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Resumen

Estudios han comprobado que las áreas de gestión de talento humano son depen-
dencias que funcionan de manera aislada con respecto a la planeación estratégica 
organizacional establecida por su dirección, con tendencia a lo funcional y nada 
a lo estratégico. Este artículo tiene por objetivo examinar los procesos de talento 
humano y de direccionamiento estratégico en la mediana empresa. Este trabajo 

se llevó a cabo en 84 empresas de diversos sectores mediante encuesta, con 
estudio de tipo exploratorio. Al realizar la determinación de las relaciones entre 
los procesos de gestión del talento humano y el direccionamiento estratégico, los 
resultados indicaron que no existe relación entre estos dos elementos. Lo anterior 
permitió concluir que no existe alineación entre las estrategias de la empresa y 
las de gestión del talento humano; además, refleja la incoherencia de los estilos 

estratégicos entre los distintos procesos. 

Palabras clave: procesos, talento humano, direccionamiento estratégico, 
relación, mediana empresa.

Abstract

Studies have shown that the areas of human talent management are depen-
dencies that function in isolation with the organizational strategic planning 

established by their management, with a tendency to the functional and 
nothing to the strategic. This article aims to examine the processes of human 

talent and strategic direction in medium-sized companies. The work was 
carried out in 84 companies from various sectors by means of a survey, it is 

an exploratory study. When evaluating the relationships between the human 
talent management processes and strategic direction, the results indicated 
that there is no relationship between these two elements. The foregoing 

allowed to conclude that there is no alignment between the strategies of the 
company and those of human talent management, in addition, it reflects the 

incoherence of the strategic styles between the different processes.

Keywords: processes, human talent, strategic addressing, relationship, 
median company.
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1. INTRODUCCIÓN

La gestión del talento humano —GTH— es utilizada en la administración 
de las organizaciones del actual milenio como una herramienta vital e inte-
gral en la implementación de las estrategias y consecución de los objetivos 
organizacionales del negocio, de tal manera que a través de las personas se 
puedan alcanzar estos. Los procesos de la GTH como atracción y selección, 
formación y desarrollo, evaluación y retribución son elementos vitales en 
la administración de las personas; a partir de estos procesos se debe actuar 
e incidir en la estrategia y problemas críticos de la organización (Cubillos 
et al., 2020). Los procesos de GTH, conocidos también como prácticas de 
recursos humanos, contribuyen a la generación de ventajas competitivas 
sostenibles de la empresa y al mejoramiento de las capacidades y compe-
tencias de los empleados a través de motivación y oportunidades (Delery y 
Roumpi, 2017), siempre y cuando se utilice la gestión del talento como un 
medio para generar dichas ventajas. La dirección de la organización debe 
enfocar sus esfuerzos a detectar que los resultados de la gestión del talento 
humano estén encaminados hacia el logro de los objetivos de la organiza-
ción y no al cometido del desempeño de labores.

Diversas investigaciones enfocadas a las pymes han puesto de manifiesto 
que este tipo de organizaciones presentan diversas falencias en la dirección 
de su talento humano (Cabarcas y Arrieta, 2019), entre los cuales se destaca 
la falta de planeación y direccionamiento estratégico, elementos que cons-
tituyen el fundamento principal para la administración de las empresas y 
para la adecuada GTH. En el caso específico de las medianas empresas, estas 
no tienen conformadas áreas de recursos humanos con la totalidad de sus 
procesos, lo que presenta afectación en la productividad, la insatisfacción 
y ausentismo (Jaramillo, 2005; Cubillos et al., 2020). Estudios como el 
realizado por Calderón et al. (2004) no hallaron relaciones de dependencia 
entre la orientación estratégica de las empresas y las prácticas de recur-
sos humanos, ni tampoco relación entre las diversas prácticas entre sí y 
concluyen con la inexistencia de alineación entre la estrategia de negocio 
y la estrategia de GTH. Si bien existen elementos teóricos que soportan 
las relaciones entre los procesos de talento humano y el direccionamiento 
estratégico de las organizaciones, adicionado a la insuficiencia de investi-
gaciones que enmarcadas en el contexto colombiano permitieran contras-



