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RESUMEN

Las empresas han contratado personal para el area de Talento Humano sin
tomar en cuenta la formacion académica del Psicologo Organizacional y del
Administrador de Talento Humano, por lo tanto, es importante conocer la
formacion de cada profesional para mejorar la calidad de la gestion en esta
area. Para evaluar dicho proposito se realizo un andlisis del contenido de cada
malla académica en todas las universidades del Ecuador las cuales ofertaban
estas carreras, asi como los perfiles de egreso; posteriormente, se efectud la
recopilacion de la informacion para correlacionar las dos profesiones con las
ofertas laborales del mercado. Los datos analizados mostraron que los Psicologos
Organizacionales y los Administradores de Talento Humano tienen diferente
formacion y que las empresas no toman en cuenta este punto al momento de
contratar provocando errores en la gestion ya que un psicologo se encarga de
motivar al personal, y el administrador se encarga de la parte técnica de talento
humano. Se concluye que, por tanto, en las actividades principales, el psicélogo
tiene una funcion diferente en las empresas, como motivar, realizar estudios de
satisfaccion en contraste con el administrador que se encarga de la elaboracion,
planificacion y distribucion de puestos dentro de la empresa.

Palabras clave: subsistemas de talento humano, funciones psicologo
organizacional, funciones administrador de talento humano

ABSTRACT

Companies have hired personnel for the Human Talent area without taking
into ac-count the academic training of the Organizational Psychologist
and the Human Talent Administrator, therefore, it is important to know
the training of each professional to im-prove the quality of management
in this area. To evaluate this purpose, an analysis of the content of
each academic mesh was carried out in all the universities of Ecuador
which offered them, as well as the graduate profiles; subsequently, the
information was compiled to correlate the two professions with the job
offers in the market. The an-alyzed data showed that Organizational
Psychologists and Human Talent Administra-tors have different training
and that companies do not take this point into account when hiring, causing
errors in management since a psychologist has the function of motivating
the staff, and the administrator has the function of the technical part of
hu-man talent. It is concluded that, therefore, in the main activities, the
psychologist has a different function in companies, such as motivating,
conducting satisfaction studies in contrast to the administrator who is in
charge of the preparation, planning and distribu-tion of positions within
the company.

Key words: human talent subsystems, organizational psychologist
functions, personnel administrator functions
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Introduccion

El rol de los profesionales especializados en
Talento Humano juega un papel fundamental en
las organizaciones, yaquesutrabajo giraalrededor
de varios subsistemas que influyen directamente
en cada empleado de la organizacion (Silva,
et al., 2018). EI Psicologo por su naturaleza
comprende el comportamiento humano 'y
trabaja con la mente y todo el universo que lo
compone, la Psicologia Organizacional busca el
mejoramiento de ambientes laborales y estudia el
comportamiento de las personas en la cotidianidad
laboral (Gomez, 2016). Los psicologos cumplen
un papel importante en Talento Humano para
evitar el mal uso de instrumentos psicologicos
y sesgos en las interpretaciones (Zimmerman
& Prado, 2018). Esta rama busca el bienestar
dentro de la organizacion, establecer técnicas de
satisfaccion y motivacion, buena calidad de vida
y reforzamiento del desempeiio (Orozco, et al.,
2013).

El Administrador de Personal establece metas
claras y cuantificables mediante indicadores de
gestion para realizar analisis de rendimientos
de acuerdo a los requerimientos de la alta
gerencia, contribuye con el éxito de los jefes
departamentales (William B. Werther, 2008)
Establece la planificacion del Talento Humano
de forma cuantificable y distribuye técnicamente
al personal de acuerdo a sus funciones y se
encarga que todos los departamentos tengan el
personal adecuado y completo; establece un plan
de carrera para los mejores empleados, determina
técnicamente la escala salarial de la empresa,
genera la nomina mensual y lo mas importante,
administra personas, el saber tomar decisiones
para beneficio de la empresa y sus integrantes es
un rol del Administrador.

