poblacion estudiada los datos fueron codificados y
tabulados empleando el programa SPSS, versién 2.0, procesados e interpretados estadisticamente, utilizando
la técnica de analisis descriptivo, de varianza y regresion lineal, con la correspondiente discusién teérica de
los resultados, permitiendo llegar a las conclusiones.

Los datos por esta via recolectados, previo al analisis exploratorio de los mismos, (Curtosis, asimetria, prueba
de Kolmogorov-Smirnof y Caja y Bigotes) y demostrado el cumplimiento de condicionantes, establecio el
estatus y preponderancia de las dimensiones estudiadas aplicando el andlisis de la varianza (ANOVA) con la
respectiva prueba de medias (Tukey), para el analisis de los resultados se empleé un baremo de
categorizacion (ver tabla 2). La validez del contenido del instrumento, se sometié a revision de diez (10)
expertos en metodologia y gerencia del talento humano. Se realiz6 una prueba piloto en un nimero de sujetos
similares a la poblacién, una vez recopilada la informacion se aplicé la formula de confiabilidad Alfa de
Cronbach, dando como resultado un 0,91r, indicando que el instrumento es altamente confiable.

Tabla 2: Baremo de categorizacion de la media aritmética
estableciendo el comportamiento de la variable gestion
estratégica de talento humano

Rango de puntaje Categorizacion

1-1,79 Pésimo.

1,80-2,59 Moderadamente pésimo.
2,6-3,39 Moderado.

3,4-4,19 Moderadamente 6ptimo.
4,2-5 Optimo.

Los criterios de seleccién de las unidades de andlisis: Carbones del Guasare, S.A de Venezuela; el Complejo
Carbonifero de Cerrejéon en Colombia y Mina Invierno de Santiago de Chile, obedece por su similar: (a)
naturaleza y razon social al pertenecer al sector minas, (b) capital suscrito, (c) total de activos y pasivos, (d)
cantidad de colaboradores vinculados fijos, (e) tamafio de las empresas y (f) modelo y estructura de gerencias
adscritas a la vice presidencia. La poblacion de estudio, compuesta por cincuenta y cinco (55) gerentes, todos
mayores de edad, personal fijo, cargo gerencial, indiferentemente de su estado civil, de cada vice presidencia:
financiera, sostenibilidad y asuntos publicos, operaciones, financiera y comercial.

La metodologia se centr6 mediante: (a) la seleccion del tema, revision bibliogréfica, a fin de estructurar
planteamiento del problema, referentes tedricos, justificacion y objetivo; (b) elaboracién de la metodologia; (c)
construccion del instrumento, sometido a prueba de expertos para precisar la validez del mismo y elaborar la
version final para la posterior aplicacion a la poblacion de estudio; (d) tratamiento estadistico de analisis y
discusion de los resultados; (e) y obtencion de conclusiones y recomendaciones. Se incluyen actividades
sugeridas de acuerdo al tipo, nivel y disefio de la investigacion, propuestas por Bernal (2016), Bryman (2015),
Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), Hernandez (2010), Lerma (2009) y Hurtado (2008).

RESULTADOS Y DISCUSION

Al analizar la gestion del talento humano desde el enfoque estratégico (ver tabla 3), se desagregan los
elementos definitorios de los indicadores desde la teoria empleada por Cuesta (2015). En la Tabla 3, (ns) =no
significativa, (*) = significativa, (**) = Altamente significativa. Ademas, letras iguales entre las medias de un
aspecto es equivalente a (ns). Respecto a la estrategia organizacional: socializacién de las actividades,
ejecucion de actividades y participacion en la creacion de las estrategias, no existen diferencias
estadisticamente significativas (F=2,2 p >0.12), en consecuencias todas estdn en un mismo nivel de
ejecucion, pudiéndose considerar éste como moderadamente Optimo en razon que las medias estan entre
3,4-4,19.