136 pensamiento & gestión, 51. Universidad del Norte, 133-149, 2021

Marcos Cabarcas Velásquez, Edwin Javier Arrieta Valderrama

tar las mencionadas relaciones, constituyeron el motivo para la realización 
de esta investigación de tipo exploratorio, cuya pretensión es responder la 
siguiente pregunta: ¿Existe relación de dependencia entre los procesos de talento 
humano y el direccionamiento estratégico en las medianas empresas de la ciudad de 
Barranquilla? El objetivo general propuesto de este estudio es establecer la 
existencia de alineación y relación de dependencia entre el direccionamien-
to estratégico de la organización y los procesos de talento humano en las 
medianas empresas de la ciudad de Barranquilla.

El direccionamiento estratégico y la gestión de talento humano son fac-
tores críticos de éxito en el modelo de negocio de cualquier organización 
e impactan en la administración de estas. Este fundamento precisa la im-
portancia de esta investigación de tal forma que contribuye a la genera-
ción de nuevo conocimiento y al mejoramiento de las medianas empresas 
ubicadas en esta parte del país y que a través de la alineación y coherencia 
de los dos aspectos mencionados inicialmente se genere ventaja competi-
tiva y mejores niveles de productividad.

2. REFERENTES TEÓRICOS

Procesos de talento humano

Las personas son elementos vitales de toda organización, sin ellas no po-
drían estas existir y se les considera el principal activo por medio del cual 
se logran los objetivos estratégicos de la organización. Consecuente con 
lo anterior, en la actualidad se demanda con ahínco a las áreas de gestión 
del talento humano traducir su gestión en aportes a los resultados de la 
empresa. Pero estas personas de manera muy espontánea no logran gene-
rar aportes significativos; necesitan para ello del diseño de una estructura, 
políticas y procesos que les permitan funcionar de manera que se pueda 
aprovechar su potencial talento. Sin lo anterior, las personas por sí mis-
mas no van a puntualizar la fuente de ventaja competitiva que personifi-
can (Vivares et al., 2017).

Los diversos procesos en gestión del talento humano han evolucionado a 
través del tiempo en la misma manera que ha transcurrido la humanidad 
y se detallan así: los tradicionales y /o funcionales que datan de la admi-
nistración de personal y los emergentes, catalogados así debido al nuevo 
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rol que asumen en la actualidad en la dirección de la gestión del talen-
to humano en las organizaciones (Calderón et al. 2010); (Barrena et al., 
2017; Cabarcas, 2017), tal como se detalla en la tabla 1:

Para este estudio fueron seleccionadas los procesos de selección, capa-
citación, evaluación del desempeño y compensación, considerando que 
estos procesos fueran lo suficientemente genéricos para hallarlos en las 
medianas empresas, a partir de la revisión bibliográfica, y también se 
buscó evidencia teórica que permitiera una relación entre los procesos 
específicos con estilos estratégicos. 

Direccionamiento estratégico

Al analizar los componentes de la gestión humana empresarial, se des-
taca el valor que el talento humano agrega a la capacidad de generar y 
mantener ventajas competitivas de la empresas; en ese orden de ideas, 
es importante resaltar que el directivo a cargo de la gestión humana de 
una organización se enfrenta constantemente a tres retos estratégicos pri-
mordiales: el primero se refiere a secundar los esfuerzos hacia la mejora 
continua de la productividad y el desempeño corporativo; el segundo, 
conceder al empleado y/o colaborador un rol de mayor amplitud en los 
esfuerzos para mejorar el desempeño, y el tercero, la participación activa 
del talento humano en el diseño y ejecución de la planeación estratégica 
de la empresa (Piteres et al., 2017).

El concepto de direccionamiento estratégico lo plantea Camacho (2002) 
como una directriz gerencial que permite a las directivas de una organi-
zación establecer de manera precisa los diversos derroteros y el estableci-
miento de decisiones, planes, procesos y demás componentes requeridos 
para que la organización, en su conjunto, trabaje en la misma dirección. 

