Aplicacion del enfoque sistémico para
el posicionamiento estratégico de

la gestion del talento humano en la
Fuerza Aérea Colombiana (FAC)

Application of the systemic approach for the strategic positioning
of human resource management in the Colombian Air Force

Citar como: Munar Casas, L. G., Rodriguez Gallego, L. M. y Martinez Lobo, A. P. (2020). Aplicacion del enfoque
sistémico para el posicionamiento estratégico de la gestion del talento humano en la Fuerza Aérea Colombiana (FAC).
CITAS, 6(1). https://doi.org/10.15332/24224529.6364

Luz Giovanna Munar Casasl; Lina Maria Rodriguez GaIIegoz; Alicia del Pilar Martinez Lobo3

1 Grupo de Investigacion en Ciencias Militares Aeronauticas y Administrativas (GICMA)

2 Grupo de Investigacién en Ciencias MilitaresAeronauticas y Administrativas (GICMA)

3 Grupo de Investigacion en Electronicay Tecnologias parala Defensa Estratégica (TESDA)

Correo electrénico: luz.munar @fac.mil.co lina.rodriguezg@fac.mil.co alicia.martinezlobo@gmail.com

CITAS


https://doi.org/10.15332/24224529.6364

Citas- Vol. 6 n.° 1. Afio 2020

Ciencia

Resumen

La Fuerza Aérea Colombiana (FAC) es una institucién militar
centrada en la jerarquia y en el desarrollo de procesos que
estan alineados con e orden constitucional, en la que se ha
generado un interés significativo por lainnovacion, la creatividad
y la tecnologia. De esta manera se plantean estrategias que
permiten llevar a cabo una administracion del talento humano
de excelencia. Por lo tanto, surge la necesidad de fortalecer el
sistema de gestion humana, para que propenda por la motivacién,
¢l sentido de pertenenciay lafidelizacién de sustalentos. Teniendo
como base la formacién de un sistema de gestién humana de
excelencia, laFuerzaAérea Colombianadesarrollalainvestigacion
Modelo estratégico de gestion humana (MEGH)1, bajo un enfoque
sistémico fase |, que pretende interrelacionar y sincronizar la
informacion de los sistemas informéticos con cada uno de los
subsistemas del proceso de gestion del talento humano de manera
integral. Esto con el fin de agregar valor alatomade decisiones de
los comandantes, bien seaparalagestion diariadel talento humano
en la FAC (traslados, capacitacion, evaluacién por competencias,
planes de desarrollo, evaluacion de desempefio, entre otros), como
para la toma de decisiones de carécter estratégico (la proyeccion
de perfiles de ato valor, como lo son la seleccion de cargos
criticos o cargos de confianza). Asimismo, se busca obtener
informacién que permita hacer analitica predictivay prescriptiva,
orientada a mejorar los resultados ingtitucionales. El presente
articulo reflexivo se enmarca dentro de la primera fase de esta
investigacion, con la revision tedrica del enfoque sistémico, la
gestion del talento humano y su interaccion con los macro y
microprocesos desarrollados en laFAC.
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Introduccion

Desde €l 2011, la Fuerza Aérea Colombiana (FAC) desarroll6 el
sistema de gestién humana por competencias, el cual estaorientado
a mejorar los procesos ingtitucionales para favorecer la acertada
toma de decisiones y potencializar la administracion del personal.
El modelo que se implementé fue determinado por los siguientes
componentes:

