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Resumen 

Los recursos humanos son en manera significativa muy importantes en una 

empresa, esta área y sus colaboradores son los que encaminan a los individuos a ser 

mejores en su labor, ser proactivos pero lo más importante que sientan motivaciones  

avanzar, así como hay muchas personas detrás de un puesto de trabajo hay una persona 

que lo puede ocupar, a medida que pasa el tiempo lo que va cambiando es el personal y 

que mejor sea esta rotación por ascensos y cambios de manera significativa para una 

persona y no porque los individuos se aburrieron o se cansaron de los malos tratos, hoy 

por hoy  lo más rentable para una empresa es que un individuo permanezca en ella por un 

tiempo largo pero que este tiempo tenga variaciones en role, salario y actividades, al 

individuo hay que hacerlo sentir feliz y tranquilo de poder expresar sus ideas y que se 

tengan en cuenta , para lograr un avancen su entorno, hay que migrar a las mejoras de 

tecnología y a las nuevas regulaciones sobre contrato laboral donde en la actualidad 

migra a una tendencia de trabajo remoto, en casa o hibrido. 

 

Palabras claves: recursos humanos, individuos, relaciones interpersonales, 

cumplimiento, tareas, liderazgo, teorías, tareas, roles, desempeño, capacidad. 
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Abstract  

Human resources are significantly very important in a company, this area and its 

collaborators are the ones that lead individuals to be better in their work, be proactive but 

the most important thing that they feel motivations to advance, as well as there are many 

people behind a job there is a person who can occupy it,  as time passes what changes is 

the staff and that better is this rotation for promotions and changes in a significant way 

for a person and not because individuals got bored or tired of abuse, today the most 

profitable for a company is that an individual remains in it for a long time but that this 

time has variations in role,  salary and activities, the individual must be made to feel 

happy and calm to be able to express their ideas and that they are taken into account, to 

achieve an advance in their environment, we must migrate to the improvements of 

technology and the new regulations on labor contract where at present it migrates to a 

trend of remote work,  at home or hybrid. 

 

Keywords: Human resources, individuals, interpersonal relationships, fulfillment, 

tasks, leadership, theories, tasks, roles, performance, ability. 
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Introducción 

 

Por medio de esta monografía de investigación y analizando experiencias se ha 

buscado que las PYMES se informen y actualicen sus procesos, ya que se ha evidenciado 

que al transcurrir los años las PYMES no cuentan con un área de talento humano 

independiente y a grandes rasgos esta siempre está unida o junta a otra área, dando como 

resultado un déficit en la entrega y dedicación que se requiere cuando se trata de 

colaboradores,  por lo cual se han visto en la necesidad de contar con aliados estratégicos 

dentro de su organización para mejorar las relaciones interpersonales y a su vez elaborar 

manuales y políticas que ayuden a una mejora continua de la misma, es por esto por lo 

que el área de talento humano es tan indispensable en una empresa que está en 

crecimiento, enfrentando un mercado competitivo se requiere empoderarse y tomar 

ventaja no solo de los recursos económicos y tecnológicos, sino que también se cuente 

con todos los recursos humanos disponibles, quienes son los encargados de cumplir en 

rigor con los objetivos de la organización, con esto se genera un valor agregado gracias a 

sus conocimientos, valores, habilidades, etc.  
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Planteamiento del problema 

 

¿Por qué es importante que una PYME de servicios cuente con un área del talento 

humano? 

En una PYME es indispensable contar con un área de talento humano para que se 

encargue de los procesos de ampliación e implementación de conocimientos en sus 

colaboradores para mejorar la eficiencia de estos, mejorar la productividad, el desarrollo 

organizacional, el clima organizacional, el cumplimiento de las funciones en cada cargo, 

es indispensable contar con un área realice las delimitaciones correspondientes y que 

actúe como un moderador en diferentes aspectos organizacionales como lo es el comité 

de convivencia laboral, al cual es donde manifiestan casos de acoso que deben ser 

mitigados no solo con ejemplo en los lideres de equipos sino también en capacitaciones a 

todos los individuos, con la monografía se pretende dar a las empresas un lineamiento 

administrativo que beneficie la implementación del área de talento humano, contando con 

un personal calificado y comprometido con la organización. 
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Justificación 