Al hablar de seleccion de personal las empresas
de acuerdo a sus perfiles de puesto realizan el
proceso y contratan a las mejores opciones; si se
contratara a profesionales para la construccion
de una infraestructura, por un lado se requiere
un arquitecto para que disefie los planos, el
modelo y la fachada de la edificacion y por
otro lado un ingeniero civil para que realice los
calculos estructurales de la construccidon, los
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dos profesionales son vitales en la construccion;
asi mismo, en talento humano el Psicélogo
Organizacional y el Administrador de Talento
Humano son vitales para la gestion del Talento
Humano, tienen funciones diferentes pero un
mismo objetivo. La falta de conocimiento de la
formacion de cada profesional por parte de las
empresas ha provocado que los dos profesionales
laboren en cualquier subsistema de talento
humano, sin considerar sus particularidades
como en el caso del Arquitecto y el Ingeniero
Civil.

Cada subsistema de talento humano tiene
un objetivo en particular y se trata de forma
independiente, y estos a su vez forman una
conjuncion que permite que la gestion del talento
humano funcione sistematicamente para alcanzar
los objetivos estratégicos de la organizacion.
Los principales subsistemas son: Planificacion
(disefio de puestos, clasificacion y valoracion de
puestos), Reclutamiento, Seleccion, Induccion,
Evaluacion, Capacitacion, Nomina, Seguridad
y Salud Ocupacional, Desarrollo, Cultura
Organizacional, Auditoria (Chiavenato, 2011).
(Ver figura 1).

Figura 1. Subsistemas de Talento Humano
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El subsistema de Planificacion del Talento
Humano es el mas estratégico y se convierte
en la columna vertebral de la administracion de
esta area, ya que aqui se determina la estructura
organica y los procesos de la empresa. Es
importante sefialar que si la planificacion tiene
errores todos los procesos de la organizacion van
a derivar en fallas que sera dificil solucionar si
no se ataca su origen, o no se detecta desde un
inicio. El perfil de puestos se construye en este
subsistema, el mismo que sera el que guie en todo
y de paso a las acciones y resoluciones que tome
la empresa en cuanto a personal (Chiavenato,
2011).

La materia prima para que funcione el subsistema
de reclutamiento es el perfil de puesto, ya que
éste sirve de insumo para crear el anuncio de
trabajo y proceder al reclutamiento de todos
los candidatos que se encuentren interesados
en el puesto ofertado por la empresa. En la
actualidad el reclutamiento es aplicado mediante
redes sociales (Micik & Eger, 2015) las mismas
que apoyan de forma positiva para obtener un
gran numero de candidatos que mediante el
reclutamiento 4.0 ofrece sofisticadas estrategias
para obtener a los mejores.

El subsistema de Seleccion de Personal tiene
un contacto directo con los candidatos que
cumplieron los requisitos del perfil de puesto,
con estos candidatos preseleccionados se aplican
varias técnicas de seleccion, que se realiza en base
al nivel de complejidad de cada puesto; entre los
mas conocidos a nivel mundial son: entrevista,
pruebas técnicas, pruebas psicométricas, pruebas
de personalidad, assessment, entrevista STAR,
seleccion por competencias, estudios de caso. El
rol del Psicologo Organizacional toma fuerza al
momento de aplicar técnicas psicoldgicas para la
seleccion de personal (Silva, et al., 2018).

El subsistema de contratacion lleva todo el
proceso legal y contractual, aqui es importante
aplicar las leyes vigentes para cada pais; la
elaboracion del contrato permite tanto a la
empresa como al empleado formalizar el
convenio de trabajo y demandarlo en caso de
controversias. Este instrumento se convierte
legalmente en una formalidad para que el
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empleado ejerza sus funciones de acuerdo con
lo pactado con la empresa (Todoli-Signes, 2015)

La induccion de personal es un subsistema que
pocas organizaciones le dan la importancia
que se merece, incluso cuando la induccion es
tardia, ya no surte el mismo efecto que cuando
se la realizar en el momento preciso, que es el
primer dia de trabajo de la persona contratada,
porque el impacto es menor al esperado; es
decir, este subsistema se encarga de encantar a
las personas dentro de la empresa, aqui se crea el
compromiso, lealtad y compafierismo. Por mas
sencillo que parezca capacitar a las personas en
la cultura de la organizacion y las funciones que
debe realizar para que pueda dirigirse de forma
clara, no es tarea sencilla, especialmente por el
tiempo que dure. Cuando una persona no recibe
induccion genera desconcierto e incertidumbre
de enfrentarse a algo desconocido, sin una guia
y sin saber exactamente qué espera la empresa
de la nueva persona, y no se diga si tampoco
hubo alguien quien le explique las funciones a
su cargo. Por eso merece generar buenos planes
de induccion para integrar a las personas de
forma correcta y evitar errores futuros o rotacion
de personal. Mientras mds acertadas sean las
instrucciones en el proceso de induccidén, mas
satisfaccion y entusiasmo se va a generar al
tratarla como una herramienta de mercadotecnia
emocional (Barragan et al., 2018).