Para lograr una mayor efectividad en la administración de las organiza-
ciones, sus directivos pretenden a través del direccionamiento estratégi-
co, la creación y generación de ventajas con valor agregado que ubique 
a la empresa en una posición líder o de privilegio frente a las demás 
empresas competidoras de su mismo sector económico; que la posesione 
como una empresa verdaderamente competitiva y que le permita ser líder 
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en dicho sector (Aguilera, 2010). A fin de conseguir lo antes citado, las 
organizaciones del siglo actual consideran la gestión del talento humano 
como un sistema de la organización que interactúa alternativamente con 
los de producción, finanzas y mercadeo a través de los cuales se ejecutan 
los diversos procesos de la empresa y estos están enfilados a la misión y 
visión organizacionales, establecidos en el direccionamiento estratégico. 
Es aquí donde el área de gestión de talento humano cumple un papel 
fundamental al convertirse en el medio para apoyar a la compañía y a sus 
áreas funcionales a realizar sus objetivos, para lo cual utiliza las diversas 
prácticas como selección, capacitación, evaluación del desempeño y com-
pensación (Bermúdez, 2010).

La gestión del talento humano debe estar integrada al proceso de direccio-
namiento estratégico de tal manera que la consistencia entre la estrategia 
del negocio y los procesos de talento humano se convierten en un compo-
nente básico del éxito de la organización. Las combinaciones de estos dos 
aspectos impactarán en el desempeño de la empresa (Wang y Shyu, 2008).

Relaciones entre procesos de talento humano, 
estrategias competitivas y estilos estratégicos

Calderón et al. (2004), citando a Rodríguez y Ventura (2002), explican 
la relación existente entre estrategia y los procesos de talento humano 
afirmando que esta ha sido asumida desde dos perspectivas investiga-
tivas: la primera de ellas se refiere a la creación de relaciones en las que 
se evoluciona de una posición reactiva, en la que las prácticas de talento 
humano estaban determinadas por la estrategia, a unas proactivas, en las 
que gestión humana tiene que contribuir desde el inicio de la formula-
ción estratégica del negocio. La segunda examina los procesos de talento 
humano más convenientes para los variados tipos de estrategia.

En relación con esta segunda perspectiva, Miles y Snow (1984) expresan 
que cuando se refieren a la clasificación de estrategias en prospectivas, 
defensivas y analizadoras, configuran dos sistemas de recursos denomina-
dos make o “interno” y buy o de “compra”. Parafraseando a Vivares et al. 
(2017), cuando definen el “interno” manifiestan que este trata la adquisi-
ción de las habilidades necesarias de los empleados. En el sistema de com-
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pra, las competencias, habilidades, el capital humano y las capacidades 
necesarias para la organización las adquieren del mercado. Asumen que 
los procesos de talento humano, estos (autores los denominan sistemas 
de GH) se presentan y difieren entre los distintos tipos de estrategia, 
explicando que son diferentes las conductas y habilidades necesarias para 
implementar cada estrategia. Vivares et al. (2017) explican los sistemas 
de GH y la respectiva correspondencia con las estrategias competitivas; 
usan inicialmente una estrategia básica que cambian de acuerdo con las 
tres estrategias, dirigida a los recursos humanos, luego para la defensiva 
utilizan la formación, para las prospectivas la adquisición y por último, 
para la analizadora, la localización. 

Este trabajo se enfoca en analizar los procesos más apropiados para los varia-
dos tipos de estrategias que la empresa llegue a utilizar o aplicar; es así que 
Montes y Tobón (2004), a partir del planteamiento de Gubman (2000), 
esbozan tres estilos estratégicos: de productos, de clientes y de operación. 
Las sociedades que se enfocan hacia el producto se caracterizan por: 

Proveer un ambiente apto para la creación, encargarse de las necesidades 
básicas a un nivel muy alto, no distraer a la gente con mucha informa-
ción, buscar constantemente eliminar las barreras a la creatividad y no 
utilizar sistemas de recompensas muy diferenciados. (p.23) 

El segundo estilo es: “mantener a la gente satisfecha, escoger gente con 
mentalidad de servicio al cliente, promover el servicio, apoyarse en los valo-
res para crear cultura de servicio y darle independencia a la gente” (Montes 
y Tobón, 2004, p. 23). Estos mismos autores, al referirse al estilo estra-
tégico de operación, manifiestan que las empresas deben enfocarse en la 
constitución de equipos para agregar procesos de elevado valor y bajo costo; 
vigor en la generación y motivación del trabajo en equipo, los reglamentos 
deben ser conocidos y cumplidos; realizar medición de toda la gestión y 
compensar por ello y desarrollar mentalidad del mejoramiento continuo.