Por medio del área de talento humano se pretende tener alianzas laborales 

contando con un personal calificado, competitivo y eficiente en sus procesos, para 

establecer una ventaja en la línea de negocio que permita cumplir con los objetivos y 

metas de la organización. Es vital contar con esta área consolidada y trabaje de manera 

independiente pero en engranaje con las demás, todo con el fin de estructurar procesos, 

teniendo una mayor definición de los colaboradores, implementar diseño de cargos 

(profesiograma), desarrollo de los colaboradores, compensaciones dentro de la 

organización, mejorar y cualificar su desempeño para lograr un compromiso reflejado en 

sus funciones permitiendo tener empresas eficientes y consolidadas en el mercado como 

organizaciones estables y duraderas para laborar en ella. Proporcionar conocimientos por 

medio de capacitaciones en diferentes líneas que aporten de manera significativa no solo 

al individuo sino a la organización. 

 

Con esta propuesta se quiere demostrar que se requiere el área de talento humano 

la cual entre su componente se hace cargo del personal, programas de bienestar, salud 

ocupacional, actos administrativos sólidos, y demás actividades y responsabilidades, esto 

no solo beneficiara a los colaboradores, dando la importancia que cada uno se merece en 

su labor, sino que también se disminuirán costos en una deficiente planeación de personal 

y procedimientos que se saltan al no contar con una política que contribuya a estas 

normalizaciones, asegurando así que el personal no solo sea el suficiente, sino que sean 

eficientes y estén motivados. Contribuir a la disminución de reprocesos y actividades de 
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asumir errores de los mismos colaboradores, todo a que las deficiencias en su 

conocimiento permiten y contribuyen a generar errores. Teniendo enfoque en la 

normalización de cargos y en la estabilidad laboral. 

El área de talento humano es la encargada de suministrar el personal en una 

organización puesto que esto tiene mucho de fondo como de ancho, se hace indispensable 

tratar este tema específicamente y generar unos lineamientos que ayuden y proporcionen 

a una empresa la guía para poder establecer esta área tan valiosa para el colaborador. 

Dejando ver como el enfoque de Elton Mayo (1924) proporciona el primer paso para 

aportar las relaciones humanas dentro de las PYME, incluyendo la perspectiva de Etkin 

(2000) con respecto al compromiso laboral y social que tienen los individuos que hacen 

parte de una PYME, el recurso humano desde la perspectiva moderna de Idalberto 

Chiavenato (2008), Gestión el conocimiento y talento humano por Armando Cuesta 

(2005), La eficacia y la conexión del talento por Alicia Pomares (2018). 

 

Teniendo la empresa a realizar el diagnostico basados en el desarrollo 

organizacional para implementar acciones de mejora continua y capaces de direccionar a 

esta para cumplir las metas planteadas, desarrollando un plan estratégico de marketing 

para avanzar en pro de la organización y de los clientes  
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Objetivos 

 

Objetivo general 

Guiar y referenciar a las PYME en la implementación del área de talento humano. 

 

Objetivos específicos 

1. Identificar la importancia de la implementación y la toma de decisiones de una 

PYME con respecto al área de talento humano. 

 

2. Enfocar a las PYME en el cumplimiento de la normatividad vigente con respecto al 

área de talento humano. 

 

3. Organizar de manera eficaz lineamientos que puedan ser utilizados en las PYME 

para la implementación del área de talento humano. 
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Marco referencial 

 

Marco teórico  

Al pasar el tiempo han surgido diferentes autores que nos permiten dar una luz y 

parte de tranquilidad a las empresas ya que constituyen no solo un referente sino una guía 

para establecer el área de recursos humanos la cual se encargara no solo del manejo del 

personal, sino que también tener una estabilidad en el recurso humano. 

Dentro de los referentes que tenemos, encontramos: 

 

❖ Frederich Herzberg (1923-2000):  consultor, profesor y psicólogo de la 

Universidad de Utah, el cual plantea la teoría de los dos factores (1959), que justifica la 

conducta de los individuos en el ámbito laboral; establece dos factores predominantes: 

extrínsecos relacionados con la insatisfacción que tiene un individuo por temas 

relacionados a su entorno, por ejemplo, el sueldo, el puesto de trabajo, el horario laboral, 

los beneficios entre otros.  Y los intrínsecos directamente relacionados con su cargo y las 

tareas asignadas, involucran sentimientos de superación y de reconocimiento, estos dos 

factores se encuentran relacionados entre sí. 