1. Seleccion e incorporacion
2. Desarrollo y formacion militar
3. Evaluacion por competencias

Abstract

The Colombian Air Force is a military ingtitution focused on
hierarchy and the development of processes that are aigned with
the constitutional order, in which significant interest has arisen
in innovation, creativity and technology. Thus, strategies are
proposed to carry out talent management of excellence. Therefore,
there is a need to strengthen the human resource management
system to promote mativation, a sense of belonging and loyalty
from its talent. Based on the formation of a human resource
management system of excellence, the Colombian Air Force
is developing the research Srategic model of human resource
management (SMHRM)2, under a phase | systemic approach,
which aims to interrelate and synchronize in an integral way the
information of the computer systems with each of the subsystems
of the talent management process. The purpose of this is to add
vaue to the decision#making processes of commanders, either
for the daily management of talent in the Colombian Air Force
(transfers, training, competency-based assessment, development
plans, performance evaluation, among others), or for strategic
decision#fmaking (projection of high profiles, such as selection
processes for critical positions or positions of trust). In addition,
it seeks to obtain information that alows for predictive and
prescriptive analysis, aimed at improving institutional results. This
reflection article is framed in the first phase of this research, with
thetheoretical review of the systemic approach, talent management
and its interaction with macro- and micro-processes developed in
the Colombian Air Force.

KeyWOI’dS: systemic approach, human resource loyalty,
human resource management, human resource management model.

4. Planes de carrera
5. Planes de sucesién
6. Compensacion.

La investigacion se desarrolla en cuatro fases: la fase |
consiste en la caracterizacion e identificacion de los macro y
microprocesos que componen €l sistema; lafase Il se centraen la
conceptualizacion tedrica y funcional desde el modelo sistémico,
base delainvestigacién; lafase 11 corresponde al desarrollo basico
delaestructuratecnol égica; unavez evaluado y validado el sistema
informético, sedainicio alaUltimafase, lalV, que corresponde a
laimplementacion del sistemaen laFAC (figura1).
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Figura 1. Fases del proyecto “Modelo de gestidn estratégica del talento humano de la

Fuerza Aérea Colombiana - una visidon sistémica (fase 1)”. Proyecto “Ingenium 2030”

- Caracterizacion macro y
micro procesos del
FASE | [§| Sistema.
- Conceptualizacion
tedrica y funcional del
Implementar un Modelo FASE I Sistema.
Sistémico de Gestion S
Estratégica de Talento - =St .
Humano para la Fuerza arquitecténica, base
Aérea Colombiana. FASE Ill || desarrollo tecnolégico
- Implementacién del
Modelo en la FAC con el
FASE IV uso de herramientas TCI

Fuente: elaboracién propia.

El articulo se inici6 con la revision de la teoria sistémica y
sus postulados. Luego se plantearon algunos de los modelos de
gestion humana mas relevantes y se profundizé en e modelo
por competencias implementado por la FAC. Finalmente, se llevo
a cabo el andlisis del enfoque sistémico y su aporte para la
construccién de un model o de gestion del talento humano para esta
institucion.

Metodologia

Se realizé una investigacion aplicada de desarrollo tecnolégico,
con un enfoque cualitativo de investigacidn#accion con el método
inductivo, dado que se basd en la obtencién de conclusiones a
partir de la observacién y andlisis de hechos. Esto permitio llegar
ainterpretaciones vélidas, mas no a generaizaciones. El objeto de

estudio fueron los macro y microprocesos de la gestion del talento
humano utilizados en laFAC.

El disefio delainvestigaci 6n se establ ecid en fases secuenciales,
a través de las cuaes se fueron desarrollando cada uno de los
objetivos especificos planteados. La primera fase correspondio
a desarrollo del primer objetivo: caracterizar los macro y
microprocesos del sistema de gestion humana de laFAC mediante
la revision documental existente y la referenciacion con fuentes
externas. Lasegundafase se centr6 en el desarrollo delos objetivos
2y 3;y enlacuartafase sedesarroll6 laarquitecturageneral parael
sistematecnol 6gico del model o estratégico delagestion del talento
humano.

En la figura 2 se observa la secuencia metodolégica para el
alcance de |los objetivos.
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Figura 2. Secuencia metodoldgica y objetivos
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Fuente: elaboracion propia.