Posteriormente, esta el subsistema de evaluacion
de desempeiio de personal que cominmente se
lo realiza trimestral, semestral o anual y permite
diagnosticar el rendimiento del personal. Para
dar seguimiento y poder analizar las brechas
existentes entre el perfil de puesto y la persona.
Existen varias técnicas y modelos de evaluacion,
como las cuantitativas (Valdez et al., 2015),
por competencias (Leyva et al., 2016), otros
modelos como Marte; sus resultados permiten
obtener planes de incentivos, planes de
capacitacion, ascensos, etc. El interés que surge
en este subsistema es conocer el desempefio del
puesto, de acuerdo con la persona que lo ocupa
(Chiavenato, 2020).

La capacitacion es un subsistema muy importante,
porque permite mantener actualizado al personal
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para cumplir con los objetivos estratégicos
de la empresa, y también corregir falencias
en cada puesto. Encontrar las necesidades
de capacitacion es un factor clave para poder
invertir en este subsistema (Chavez & Navarrete,
2018). El presupuesto de capacitacion considera
una revision de propuestas de varios operadores
de capacitacion, quienes deben cumplir con los
parametros que busca la empresa, en algunos
casos son in house o externas, también se pueden
disefiar capacitaciones a la medida; lo que se
pretende equilibrar es que este presupuesto sea
una inversion versus los resultados esperados
(Hernéandez, 2017). La capacitacion busca
obtener conocimiento o generar un cambio en
la persona (Orozco A. , 2017). Se hace mucha
referencia entre la capacitacion y el desempeiio
(Reginfo, 2018), porque no tiene sentido realizar
capacitaciones sin ningun estudio técnico, ya
que es una inversion fuerte para la empresa, es
necesario ver que no se convierta en un gasto,
y esto sucede al ver que el desempenio del
personal mejora. Este subsistema trabaja con una
planificacion anual que se la va ejecutando en
el transcurso del afio, todo el personal debe ser
considerado en este plan y sobre todo reconocer
que las empresas tienen que invertir para obtener
resultados inmediatos y a largo plazo.

El subsistema de Desarrollo Organizacional
tiene su origen en la capacitacion, aqui hay
que considerar que mientras existan nuevos
avances tecnoldgicos y nuevos descubrimientos
cientificos, el personal de las organizaciones
desarrolla competencias para evitar estar
obsoletos o caducar en practicas y técnicas de
trabajo, el desarrollo organizacional estd a la
vanguardia, las empresas competitivas y mas
rentables, acuden a este subsistema para sacar
el mejor provecho y mayor ventaja ante su
competencia. Es una inversion mas fuerte pero
los réditos empresariales tienen sus frutos. En
el caso de los médicos, los académicos, y otros
profesionales que realizan su trabajo en base a
las actualizaciones de nuevas técnicas requieren
mayor desarrollo e innovacion, lo que puede
provocar cambios en la cultura organizacional
que pueden ser operados desde distintos
niveles (Segredo, 2016). También se realizan
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intervenciones en este campo cuando se observan
que los procesos no estan funcionando de forma
adecuada.