❖ Abraham Maslow (1908-1970): estableció la teoría de las necesidades 

representadas en una pirámide de 5 niveles (1943) así: 
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Figura 1  

Teoría de las necesidades 

 

Fuente: https://es.wikipedia.org/wiki/Pir%C3%A1mide_de_Maslow#/media/Archivo:Pir%C3%A1mide_de_Maslow.svg 

  

Donde se denota que los niveles Azul, verde y amarillo son necesidades 

secundarias, y los niveles naranja y rojo son necesidades primarias. 

 

❖ David McClelland (1917-1998): teoría de las 3 necesidades, logro – poder – 

afiliación (1960) 

 

Logro: esfuerzo por salir adelante 

Poder: influencia en los demás individuos y capacidad para influir en el 

comportamiento de los demás 

Afiliación: establecer relaciones interpersonales. 
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❖ Clayton Alderfer (1940-2015): basándose en la teoría de Maslow, implemento la 

teoría ERC: (1969) 

Existencia: satisfacción de necesidades básicas de los individuos. 

Relaciones: importancia de las relaciones interpersonales. 

Crecimiento: desarrollo personal. 

 

❖ Frederich Taylor (1856-1915): con su aplicación de la Teoría de Taylor (1911), se 

pretende establecer remuneraciones altas y justa por el trabajo realizado; el individuo 

debe ubicarse en una labor que se asemeje a su perfil laboral, creación del clima 

organizacional. 

 

❖ Douglas Mc. Gregor (1906-1964): planteando su teoría X – Y (1960), donde X se 

refiere al tipo de empleador autoritario, al cual solo requiere que cumplan las tareas 

diarias y a tiempo sin importar los sentimientos del individuo, y el factor Y hace el 

modelo de la jefatura más participativa, donde es indispensable tener a un grupo de 

personas motivados y felices para que cumplan sus áreas de una manera más eficiente y 

tranquila.  
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Marco conceptual  

 

En el transcurso de los años se han visto diversas PYME que no cuentan con un 

área de talento humano designada y que a su vez esto hace que los procesos y 

procedimientos contengan fallas, ya que al no tener delimitadas las herramientas que un 

colaborador puede tener a la mano se generan reprocesos y errores en los procesos que 

puede incidir en bajo rendimiento y en faltas humanas que generan desempleo. 

Demostrar la importancia del área del talento humano ayudara a generar estrategias para 

consolidar un área autónoma, con directrices y principios corporativos, que vayan 

alineados a los resultados corporativos que se requieren en el ciclo empresarial y en el 

avance significativo de la actividad que se realice. Para esto nos acogeremos a las leyes 

tales como la ley 100 de 1993, el código sustantivo del trabajo, ley 1562 de 2012, entre 

otras que acobije a las PYME. Además de introducir la importancia de la sociología y 

psicología organizacional. 

 

Dentro de una organización se presentan diferentes recursos que a su vez generan 

unas fallas en procesos, encontramos que en las empresas, se hace indispensable trabajar 

en fortalecer estos, que enfocados nos lleven a cumplir las políticas y valores, primero 

identificamos toda la parte organizacional, todo lo relacionado a la parte financiera y 

estructural, tomamos los datos que encontramos y realizamos un DOFA lo cual nos 

ayudara a proporcionar las actividades que aportaran mejora continua en los procesos y 

procedimientos dentro de la organización, es importante generar un detalle estratégico 
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para que no se puedan realizar desviaciones al plan inicial y a medida que avanzamos 

podemos estructurar mejoras. 

 

Debemos establecer lineamientos que en congruencia apoyen cada una de las 

actividades, siempre realizar un estudio determinado y evaluaciones estratégicas para dar 

cumplimiento no solo a los anexos del plan sino que también queden como evidencia del 

avance organizacional; para así estructurar y determinar las actividades que debemos 

realizar ejecutando nuestro plan, por otro lado el plan de marketing debe llevar consigo 

una evaluación de puntos y un estudio de mercadeo que nos garantice y nos disipe dudas 

en los servicios prestado, esto nos ayudara para proporcionar no solo valor sino que 

también nos dará una solución a determinados inconvenientes, dando como resultado un 

valor agregado, hay que tener en cuenta siempre los comentarios de los clientes. 