Para este estudio se seleccionaron los estilos estratégicos que pueden ca-
racterizar a las organizaciones; además, se considera que el planteamiento 
de Gubman (2000) acerca de los estilos estratégicos –de productos, de 
clientes y de operación– y su relación con los procesos de talento humano 
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facilita la contrastación en este trabajo. Las características de los estilos y 
de los procesos se presentan en las tablas 2 y 3, los cuales, al contrastarlos, 
presentan relación de congruencia, alineación y complementariedad.

3. MÉTODO 

Diseño

Esta investigación es de tipo exploratorio, con la pretensión de hallar un 
soporte teórico relevante, en la que se formula una hipótesis de relación 
de dependencia entre el direccionamiento estratégico de la compañía y 
los procesos de talento humano, lo que de por sí indicaría alineación en-
tre estrategia de la compañía y estrategia de GTH y, por otro lado, una 
hipótesis de asociación entre los diversos procesos, lo cual expresaría la 
existencia de congruencia entre ellos. Se utilizaron dos variables: la pri-
mera es la variable de los estilos estratégicos, conformada por excelencia 
operativa, liderazgo en productos e intimidad con el cliente, y la segunda 
variable es la de los procesos de talento humano, selección, capacitación, 
evaluación del desempeño y remuneración y su vinculación con los dis-
tintos estilos. Para la identificación de las relaciones entre las variables 
de estudio se utilizó el estadístico Chi-cuadrado, el cual permitió medir 
el grado de asociación entre variables del orden nominal. Los análisis se 
realizaron con el software estadístico SPSS versión 24.

Participantes

La muestra, tomada a conveniencia, en que se basó este análisis de inves-
tigación fue de 84 empresas medianas de la ciudad de Barranquilla. La 
caracterización de este tipo de empresas se basa en las leyes 590 de 2000 y 
905 de 2004, según las cuales se considera mediana empresa aquella que su 
número de empleados oscile entre 51 y 200 y sus activos totales entre 5001 
y 30 000 salarios mínimos mensuales legales vigentes para Colombia. 

Instrumento

La técnica utilizada para recopilar la información y el instrumento apli-
cado fue el cuestionario, compuesto por preguntas cerradas dirigidas a las 
personas encargadas del área de gestión del talento humano y realizadas 
por los investigadores de manera directa. 



141pensamiento & gestión, 51. Universidad del Norte, 133-149, 2021

Procesos de talento humano y direccionamientoestratégico  
en la mediana empresa de Barranquilla, Colombia

Procedimiento 

Para efectuar la investigación se realizó una recopilación de fuentes se-
cundarias, principalmente de bases de datos, textos y artículos científicos 
especializados. A partir de lo anterior se procedió a escribir el artículo, 
posteriormente se trabajó en el levantamiento de la información primaria 
utilizando para ello la técnica de la encuesta y el instrumento cuestionario 
estructurado, que permitió a su vez la recolección de dicha información. 
Seguidamente, una vez recolectada la información, se tabuló a través del 
software estadístico SPSS versión 24, que arrojó los resultados, los cuales 
se expresaron en tablas y gráficos para su interpretación. Por último, se 
realizó la discusión, conclusiones coherentes con los objetivos y se elaboró 
el informe final, al igual que la redacción del artículo.

4. RESULTADOS 

Al analizar descriptivamente los hallazgos de este estudio se observa que 
la mediana empresa barranquillera presenta una alta participación del 
sector industrial (55 %), seguido con una baja proporción de los sectores 
comercio (29 %) y servicios (17 %). Con relación a la cantidad de traba-
jadores vinculados, prevalecen en mayor número las empresas con más de 
200 personas (55 %).