Dentro del plan de incentivos existen los
monetarios y no monetarios (Becerra, 2017),
los mismos que pretenden mantener al personal
satisfecho con su puesto de trabajo y con su
organizacion; es decir, se retribuye a la persona
con incentivos por el trabajo bien realizado.
Entre estos estan bonos, aumento salarial,
ascensos, capacitaciones, viajes, descuentos,
tarjetas de consumo, planes de carrera, buenos
ambientes laborales, infraestructura adecuada,
estaciones de trabajo ergondmicas, centros
infantiles, seguros de vida, de salud, vehiculos,
horarios flexibles, teletrabajo, comisiones, etc.
Todos los beneficios adicionales que otorga la
empresa forman parte del plan de incentivos,
que es necesario que se encuentre legalizado en
el reglamento interno para que tenga validez y
seriedad. Cuando el plan de incentivos no es bien
llevado existen problemas en el clima laboral
(Cabrera, et al., 2019), por tal razon es importante
manejarlo de forma técnica sin sesgos.

La némina es el subsistema en el cual se realizan
los roles de pago y se verifican horas extras,
bonos, comisiones, descuentos, préstamos,
permisos, atrasos, aguinaldos navidefos,
décimos, etc. Mensualmente el rol de pagos
es realizado para ser aprobado a fin de mes y
poder entregar el sueldo a las personas, también
esta area realiza liquidaciones, jubilaciones,
pensiones, se requiere conocimientos contables
y administrativos.

Clima y cultura organizacional, subsistemas
de talento humano neurdlgicos para el buen
desempefio y manejo de la organizacion en
el campo conductual, las personas somos
emociones, sentimientos, ideas estructuradas
de tal forma, que nuestra mente siempre se
encuentra procesando pensamientos; hoy en dia
el conocimiento corresponde al 20% y la actitud
el 80%, lo que mas valora la organizacion es
una persona con actitud positiva que contagie
de forma viral a toda la empresa, porque genera
mayor rentabilidad, al tener personal motivado,
satisfecho y contento. Los ambientes laborales
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son estudiados para poder rendir de manera
optima, el estilo de liderazgo por lo general es
un factor determinante para el buen o mal clima
en las organizaciones, y la cultura en cambio es
un conjunto de habitos y costumbres, principios
y valores que todos los integrantes de la empresa
los profesan. La calidad de vida laboral depende
directamente del entorno, el ambiente y el aire
que se respira en la organizacion (Segredo, et al.,
2017). Existen técnicas para medir el clima y la
cultura organizacional, entre las mas conocidas
son las pruebas de clima laboral, de satisfaccion
laboral, de mobbing, estrés laboral, de cultura
organizacional, entre otros; que permiten
diagnosticar e identificar los puntos criticos que
SON necesarios corregir.

Laseguridady salud ocupacional es un subsistema
que por lo general estd dirigido por un equipo
técnico especializado en seguridad y otros en
salud ocupacional, con el fin de detectar los
posibles riesgos ocupacionales para el personal
y establecer procedimientos de prevencion y
correccion. Las normativas legales expresan los
requisitos que las empresas tienen que cumplir
en este ambito en determinado periodo, por
lo que esta area prepara toda la informacion,
estudios, capacitaciones y otros métodos para
hacer cumplir la ley vigente.

Los indicadores de gestion son importantes
para la mejora continua, la auditoria de Talento
Humano es un subsistema que permite mejorar
los procesos, mediante una verificacion general,
individual o segmentada de documentos y
procedimientos aplicados en cada subsistema.
La auditoria busca identificar problemas
criticos, costos innecesarios, cumplimiento
legal, inconsistencias, procedimientos no
aprobados, para emitir cambios y mejoras de
las observaciones realizadas y crear una imagen
de gestion bien administrada y transparente en
todos los subsistemas (Sanchez & Calderdn,
2012). Es necesario que la auditoria se realice
a los procesos y no a las personas, para poder
determinar medidas de mejora y sugerencias sin
sesgo (Armijos, et al., 2019).

El proposito de la presente investigacion es
determinar si el psicologo y el administrador

de personal estan cumpliendo las funciones
adecuadas en las empresas, de acuerdo con su
formacion; para lo cual es importante analizar
detalladamente, la formacion de cada profesional
y también identificar en qué subsistema puede
trabajar cada uno dentro de la organizacion.

Método

Para esta investigacion se aplico la metodologia
deductiva y correlacional; se tom6 como muestra
a 11 universidades del pais de las cuales 6
ofertan las carreras de Psicologia Organizacional
o afines, 2 Administracion de Talento Humano, y
3 ambas carreras.