Estos resultados se asemejan a la investigacion efectuada por Gupta y Shaw (2014) y Ambrosius (2016),

obedeciendo al empleo incipiente de las estrategias, sin embargo, por su importancia deben disefiarse
procedimientos gerenciales para que su nivel sea 6ptimo. Un aspecto positivo a destacar que a pesar de no
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estar en un nivel 6ptimo las mismas se encuentran parejas, dandoles el mismo nivel de importancia. La
estrategia organizacional se caracteriza por una visién del futuro, activa y anticipadamente, aporta un marco
a la direccién unificada de la empresa en funcion de sus metas (Ramirez y Ampudia, 2018a; Fuentes y Cordon,
2016; Cuesta, 2015). Orientando los recursos, para el desarrollo de ventajas competitivas, indica la necesidad
de adaptacién sistematica del entorno, enfatiza encontrar posiciones favorables, considerando acciones
futuras en los escenarios, con un impacto final importante.

Tabla 3: Analisis de la varianza para las medias de los puntajes de aspectos constitutivos de los indicadores
del enfoque estratégico y prueba de medias

Indicadores Aspectos analizados Media F p
Estrategia Socializacién de las actividades. 3.94 (a)
organizacional. Ejecucion de actividades. 358() |22 0,12 (ns)
Participacion en la creacion de las estrategias. 3.54 (a)
Rasgos y tendencia Identidad con las caracteristicas promovidas para la 3(a)
actual. gestion del talento humano.
Presencia de estilos emergente. 2.4 (b) 7,15 | 0.001(**)
Implementacion de tendencias actuales de talento
h 2.14 (b)
umano.
Necesidad del Ejecucion de las funciones para la consolidacion de
. o 3.05 (a)
modelo funcional. objetivos.
Definicion o!e oportunldade_s en funcion o!el 3 () 0.662 | 0.5(ns)
comportamiento de los indicadores del sistema.
Respuesta del trabajo a la gestion estratégica del 2.78 (a)
talento.

En cuanto a los rasgos y tendencia actual, fueron analizados en funcién a la identidad con las caracteristicas
promovidas para la gestion del talento humano, presencia de estilos emergentes e implementacién de
tendencias actuales de talento humano, encontrandose que existen diferencias altamente significativas en su
implementacién que el valor de F=7.15 es altamente significativo a p <0.001. La prueba de multiples rangos
de Tukey permitié detectar la diferencia, la identidad con las caracteristicas promovidas para la gestion del
talento humano con una media de 3 siendo moderada, difiere estadisticamente de la valoracion hecha a la
presencia de estilos emergente e implementacion de tendencias actuales de talento humano que no difieren
entre si y al tener medias entre 2.4 y 2.14 respectivamente pueden ser categorizadas como moderadamente
pésima, de acuerdo al rango de puntaje 1,80-2,59.

En este sentido se hace necesario valorar la identidad, y considerar los estilos emergentes para la
implementacién de tendencias actuales de talento humano, estos hallazgos son afines a los resultados de las
investigaciones realizadas por Ramirez et al., (2018c), Pantouvakis y Karakasnaki (2017), Meyers y Woerkom
(2014) y Ledn (2011), donde estos aspectos son necesarios para promover en las organizaciones la gestion
estratégica del talento humano, favoreciendo la vision estratégica de la empresa, propiciando organizaciones
felices, con igualdad de género, tendencias verdes, economia naranja, a lo natural, emergente, original,
técnico profesional y sistémico. Los rasgos y tendencia actual, en la gestién del talento humano, especifican
las caracteristicas de la organizacién, afectadas por nuevas formas de acompafiar a la gente. De acuerdo a
Ramirez et al., (2018d), Cuesta (2015), Kim et al., (2014), muestra el cambio profundo que enfrentan los
lideres empresariales a nivel mundial, provocando el surgimiento de la empresa social o social enterprise.