 

Las estrategias se fundamentan en mejorar los procesos no solo administrativos 

sino también comerciales, dando a los clientes un empoderamiento dentro de nuestros 

servicios, en este momento donde todas las empresas se reinventaron, se hizo 

imprescindible realizar varias actividades vía streaming o redes sociales. Dentro del plan 

administrativo se debe consolidar procesos establecidos en designar a los jefes y 

superiores un plan donde puedan determinar las falencias que tienen sus equipos y de allí 

poder capacitarlos determinantemente para corregir sus fallas en los procedimientos.  
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Para poder determinar cuáles son los recursos faltantes y determinantes en la toma 

de decisiones lo primero que debemos determinar en un PYME son las necesidades, las 

cuales las evidenciamos así: 

 

1. Investigando y analizando las habilidades de los colaboradores realizando 

diferentes pruebas entre estas debemos: 

a. Tener una observación objetiva en sus procesos y en su forma de 

laborar, haciendo una comparación con la guía esperada.  

b. Dentro de este punto se hace indispensable reunirse 

individualmente con los colaboradores y todas las personas que integran el 

proceso o área determinada;  

c. Se opta por realizar cuestionarios que nos proporcionen más 

información sobre los procesos que realizan los colaboradores.  

d. De vez en cuando se promueven simuladores que nos visualicen 

como pueden los colaboradores dar solución a determinados escenarios y que 

así proporcionen un análisis más completo. 

e. Se debe realizar un perfil de cargo que incluya las habilidades y 

responsabilidades que tiene el colaborador en el cargo. 

2. Realizadas estas acciones, nos ayudan a determinar cuáles son las fallas de todos y 

cada uno de los colaboradores, así determinamos cual es el plan para seguir para mejorar 

este proceso. 



20 
 

3. Estableciendo lineamientos prioritarios, no solo formativos, sino de 

responsabilidades nos encontramos con los resultados esperados al realizar todas y cada 

una de estas labores con cada persona o individuo. 

4. Determinar el tipo de formación teniendo en cuenta la duración, especificación de 

a quién va dirigido, modalidad, tema, metodología, pero sobre todo el presupuesto con el 

que cuenta la empresa, y si esta capacitación se realiza con personal interno o externo.  

 

Marco legal 

Ley de Pasantías 2043 del 2020: es el incentivo de contratación para los 

estudiantes que están en vísperas de terminar su carrera. 

Ley 2040 del 2020 Trabajo a adultos mayores sin pensión: Contratación de 

adultos mayores que no tengan pensión por lo cual la empresa tendría beneficios 

tributarios. 

Modificación del Sistema de Riesgos Laborales en Colombia – Ley 1562 del 

2012: ley enfocada en la prevención de riesgos profesionales, atención y prevención. 

Ley 100 de 1993 - Sistema de Seguridad Social Integral: Derecho al trabajo 

incluyendo los beneficios parafiscales.  

Ley 50 del 28 de diciembre de 1990 Artículo 1 al 492 - El Código Sustantivo de 

Trabajo: Gestión del proceso laboral desde la contratación, hasta la manera de realizar 

cada una de las tareas con respecto al empleado.  

El decreto 1072 de 2015 - Sistema de Gestión de seguridad y salud en el trabajo 

(SG-SST): regula los procedimientos que se deben seguir para prevenir los riesgos 

ocasionados de la labor o tarea de los empleados. 
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Norma ISO 45001 2018: proporcionar lugares de trabajo seguros. 

Ley 2088 del 12 de mayo de 2021: Trabajo en casa: es la manera en que la 

empresa puede tener empleados en contrato hibrido o remoto. El cual proporciona 

bienestar al empleado y beneficios a la empresa. 

Decreto 1832 del 3 de agosto de 1994 Artículo 1 al 5 – Enfermedades Laborales: 

define las enfermedades laborales y ayuda a la prevención de estas 

Ley 2069 de 2022 Articulo 17: para ayudar al crecimiento económico, regula el 

trabajo remoto. 

Ley 2121 de 2021 – Régimen de trabajo Remoto: regula el trabajo remoto, y sus 

condicionales, esto ayuda a proporcionar bienestar familiar a los trabajadores 

Decreto 555 del 9 de abril de 2022 Reglamentación trabajo Remoto: regula el 

trabajo remoto, y sus condicionales, esto ayuda a proporcionar bienestar familiar a los 

trabajadores 
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Metodología 

Para poder ajustar en una PYME el área de recursos humanos debemos seguir los 

siguientes puntos: 

1. Se hace necesario hacer un diagnóstico empresarial, para definir cual o cuales son 

las mejores y pasos que nos permitan establecer el área de talento humano. 