Los datos de la wvariable dependiente e
independiente se obtuvieron de la informacion
primaria obtenida de las mallas académicas de
cada carrera ofertada. El presente estudio analiza
la variable de la formacion académica, tanto del
Psicologo Organizacional, como la formacion
académicadel Administrador de Talento Humano;
para ello es necesario exponer los datos de cada
variable, para entender claramente el nivel de
conocimiento de cada profesion. Se obtuvo
la relacion de proporcionalidad directa para
lograr el porcentaje de los proyectos formativos
encaminados a psicologia y administracion en
las carreras de las 11 universidades en estudio
(Ver tablas 1y 2).

El campo profesional es una variable que se
obtiene de la informacion proporcionada en el
portal web de cada universidad y se estudia para
identificar la promocién que las universidades
entregan a sus estudiantes y la relacion que tiene
al momento de aplicar a un puesto vacante.

Se han seleccionado 14 subsistemas de talento
humano y se los ha calificado de acuerdo con
su gestion Administrativa o Psicoldgica, para
poder determinar los campos profesionales del
Administrador y Psicélogo.

La wvariable de las ofertas laborales fue
alimentada por 20 anuncios de empleo para
vacantes en el area de talento humano, que se
encuentran publicados en empresas a nivel
nacional, los mismos que otorgaron datos para
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el andlisis como: instruccion formal solicitada y
un total de 5 actividades entre administrativas y
psicoldgicas correspondientes a los subsistemas
de talento humano.

Resultados

Enlatabla 1 se puede observar que 9 universidades
ofertan las carreras de psicologia organizacional
y los titulos que ofrecen son de licenciatura en
Psicologia, Psicologia Laboral y Empresarial,
PsicologiaOrganizacional y PsicologiaIndustrial,
estas carreras mostraron que la formacion
que predomina son proyectos formativos de
psicologia con una media del 83%. Es decir,
existe una escasa formacion en administracion
de los psicologos organizacionales del pais; lo
que manifiesta que su campo de accidén es en
apoyo a los trabajadores en diferentes factores
psicoldgicos y motivacionales que se generen en
las actividades laborales. (Ver tabla 1).

Tabla 1

Formacion predominante de los estudiantes de
Psicologia Organizacional

UNIVERSIDAD  TITULO PROFESIONAL FORMACION FORMACION
PSICOLOGICA  ADMINISTRATIVA

ECOTEC Lic. en Psicologia 95% 5%
UTEG Psicologo Laboral y Empresarial 93% 7%
UDLA Lic. en Psicologfa Qrganizacional 86% 14%
UEES Lic. en Psicologfa Qrganizacional 85% 15%
utl Lic. en Psicologfa 85% 15%
UCE Lic. en Psicologfa Industrial 84% 16%
Ucse Lic. en Psicologfa Organizacional 75% 25%
UTA Psicologo Industrial 4% 26%
PUCE Psicologo Organizacional 3% 27%

En la tabla 2 se puede observar que existen
5 universidades que ofertan la carrera de
Administracion del Talento Humano y los titulos
que ofrecen son de licenciatura en Gestion del
Talento Humano. El 85% de formacion de la
carrera, corresponde a la media de proyectos
formativos enfocados a la Administracion
del Talento Humano; lo que significa que los
Administradores de Talento Humano del pais,
tienen la formacion necesaria para solventar
cualquier tema administrativo en los subsistemas
en estudio. (Ver tabla 2)
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Tabla 2

Formacion predominante de los estudiantes de
Administracion de Talento Humano

UNIVERSIDAD TiTULO PROFESIONAL FORMACION FORMACION
ADMINISTRATIVO PSICOLOGICO
uTl Lic. en Gestion del Talento 93% 7%
Humano
UTE Lic. en Gestion del Talento 92% 8%
Humano
ECOTEC Lic. en Gestion del Talento 89% 11%
Humano
uTc Lic. en Gestién de Talento 78% 22%
Humano
UTEG Lic. en Gestion del Talento 75% 25%

Humano

La tabla 3 explica los campos ocupacionales que
cada universidad ha ofertado, se puede observar
que la UTI, ECOTEC, UTEG, UTC y UTE
ofrecen a los licenciados en Gestion del Talento
Humano laborar en areas de Talento Humano
de las empresas. A los psicologos la UTI y la
ECOTEC manifiestan que pueden laborar en
campos educativo, familiar y organizacional; la
UTEG, UDLA, PUCE, UCSG y UTA exponen
que el campo laboral es en el area de talento
humano; la UEES indica que estdn formados
para trabajar en Talento Humano y Marketing;
la UCE tiene un campo mas amplio: salud,
tratamientos psicologicos, procesos psicologicos
del talento humano, dificultades educativas,
pericias forenses (Ver tabla 3).