De acuerdo a la necesidad del modelo funcional, se evidencia que en la ejecucion de las funciones para la
consolidacién de objetivos, definicion de oportunidades en funcion del comportamiento de los indicadores del
sistema y respuesta del trabajo a la gestion estratégica del talento, no existen diferencias significativas entre
sus promedios de ponderacion (F=0,66 p >0.5) por tanto su status en las organizaciones estan en un mismo
nivel, en razon a la ubicacion de las medias en el rango comprendido entre 2,6-3.39 es moderado. Estos
resultados, son similares a los expuestos por la investigacion de Schiemann, (2014), por tal motivo como
estrategia organizacional se debe tomar en cuenta este indicador a fin de ser Optimo, utilizandose
posteriormente como un elemento competitivo en el sector real.

La necesidad del modelo funcional, son las actividades, procesos y operaciones en el sistema o0 modelo del
area laboral, donde se podrian identificar posibles oportunidades de mejoras (Ramirez et al., 2018b; Safa et
al., 2017; Cuesta, 2015; Bryant y Allen, 2013; Chiavenato, 2011; Wayne, 2010). Al observar los resultados, el
alcance del indicador no es éptimo, por tal motivo se hace necesario reducir oportunamente las brechas de
conocimiento originadas por este en las areas funcionales. Para el analisis de la gestion del talento humano
desde el enfoque estratégico, se hace necesario analizar lo que ocurre integralmente con sus indicadores:
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estrategia organizacional, rasgos y tendencia actual, y la necesidad del modelo funcional. Se evidencia
diferencias altamente significativas (F=3,26; p=0.0001) considerandose como moderadamente Optimo,
predominando la estrategia organizacional con una media 3.7, siendo moderadamente 6ptimo, seguido de los
rasgos y tendencia actual con la media de 2.95, moderada, y el indicador mas deprimido, la necesidad del
modelo funcional que al tener una media de 2.52 es moderadamente pésimo (ver tabla 4). En la Tabla 4, (ns)
=no significativa, (*) = significativa, (**) = Altamente significativa. Las letras iguales entre las medias de un
aspecto son equivalentes a (ns). Estos resultados evidencian la desactualizacion de las dindmicas actuales
de la gerencia estratégica en términos de GTH, adaptada a la necesidad del modelo funcional organizacional.

Tabla 4: ANOVA para las medias de los indicadores de la GTH desde el enfoque estratégico y prueba de medias

Variable Indicadores Media F p
Estrategia organizacional. 3.7 (@)

GTH desde el enfoque estratégico Rasgos y tendencia actual. 2.95 (b) 3.26 | 0,0001(**)
Necesidad del modelo funcional. 2.52 (c)

Ante estos resultados, investigaciones de Ramirez et al., (2018c), Safa et al., (2017), Cuesta (2015), Ambrosius
(2016), Caplan (2014), Kim et al., (2014), muestran su similitud, que a pesar que los hallazgos son
moderadamente éptimos las diferencias son altamente significativas, descuidando indicadores que podrian
desfavorecer la GTH. La gestién del talento humano desde el enfoque estratégico, sienta las bases para la ventaja
competitivas de la organizaciéon, mediante la creacion de una estructura eficaz, talento calificado, disefio,
proposicion, sistemas de pensamiento, cultura y valor de mano de obra (Bryant y Allen, 2013; Cuesta 2015;
Ambrosius, 2016; Ramirez et al.,, 2018c; Safa et al., 2018). Ante tales aportes, al considerarse como
moderadamente Optimo la gestion del talento humano desde el enfoque estratégico en el sector minero de
Venezuela, Colombia y Chile, posibilita en éstas el desarrollo de habilidad, pertinencia del talento en el area
requerida y productividad a la organizacion.