Marco tedrico

El constructo sistémico es la base tedrica que sustenta y
argumenta el desarrollo del articulo. Por su parte, los referentes
de la teoria sistémica desde la psicologia y la teoria de los
sistemas de informaci6n para € manejo del talento humano a
nivel organizacional son e fundamento epistemolégico de la
investigacion.

Para hablar de la teoria sistémica se debe hacer referencia a
los conceptos establecidos por Ludwing Von Bertalanffy (1976),
quien es considerado €l pionero de la teoria general de sistemas.
Su enfoque se centra en “laformulacion de principios validos para
‘sistemas’ en general, seacual fuerelanaturaleza de sus elementos
componentesy las relaciones o ‘fuerzas' reinantes entre ellos” (p.
37).

Desde un enfoque sistémico, Bertalanffy buscd dar respuesta
a la problemética de la psicologia en los afios 40 del siglo XX:
la comunicacion en el ser humano y su relacion e interaccion
consigo mismo y su entorno. Este modelo de los sistemas rompe
con € paradigma psicolégico del momento #la intervencion
terapéutica individual#, dado que revelé una forma holistica de
observaciény andlisisal descubrir nuevos fenémenosy estructuras

de pensamiento mas complejos de ver e interpretar la realidad
(Psicélogos en Madrid EU, 2019).

Parafraseando a Bertalanffy, este concepto hace referencia
especificamente a que |os elementos se organizan y se vinculan en
una unidad interrelacionada llamada sistema. |ndependientemente
delos elementos, cada uno dependey afectaal otro, lo cual genera,
entonces, unarelacion causal.

Segln la definicion dada por Bertalanffy (1987) citado por
Trujano (2010), un sistema es:

[...] una serie de elementos interrelacionados con un
objetivo comin, que se afectan unos a otros, y la
caracteristica que los une es la composicién que tienen. Es
decir, latotalidad, la cual no es sdlo la suma de las partes,
también larelacion entreellas. Ademés, cadaelementotiene
unafuncion einteractlan entre ellos. Hay diferentes niveles
de complgjidad de elementos en e sistema (jerarquias
diferenciadas) y los elementos se necesitan uno a otro para
funcionar. (p. 89)

Por su parte, Salvador Minuchin (1999), citado por Ortiz
(2014), también define que un sistema “ se trata de un conjunto de
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elementos en interaccion que tiene una estructura que determina su
funcionamiento, evoluciona con el tiempo y esta en interrelacion
con otros sistemas’ (p. 85).

Este nuevo enfoque de la psicologia acerca de los sistemas
vivos—vista desde el concepto sistémico de Bertalanffy (1976) en
relacion con los principios rectores de la teoria— afirma que:

Un organismo viviente es ante todo un sistema abierto.
Se mantiene en continua incorporacion y eliminacion de
materia, constituyendo y demoliendo componentes sin
acanzar; mientras la vida dure, un estado de equilibrio
quimico y termodinamico, sino manteniéndose en un estado
Ilamado uniforme (steady) que difiere de aquel. (p. 39)

De igua modo, Ortiz (2014) afirma que “un organismo es
dindmico y cuando integra la informacién, los datos o elementos
gue consume, puede avanzar, crecer eincluso transformarse” (p. 4).

Lo anterior implica que para poder existir y sobrevivir, un
organismo necesita poder intercambiar informacion entre sus
subsistemas #también denominados componentest y, alavez, con
el entorno o suprasistemas. Este concepto esta basado en la teoria
delos sistemas abiertos, los cuales tienen interacciones externas.

El enfoque sistémico plantea una alternativa de pensamiento,
cuyo proposito es ver |as totalidades #desde una mirada holistica#,
lo cual conllevaadeterminar interaccionesentreloselementos, més
gueen cadauno deellos por separado. Esto no significaque seauna
simple sumade elementos, sino que el pensamiento si stémico posee
caracteristicas propiasy diferentes alos elementos por si solos. Tal
como se ha planteado, hace referencia a una concepcion holistica,
gue integra sistemas, suprasistemasy subsistemas.