Tabla 3

Campo profesional de las carreras de Gestion del
Talento Humano y Psicologia Organizacional

TITULO CARRERA CAMPO TITULO CARRERA
UNIVERSIDAD GESTION DEL PROFESIONAL PSICOLOGIA CAMPQ PROFESIONAL
TALENTO HUMANQ
um Lic. en Psicologia Campo educativo, familiar y
ECOTEC organizacional.
UTEG Lic. en Gestidn del Area de Psicdlogo Laboral y Area de Talento Humano
Talento Humano Talento Empresarial

e Humano

UTE N/A N/A

uDLA

PUCE Area de Talento Humano

ucse Lic. en Psicologia

VEES Organizacional Area de Talento Humano
Area de Marketing

A /A Promocion de la salud.

Tratamientos psicolagicos.

UCE Procesos psicologicos del

Lic. en Psicologia talento humana.
Industrial Dificultades educativas.

Pericias forenses.

UTA Area de Talento Humano

Los 14 subsistemas de talento humano
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considerados para el estudio, corresponden a los
mas usuales en la Gestion del Talento Humano
dentro de las organizaciones; en la tabla 4 se
expone el tipo de gestion que realiza cada uno de
estos subsistemas y 8.5 subsistemas se gestionan
de manera administrativa y 5.5 subsistemas se
requiere intervencion psicologica; es decir, que
la Gestion del Talento Humano estd compuesto
en su mayoria por una gestion administrativa con
los subsistemas de: planificacion, reclutamiento,
contratacion, capacitacion, ndmina y auditoria
de personal; la gestion psicologica comprende
los subsistemas de: incentivos, clima laboral
y cultura organizacional. Tienen una gestion
compartida tanto los administradores como los
psicologos en los subsistemas de: seleccion,
induccidn, evaluacion, desarrollo organizacional
y seguridad y salud ocupacional (Ver tabla 4).

Tabla 4

Subsistemas de Talento Humano y la gestion en
la organizacion.

TOTAL GESTION TOTAL GESTION

NO. SUBSISTEMAS TIPO DE GESTION ADMINISTRATIVA PSICOLAGICA

Planificacion Administrativa 1

~

Reclutamiento Administrativa 1
Seleccion Administrativa/Psicoldgica 05 05

~

Contratacion Administrativa 1
Induccién Administrativa/Psicoldgica 05 05
Evaluacion Administrativa/Psicoldgica 05 05

e

-

Capacitacion Administrativa 1
Desarrollo Organizacional Administrativa/Psicologica 05 05

oo

©

Plan de Incentivos Psicoldgica 1

-
S

Nomina Administrativa 1

=

Clima Laboral Psicologica 1

12 Cultura Organizacional Psicoldgica 1
13 Seguridad y Salud Ocupacional Administrativa/Psicoldgica 05 05

-
=

Auditorfa de Personal Administrativa 1
TOTAL 85 55

Al momento de correlacionar la formacion
académica de los administradores y psicologos
con las ofertas laborales de las empresas, se
observa un desvio considerable en las funciones
de cada profesional, esto se debe a que en 20
anuncios elegidos de forma aleatoria, se solicita
en la instruccion formal profesionales como:
Psicologos Organizacionales o Licenciados
en Gestion del Talento Humano para realizar
actividades contempladas en los subsistemas
de talento humano; es asi que en la grafica
que se presenta a continuaciéon se observa que
la linea de tendencia se inclina por actividades
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en subsistemas de gestion administrativa, y la
gestion psicoldgica es muy baja. La figura 1
muestra que las empresas consideran que los
psicologos organizacionales y administradores
de talento humano podrian trabajar en cualquier
subsistema, por la forma en la cual publican los
anuncios de empleo; y no toman en cuenta que los
psicologos de las empresas tienen otra formacion
y no poseen conocimientos administrativos a
profundidad. También se evidencia que las
organizaciones no prestan mucha atencion
a la gestion en temas psicolégicos para los
trabajadores, lo que obliga a los psicologos a
realizar actividades administrativas que no les
compete. (Ver figura 2).