Estos resultados evidencian, los retos de las organizaciones para garantizar en la gestion del talento humano la
estrategia organizacional, adaptarse a los rasgos y tendencia actual, de acuerdo a la necesidad del modelo
funcional, mediado por los principios y objetivos corporativos, adecuado al contexto global, afectado por factores
politicos, sociales, econémicos y hasta bélicos, convirtiéndose en una guia para alinear los procesos
empresariales, garantizado el adecuado uso de los recursos, con miras a lo sustentable y sostenible.

DISCUSION FINAL

Se concluye que la gestion del talento humano desde el enfoque estratégico es moderadamente Optimo,
adaptandose a las nuevas necesidades del entorno con miras a lo conceptual y creativo, donde la estrategia
responde a la demanda del mercado, creando un valor en la gente como factor diferenciador para competir en
la nueva economia de la oferta y demanda, adoptando practicas de gestion sustentable que garantice la
rentabilidad y permanencia de la empresa en el mundo, adecuada a las dinamicas de la naturaleza del sector.

La estrategia organizacional esta en un nivel moderadamente éptimo, sin predominio de ningunos de sus
indicadores por tanto se requiere de un esfuerzo sistémico de gestion en las organizaciones para aplicar equitativa
e igualmente esta dimensioén, permitiendo un equilibrio consono a la realidad de cada empresa, armonizando
cada subsistema de talento humano, propiciando rentabilidad y permanencia en el mercado. De acuerdo a los
rasgos Yy tendencias actual, es considerado como moderado, apuntan al favorecimiento de la identidad con las
caracteristicas promovidas para la gestion de gente, por encima de la presencia de estilos emergente e
implementacién de tendencias actuales de talento humano, impactando socialmente en el comportamiento de los
indicadores del sistema, los cuales se encuentran deprimidos en las empresas estudiadas ya que su nivel
considerado es moderadamente pésimo, en consecuencia, disminuye la posibilidad de adaptarse a nuevas
tendencias emergentes para la GTH.

La necesidad de un modelo funcional es moderadamente pésima, requiriendo la pronta intervencion del mismo
en procura de ejecutar adecuadamente las actividades, definir oportunidades para convertirlas en fortalezas,
dando respuestas a la gestion estratégica del talento humano. En este sentido, existe un predominio de la
ejecucion de la estrategia organizacional sobre la atencion a la necesidad de aspectos vinculados a los rasgos y
tendencias actuales de la GTH y necesidad de establecer un modelo funcional siendo perentorio. El adoptar la
gestion del talento humano desde el enfoque estratégico, responde al cémo se lograra lo planeado con practicas
innovadoras, para ello, se alinean los propésitos tanto del colaborador como el de la organizacién, consolidando
integralmente las metas empresariales de intereses en comun concertados. Ubicando estratégicamente al talento
humano en puesto medulares de acuerdo a sus competencias, involucrando activamente a su personal en la
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cadena socio productiva, generando valor agregado, garantizando la optimizacion sistémica de los recursos:
humanos, fisicos y econémicos. Todo esto impacta la fidelizacién de sus clientes, capacidad relacional con sus
redes corporativas, stakeholder, clister, y atraccion de nuevos talentos que buscan la gestion de conocimiento.

CONCLUSIONES

De acuerdo a los resultados obtenidos, se concluye que: (1) en el sector minero de Venezuela, Colombia y
Chile se le da prioridad a la estrategia organizacional, fortalecido por el indicador socializacién de las
actividades laborales, permitiendo articular sistémicamente las acciones mediadas por sus objetivos para
consolidarlas; (2) ademas se encontré que entre los aspectos analizados, son determinantes para la gestion
del talento humano desde el enfoque estratégico principalmente: la identidad de la gente en correspondencia
a la cultura organizacional y su ejecucién de las funciones para el cumplimiento de metas; y (3) el impacto de
la prueba de medias analizados se ve influenciada por las teorias, escuelas, tendencias administrativas,
modelos del comportamiento organizacional y época, de acuerdo a los diversos enfoques que asume el
talento humano.
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