a) Recopilar información sobre: la cantidad de empleados y sus familias, 

estudios realizados, experiencia, todo lo relacionado con la contratación EPS, 

CCF; FPC, etc., y todo lo relacionado con los trabajadores, para poder establecer e 

iniciar el área de recursos humanos y como se puede encaminar a mejorar la 

calidad laboral y de vida de cada uno de los individuos que trabajan en la empresa  

b) Actividades y procesos por evaluar, realizando una prueba de desempeño 

para evidenciar si los trabajadores están capacitados para ejercer su rol, y si no 

para realizar cursos para que ellos mejoren sus conocimientos y así lo apliquen en 

su parte laboral. 

c) Reunir información: teniendo en cuenta los recursos con los que cuenta la 

empresa para hacer apertura del área de recursos humanos debemos tener claro que 

necesitamos contratar a personas idóneas y con perfiles adecuados en esta área. 

d) Realizar una matriz DOFA que nos ayude a determinar cuáles son las 

debilidades y amenazas de la empresa por no tener un área de recursos humanos 

definida, como ejemplo podemos colocar en las fortalezas que la empresa a pesar 

de no tener área de recursos humanos si ha realizado las gestiones de contratación 

y afiliaciones adecuadas, debilidades que no existe el personal adecuado para 

realizar actividades de bienestar, pausas activas etc., oportunidades afianzar la 
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relación empresa-trabajador, para así generar empatía y sobre todo estabilidad 

laboral, amenazas es vital validar que el hecho de no tener un área de recursos 

humanos una de las posibles amenazas es que el trabajador encuentre un lugar 

mejor para trabajar lo que hace que la empresa incurra en gastos adicionales para 

contratar nuevo personal. Estas acciones se deben implementar enumeradas en una 

matriz DOFA como se ejemplifica en la imagen siguiente. 

Figura 2  

Matriz DOFA 

 

Imagen tomada de: https://psicologos-teruel.blogspot.com/2018/08/el-arbol-de-la-vida.html 

 

e) Realizar Autoevaluación empresarial, para este punto se hace muy 

importante además de indispensable realizar una autoevaluación no solo de los 

trabajadores sino de la empresa en general, para determinar cuáles son las falencias 

y fallas de estos y buscar mecanismos para mejorar de manera significativa todos y 

cada uno de los procesos. 

https://psicologos-teruel.blogspot.com/2018/08/el-arbol-de-la-vida.html


24 
 

 

2. Matriz RACCI, para determinar los roles y su responsabilidad 

Para realizar esta matriz debemos enumerar las tareas por hacer pendientes o por 

mejorar para así asignarle un individuo que se encargara de gestionar, así como otro que se 

encarga de revisar, otro que lo valida y aprueba, y los demás trabajadores son a los que se 

informa. Se ejemplifica con la siguiente imagen. 

Figura 3 

Matriz Racci 

 

Imagen tomada de: http://aihgroup.com.mx/blog/2019/12/02/aprende-como-mejorar-el-manejo-de-los-tiempos-en-la-oficina/ 

 

3. Modelo de las nueve cajas, el cual se usará para establecer el tipo de individuos 

que tiene la organización y cuáles son sus talentos. 



25 
 

Esta matriz nos ayuda a evaluar el desempeño y el potencial de los empleados, lo cual 

nos ayuda a determinar si están en roles adecuados o por el contrario se deben capacitar mejor 

para desempeñarlos 

Figura 4 

Modelo de las nueve cajas 
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Resultados 

En los últimos 70 años se han encontrado diferentes generaciones en el proceso 

por el que ha pasado el área de recursos humanos, diversificando y humanizando todos 

los procesos de cada uno de los roles de la empresa; de acuerdo a los planteamientos de 

los diferentes autores expuestos, tenemos en cuenta que los Recursos Humanos en una 

PYME son muy importantes no solo para establecer los respectivos roles al personal sino 

también para encontrar estrategias que vinculen y conviertan en sinergia  los procesos 

empresariales con los procesos personales de los colaboradores, como enuncia Dave 

Ulrich el aporte de los colaboradores debe ser incorporando nuevos retos y perspectivas, 

todos sus aportes deben generar un avance significativo y coherente con su rol; Teniendo 

estos referentes encontramos que teniendo el área de talento humano en un PYME esto 

nos permitirá de manera significativa: 

1. Las personas se vinculen no solo laboralmente sino personal y emocional mente 

con sus roles y organización (teoría de Frederich Herzberg). 

2. El área podrá establecer rutinas y capacitaciones para que cada individuo mejore 

en su labor y en su rol, implementando las 4 D; Definir-Detectar-Desarrollar-Diseminar 

(teoría de Clayton Alderfer). 