Tabla 1. Procesos de talento humano

Tipo de 
proceso

Tradicional y/o 
funcional

Emergentes

Autores Cabarcas (2017) Calderón et al. (2010) Barrena et al. (2017)

Procesos

Análisis y descripción de 
cargos
Reclutamiento y 
Selección
Capacitación
Evaluación del 
desempeño
Compensación 
Seguridad y Salud en el 
trabajo
Bienestar laboral

Selección
Capacitación, 
formación
Evaluación del 
desempeño
Compensación 
Bienestar
Seguridad y Salud en 
el trabajo
Comunicación 
Responsabilidad social

Atracción y selección de 
empleados
Formación y desarrollo
Gestión de relaciones laborales
Comunicación y dialogo social
Diversidad e igualdad de 
oportunidades
Retribución y beneficios sociales
Salud y seguridad en el trabajo
Equilibrio trabajo-familia

Fuente: elaboración propia. 
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Al realizar el estudio al estilo estratégico, en la tabla 2 se presentan las 
respuestas de las personas entrevistadas, las cuales muestran una tendencia 
elevada hacia la intimidad con el cliente, seguida por el liderazgo en pro-
ductos, mientras que un número pequeño se inclina por el estilo de exce-
lencia operativa. El vínculo de esta variable con el sector permite examinar 
que en la mayoría de las empresas pertenecientes a los sectores servicios e 
industria afirmó que posee un estilo de intimidad con el cliente, con unos 
porcentajes del 70 % y 46 %, respectivamente, en tanto que en el sector 
comercial se asimilan en un estilo de excelencia operativa, con un 36 %.

Tabla 2. Número de empresas por estilos estratégicos

 
Excelencia 
operativa

Liderazgo en 
productos

Intimidad con 
el cliente

Total

Orientación 
Estratégica general

14 22 48 84

Fuente: elaboración propia.

Los procesos de talento humano analizados se caracterizan por presentar 
un fenómeno diverso en cada uno de los estilos; es así como selección pre-
senta el más alto porcentaje en excelencia operativa, con un 49 %; en ca-
pacitación, el más elevado porcentaje lo refleja liderazgo en productos con 
un 50 %. Mientras que el proceso de evaluación del desempeño presenta 
el mayor porcentaje en el estilo de intimidad con el cliente, con un 39 %. 
Finalmente, el proceso de remuneración presenta un 42 % en intimidad 
con el cliente, tal como se observa en la tabla 3.

Tabla 3 . Número de empresas por estilos estratégicos 
sobresalientes en los distintos procesos

 
Excelencia 
operativa

Liderazgo en 
productos

Intimidad con  
el cliente

Total

Selección 41 (49%) 22 (26%) 21 (25%) 84

Capacitación 26 (31%) 42 (50%) 16 (19%) 84

Evaluación 
desempeño

30 (36%) 21 (25%) 33 (39%) 84

Remuneración 31 (37%) 18 (21%) 35 (42%) 84

Fuente: elaboración propia.
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En la población en estudio no se halló, en apreciación de los entrevistados, 
evidencia de que exista relación de dependencia entre el estilo estratégico 
o direccionamiento estratégico de las medianas empresas y los procesos 
de talento humano estudiados; este hecho muestra o indica la carencia de 
alineación existente entre la estrategia de la gestión del talento humano y 
la estrategia de la empresa; es decir, basados en la percepción de los entre-
vistados, no existe una conexión entre las estrategias utilizadas.

Al analizar internamente los procesos de talento humano, se halló que 
no existe unión o liga entre el estilo estratégico empleado y la mayoría 
de los procesos, comprobándose que solo existe relación de dependen-
cia entre selección-evaluación y capacitación-evaluación. No se consi-
guió establecer relaciones de dependencia entre selección-capacitación, 
selección-remuneración, capacitación-remuneración y entre evaluación-
remuneración; o sea que aparentemente no se encuentra pertinencia in-
terna entre los procesos de talento humano. Los resultados del proceso 
estadístico empleado se aprecian en la tabla 4.