En este orden de ideas, el enfoque sistémico constituye una
evolucién del pensamiento analitico y lineal a una compresion de
la integracion entre las partes. Esto es, que migra de una mirada
global del objeto estudiado a unacomprensién de las interacciones
einterdependencias de las partes, entendiendo que laintervencion
en un solo factor del sistema o en una de sus interacciones va a
modificar el comportamiento del sistematotal.

La teoria general de los sistemas formulada por Bertalanffy
(1976) citado por Arnold y Osorio (1998) plantea diez principios:

1. Totalidad: €l sistema trasciende las caracteristicas
individuales de sus miembros, dado que funciona
como un todo; es decir, S se altera una parte,
afectaal sistemay viceversa, s se afectael sistema,
impacta alas partes (subsistemas).

2. Entropia los sistemas tienden a conservar su
identidad.

3. Sinergia: todo cambio en algunade las partes afecta
atodas lasdemésy en ocasiones a sistema.

4. Finalidad: los sistemas comparten metas comunes.

5. Equifinalidad: las modificaciones del sistema son

independientes de las condiciones iniciaes. Cada
entidad constituye un sistema abierto que puede
adcanzar un “mismo estado find partiendo de
diferentes condiciones iniciales y por diferentes
caminos’ (Bertalanffy, 1976).

6. Equipotenciaidad: permite a las partes restantes
asumir las funciones de las partes extinguidas.

7. Retroalimentacion: los sistemas mantienen un
constante intercambio de informacion.

8. Homeostasis: todo sistemaviviente se puede definir

por su tendencia a mantenerse estable.

9. Morfogénesis: todo sistema también se define por
su tendenciaa cambio (Arnold y Osorio, 1998, pp.
1#12).

Estos principios permiten establecer una organizacién en la
solucion de probleméticas, dado que abordal os objetos, situaciones
o fendmenos de una manera integral, a identificar y estudiar la
interaccion quetiene cadaunade las partes con el todo. Asi mismo,
establecen que un conjunto (familia, empresa, grupos socia, entre
otros) se entiende como un sistema que interactda internamente
con microsistemas #elementos que o componen; por gemplo, en
lafamilia, cada uno de los miembros; en la empresa, cada una de
las éreas de trabajo entre otros#, y que el estado de equilibrio o
desequilibrio en cada uno de estos microsistemas afecta positiva o
negativamente alos otros sistemasy al sistemaen general. De esta
forma, el enfoque planteael andlisis de cada unadelas partesy del
todo en general, y como laintervencion en unade |as partes afecta
al sistematotal.

Bajo esta orientacion, Watzlawick, Beavin y Jackson (1983)
definen sistema como el “conjunto de elementos en interaccion en
donde toda modificacion de uno de ellos afectalas rel aciones entre
los otros elementos” (p. 2). Con base en los conceptos planteados,
se puede inferir que € sistema es mas que la smple suma de las
partes, es lainteraccion e integracion entre los microsistemas que
producen un sistema con caracteristicas y fortalezas diferentes.

Ahora bien, e enfoque tedrico de sistemas fue adoptado
también por las teorias administrativas al encontrar repuestas
sobre el mangjo holistico organizacional. Ese punto de vista #de
la organizacién como una estructura conformada por sistemas,
subsistemas y macrosistemas, que pueden ser auténomos, pero ala
vez interdependientest# permite articular e interrelacionar, por un
lado, la gestion del personal con las teorias del comportamiento
humano'y, por €l otro, latecnologiainformética dentro del sistema
cibernético.