3. Contribuir a las mejoras estableciendo indicadores de respuesta y de 

cumplimiento en las tareas y actividades de cada individuo (Teoría de Frederich Taylor). 

4. Realizar mediciones de clima laboral, para así tomar decisiones efectivas, eficaces 

y a tiempo (Teoría de Frederich Taylor). 

5. Estudiar los resultados obtenidos para mejorar, establecer y realizar 

modificaciones a las actividades teoría de Douglas Mc. Gregor). 
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6. Mantener los hábitos saludables en el personal ((Teoría de Frederich Taylor). 
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Conclusiones 

A raíz de la pandemia derivada del SARS-COV 2 COVID 19 en el mundo a partir 

del 2019, hemos visto que muchas organizaciones no solo cerraron sino también tuvieron 

que reducir significativamente su capital humano, dejando a la deriva a muchas personas 

que dependían económicamente de su trabajo siendo su único sustento. A raíz de esto 

muchas otras tuvieron que diversificar sus fronteras tecnológicas para ampliar la 

cobertura del trabajo en casa, teniendo que cambiar el chip de la organización para que 

sus trabajadores no se expusieran al virus, se encontraron diferentes mecanismos para 

poder cumplir con la mayoría de las actividades siendo las administrativas as que 

cumplían con el rigor del Home Office, siendo esto importante se debió establecer una 

cultura de cumplimiento no solo operativo y administrativo sino también del horario, ya 

que se encuentran varias personas que extienden en su horario laboral en su casa por 

comodidad y desatienden su vida familiar. Dicho esto, las PYME hoy en día deben 

establecer diferentes mecanismos que ayuden al empleado a manejar bien su tiempo, 

dentro de una calidad laboral, donde pueda alternar en un formato hibrido sus funciones, 

pero que sin lugar a duda este crezca en su entorno no solo familiar sino laboral. Pro esto 

es muy importante que una PYME tenga un área de Recursos Humanos la cual ayude a 

dignificar las actividades laborales y represente un aliciente a los colaboradores.  

Para alcanzar el óptimo desarrollo organizacional en una PYME debemos realizar 

un diagnóstico para avanzar significativamente en los cambios, es importante localizar las 

fallas y falencias para convertirlas en fortalezas y oportunidades, establecer planes de 

acción delineados y delimitados en congruencias en pro de la mejora continua de la 

organización. Para mantener una Pyme con buenas prácticas en relación con los recursos 
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Humanos desde el colaborador hasta el bienestar del mismo, es vital que se consideren 

diversos factores, tales como crecimiento dentro de la  PYME, establecer estrategias 

laborales donde se cumplan los avances del ser humano tales como la estabilidad 

emocional y económica, lo que hoy por hoy está afectando de manera significativa a los 

colaboradores de una organización; lo más importante es que un colaborador se encuentre 

encaminado y con grandes expectativas, pero también se requieren personas que tengan 

metas y sueños personales los cuales sean tan determinantes para que avancen dentro de 

una organización y para que mentalmente sean personas estables.  
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Recomendaciones 

De acuerdo con la teoría de David McClelland se debe determinar los principios 

que sirven como motivación (teoría de Frederich Herzberg) propia o de los pares, para 

satisfacer necesidades propias (teoría de Abraham Maslow) y de la organización en 

cuanto a la evolución de colaborador dentro de la misma (teoría de Clayton Alderfer), 

basados en lo anterior la mejor herramienta para encaminar una organización es 

implementar diferentes métodos que estimulen el ambiente laboral, la proyección laboral, 

planificando muy bien los roles y las actividades a realizar por cada uno de los 

colaboradores, realizando seguimientos periódicos para buscar fallas y mejor los procesos 

(Teoría de Frederich Taylor) así se reducen tiempos muertos y se vuelven más  

productivos los colaboradores. Para poder implementar la teoría de Douglas Mc. Gregor 

en su categoría “Y” es imprescindible que los directivos estén capacitados con el avance 

que surge a medida que avanzan las relaciones humanas y la tecnología. 

Este trabajo se presenta como una guía para una Pyme en el proceso de articular 

un área de talento humano que le permita tomar mejores decisiones al momento de 

contratar al personal y volver a este un personal capacitado idóneo y con ganas de 

avanzar, no solo para cumplir los objetivos empresariales sino personales, tanto en su 

proceso profesional formativo como laboral. 
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