Tabla 4. Proceso estadístico y significado de Chi-cuadrado 

Relaciones Valor Chi
Grados 
libertad

p

Estilo estratégico-Selección 4,682 4 0,321

Estilo estratégico-Capacitación 7,047 4 0,133

Estilo estratégico-Evaluación 7,723 4 0,122

Estilo estratégico-Remuneración 5,089 4 0,278

Selección-Capacitación 9,12 4 0,058

Selección-Evaluación 10,783 4 0,029

Selección-Remuneración 6,564 4 0,161

Capacitación-Evaluación 18,833 4 0,001

Capacitación-Remuneración 2,283 4 0,684

Evaluación-Remuneración 1,042 4 0,903

Si, P < 0.05 aceptada la hipótesis de relación de dependencia. Si, P > 0.05 se rechaza.
Fuente: elaboración propia.
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5. DISCUSIÓN

Desde el punto de vista teórico, para esta evidente carencia de relación 
pueden hallarse varias explicaciones y es que la gestión del talento hu-
mano en la actualidad continúa siendo una labor exclusiva de las grandes 
empresas, no siendo así en las medianas empresas, que han avanzado poco 
en temas de planeación, direccionamiento y cultura del talento humano y 
que en esta área el direccionamiento estratégico se ha utilizado muy poco, 
o de manera inadecuada, como herramienta fundamental para la admi-
nistración del recurso humano y de la organización misma. Lo anterior es 
originario de diversas investigaciones precedentes, en los cuales es similar y coin-
cidente los hallazgos de Cubillos et al. (2020), Calderón y Naranjo (2004), 
Wagar (1998) y Storey (1992). 

Adicionalmente, con fundamento en los hallazgos, se considera, en pri-
mer lugar, que las organizaciones han presentado un nivel bajo de avance 
y desarrollo en la utilización de cada uno de los procesos de talento hu-
mano, lo que permite deducir que se carece de una adecuada organización 
de estos que permita establecer un conjunto sistémico que se enfoque a lo 
estratégico del negocio desde el área de gestión del talento humano. En 
segundo lugar, el direccionamiento estratégico presenta bajo desarrollo 
en las empresas, debido a que es notorio el poco uso de una apropiada 
planeación estratégica establecida por la alta dirección, lo que trae como 
consecuencia que no exista una conveniente alineación entre lo corporati-
vo y las labores funcionales que se realizan en gestión humana. Hallazgos 
de investigadores como Camarena y Saavedra (2018) indican coincidencia 
con lo antes expuesto con relación a que en las pymes la gestión eficaz de 
los recursos humanos no está alineada con la estrategia organizacional y 
que esta estrategia solo se encuentra en empresas de tamaño grande. En 
lo referente al poco desarrollo desde lo corporativo que presenta este tipo 
de empresas, es posible que esto se deba a los problemas políticos, socia-
les y económicos (lento crecimiento, altas cargas tributarias y dificultad 
de acceso al financiamiento) que ha sufrido el país en la última década y 
que, de una u otra manera, han afectado el desempeño empresarial. Lo 
anteriormente expuesto fue planteado por Calderón et al. (2004) en in-
dagación aplicada en grandes y medianas compañías, en la que plantean 
que esta situación se presenta en mayor número en la pequeña y mediana 
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empresa. Además, refiriéndose a este tipo de organizaciones, manifiestan 
que son empresas dedicadas a labores operativas, rutinarias y con exigua 
autogestión y liderazgo y que su capacidad generadora de prelación com-
petitiva es nula, situación coincidente con lo expresado en líneas arriba.

El directivo empresarial establece las acciones encaminadas al logro de 
los objetivos estratégicos, de su unidad de negocios a través de uno de 
sus principales recursos, las personas, pero basados en los resultados de 
este estudio se observa que al no existir coherencia entre procesos y esti-
los estratégicos los empresarios, sin fundamento, ni plena conciencia de 
ello, están utilizando los procesos de selección, capacitación, evaluación 
del desempeño y compensación para ser aplicadas a su talento humano, 
de tal forma que no aportan plenamente a la consecución de los objetivos 
de la empresa; situación que puede ser origen de problemas en los resul-
tados financieros y en la afectación del clima organizacional. Sus ahíncos 
se orientan en tareas netamente operativas, lo que produce carencias en 
la planeación estratégica y en el talento humano. Lo planteado coincide 
con lo sugerido por Cubillos et al. (2020), quienes manifiestan que los 
dirigentes de las empresas estudiadas se dedican a labores rutinarias de 
supervisión y control, no atienden ninguna acción que obedezca a una 
planeación previamente establecida y la totalidad de las prácticas de re-
cursos humanos no se realizan de manera estructurada. De lo anterior se 
desprende, que los administradores de estas empresas no consideran la 
utilización de los procesos de la gestión del talento humano como vitales 
para el mejoramiento de la productividad y la efectividad.