Figura 2. Tendencia de las empresas al contratar
personal de Talento Humano.

Discusion

La gestion del talento humano nace de la
necesidad de administrar de forma ordenada y
correcta al personal (Restrepo & Arias, 2016).
Los subsistemas de Talento Humano comprenden
actividades administrativas y psicoldgicas, que
se tratan a diario en las empresas, las mismas
que generan procesos transformacionales que
aportan a los objetivos estratégicos (Chiavenato,
2020); las actividades que se generan en las
areas de Talento Humano tiene influencia directa
en el empleado que se convierte en un eslabon
para la organizacion (Reynier, Vet al., 2018),por
lo que el tratamiento de cada subsistema es
técnico y especializado segin el area, he aqui
la importancia en la seleccién de personal para
esta area; es importante considerar el perfil de
cada puesto en esta area para que la gestion sea
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eficiente (Ramirez, 2020). Se evidencia que en
los anuncios de trabajo, las empresas solicitan
Psicologos Organizacionales y Administradores
en Gestion del Talento Humano para que se
encarguen de funciones administrativas y
psicologicasdel area, sintomar en cuenta que estos
dos profesionales tienen formacion académica
totalmente diferente, lo inico que comparten es el
campo profesional pero sus conocimientos no son
iguales; es decir, un Psicologo Organizacional,
no podria realizar eficientemente actividades
administrativas de talento humano, tales como
el subsistema de planificacion y disefio de
procesos organizacionales o elaboracion de
nomina, o realizacion de contratos laborales,
porque no es su campo; fue formado para
mejorar el clima laboral, realizar estudios de
comportamiento laboral, analisis de pruebas
psicoldgicas, mantener un ambiente adecuado
de trabajo enfocado a la satisfaccion laboral,
intervencion psicologica para el trabajador, salud
mental, y todas las actividades relacionadas
a la psicologia (Silva, et al., 2018), su campo
de accion directo en las organizaciones es
Seleccion de Personal, Induccion, Desarrollo
Organizacional, Incentivos, Clima Laboral,
Cultura Organizacional, asi como también
Seguridad y Salud Ocupacional.

Y por otro lado el Administrador de Gestion
del Talento Humano estd formado para dirigir,
administrar, estructurar, obtener indicadores
de gestion, formular objetivos, establecer
estrategias de gestion, por lo que sus funciones
administrativas dentro del 4area de Talento
Humano van enfocados a la direccion del areay a
los subsistemas de Planificacion, Reclutamiento,
Contratacion, Evaluacion, Capacitacion, NOmina
y Auditoria de Personal; que son actividades
netamente administrativas; la administracion
se convierte en un sistema de organizacion del
trabajo humano, poder y recursos (Bermudez,
2018).

Las funciones de los dos profesionales se
distribuyen correctamente, para obtener mejores
resultados en la gestion del talento humano, que
no estd siendo aprovechado por las empresas.
Ni siquiera, una auditoria ha detectado que las
falencias, restricciones, tiempos muertos y cuellos

V5-N6-1 (dic)/2020
Edicién especial

| doi.org/10.33386/593dp.2020.6-1.453

de botella en los procesos de Talento Humano,
podrian originarse en la formacion académica
de cada profesional; el ejemplo mas claro de la
gestion del Psicologo y el Administrador es el
caso del Arquitecto y el Ingeniero Civil, trabajan
juntos en la misma meta, pero con diferente
enfoque y el trabajo de los 2 es complementario
y vital.

Esta investigacion muestra que el factor esencial
que no se toma en cuenta en las empresas al
momento de contratar al personal de Talento
humano, es la formacion académica del
Psicologo y del Administrador de Personal que
son diferentes y cada uno aporta en un subsistema
especifico respectivamente; es importante
realizar estudios posteriores para evidenciar los
indicadores de efectividad al momento que cada
profesional cumpla las funciones para las cuales
se prepararon.
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