Las empresas estudiadas se enfocan en aquellos procesos que las orien-
ten al logro de los procedimientos productivos y/o operativos de manera 
eficiente; es en este momento en que utilizan los procesos de selección y 
capacitación, no teniendo en cuenta aquellos cuyo enfoque tiende hacia 
la motivación, valoración del esfuerzo, satisfacción, el mejoramiento y re-
troalimentación, cuya aplicación corresponde a los procesos de evaluación 
del desempeño y compensación. Al contrastar lo antes expuesto con la in-
vestigación realizada por Ramírez et al. (2018), estos evidencian que las 
pymes presentan unos indicadores con mayores oportunidades de mejora 
hacia el proceso de selección, lo cual indica que se inclinan por utilizar 
únicamente este proceso.
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Para las medianas empresas, la gestión del talento humano necesita evo-
lucionar en la misma medida en que evolucionan las empresas; el ideal 
es que esta área se debe constituir, estructurar y crecer juntamente con 
la organización, cumpliendo un rol enfocado a la generación de ventajas 
competitivas para la organización.

Las áreas de gestión de talento humano no son consideradas como un de-
partamento que aporte valor a la organización; por esta razón las pymes no 
consideran necesario la relevancia de alinear los procesos de talento humano 
con el estilo estratégico de su empresa. En este sentido, distintas investi-
gaciones, como la de Camarena y Saavedra (2018), han evidenciado que es 
común encontrar empresas donde el área de gestión del talento humano 
carece de profesionalización, y de allí su tendencia hacia lo funcional.

En aras de aportar al mejoramiento de las medianas empresas, es reco-
mendable la realización de más investigaciones, exploratorias y descrip-
tivas, aplicadas a una mayor muestra y en distintas regiones del país, que 
permitan indagar acerca de la forma como se efectúa la gestión del talento 
humano en las empresas colombianas, con énfasis en las pymes.

6. CONCLUSIONES

Luego de analizar la información obtenida se concluye que no se eviden-
ció que exista relación de dependencia entre el estilo o direccionamiento 
estratégico de las empresas y los procesos de talento humano. Es decir, 
que con base en la información recolectada, es de concluir que no existe 
alineamiento entre la estrategia de la empresa y la estrategia de gestión 
del talento humano. Los procesos de talento humano que únicamente 
demostraron dependencia fueron: selección-evaluación y capacitación-
evaluación. Es de destacar este hallazgo, sin embargo, dado que los de-
más procesos no son dependientes entre sí, puede afirmarse que la depen-
dencia entre selección-evaluación y capacitación-evaluación son procesos 
consecuentes por ser de los procesos más utilizados por las organizaciones.

Un aspecto para destacar es el hecho de que los procesos de talento huma-
no no se secundan entre sí, presentando una disminución en la coherencia 
que debería existir si estos se concibieran bajo los mismos parámetros.
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Se destaca descriptivamente que en las empresas sobresale el estilo o di-
reccionamiento estratégico de la intimidad con el cliente y con el produc-
to, pero en los procesos de talento humano sobresalen estilos de excelen-
cia operativa, hecho que suscita justamente las inconsistencias aludidas. 

Lo antes expuesto se plantea a través de una explicación: los estilos estra-
tégicos de gestión humana han tenido poco desarrollo, revelado en varias 
investigaciones desarrolladas en el país, de tal forma que la conducción de 
la gestión del talento humano no está sometida a argumentos netamente 
estratégicos, sino de carácter funcional, en el cumplimiento de activida-
des operativas y rutinarias.
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