Al respecto, Cibanal (2008) citando a Bertatanffy (1976)
determinaque:

En particular, |a teoria de sistemas parece proporcionar un
marco tedrico unificador tanto para las ciencias naturales
como para las sociales, que necesitaban emplear conceptos
tales como “organizacion”, “totalidad”, “globalidad” e
“interaccion dindmica’, lo lineal es sustituido por lo
circular, ninguno de | os cual es era facilmente estudiabl e por
los métodos analiticos de las ciencias puras. Lo individual
perdiaimportancia ante el enfoque interdisciplinario. (p. 2)

Asi mismo, en sus postulados, Trivifio (1987) considera que:

El enfogue sistémico es un proceso general por el que
se andizan y explican elementos correlacionados que
constituyen conjuntos sistémicos, permitiendo resolver
problemas operativos mediante diversas tecnologias vy,
comprender, como se componen y relacionan entre si
las estructuras y los procesos de un programa, de una
organizacion, de un sector eincluso de un sistema de mayor
magnitud. (p. 11).

En ese sentido, Trivifio (1987) afirma que para “efectos de
estructura y funcién organizacional, la aplicacién del enfoque
sistémico permite agrupar en formalégicay ordenadalas ciencias,
tecnologias, artes y normas utilizadas en € ejercicio de las
actividades del sector a través de sus funciones sistémicas de
produccion”. (p. 11).
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Sobrelaimportanciadelaaplicacién delateoriadelossistemas
en las organizaciones, se muestra la manera dindmica requerida
parael manejo de procesos propios de la organizacién en cuanto a
personas se refiere. De acuerdo con Trivifio (1987):

[...] laidentificacion de todos sus componentes, variables
y mecanismos de dependencia, interrelacion y accion
reciproca en una organizacion, permite su andlisis en forma
integral y la de cada uno de sus macro componentes,
facilitando asi € estudio de su estructuraciéon y funcion
organizaciona. (p. 11)

De esta forma se evidencia la importancia de generar
aplicabilidad del enfoque sistémico en la organizacién, desde una
perspectiva centrada en la aceptacion de mdltiples componentes
gue crean interacciones, siempre que se den en un orden y con la
| 6gica necesarios para facilitar dichas interacciones.

Teoria de la gestion humana

L os primeros aportes tedricos de la gestion humana se basan en la
administracion. Es asi como seinicialaexplicacion delarelacion
entre produccion y ser humano, y cobraimportanciala concepcion
tedrica de Frederick Winslow Taylor, quien concibe a ser humano
en términos de productividad (eficiencia) y hacia un simil entre
maguinay hombre. Al respecto, Taylor (1981) indica que:

[...] € prop6sito més importante de los obreros, debe
ser la capacitacion y desarrollo de las facultades de cada
individuo, de maneratal que puedan efectuar, al ritmo mas
répido y con la méxima eficiencia e trabajo que mejor
convenga a sus actitudes naturales. (p. 11)

El autor otorga, entonces, mayor importancia a los factores
externos influenciados por atos estandares de productividad y
eficiencia para €l logro de resultados, que a la misma condicion
humana de los trabajadores. Con ello desconoce los mulltiples
aspectos que la conforman.

Con €l trabajo, el hombre halogrado satisfacer |as necesidades
bésicas de primer orden, relacionadas con alimento, vivienda y
abrigo; sin embargo, en el plano laboral han surgido aspectos del
orden comportamental, que corresponden alamotivaciony quedan
respuesta a la manera determinada de actuar. Esto muestra, como
sefialaMcClealland (citado por Alles, 2000) “un interés recurrente
para el logro de un objetivo, basado en un incentivo natural; un
interés que energiza, orienta y selecciona comportamientos’ (p.
42).

Si las organizaciones promovieran las conductas de sus
empleados desde la motivacion, desde una perspectiva del orden
de los deseos y no de las necesidades, lograrian la identificacion
delo que realmente impulsa alas personas arealizar una actividad
de determinada manera. Es decir, desde un abordaje emocional y
no desdelo instintivo, que al ser satisfecho se extingue sin ninguna
trascendencia (Bermudez y Ortiz, 2011).

Estavision del hombre en la organizacién se confront6 con los
estudios tedricos de Elton Mayo, Fitz J. Roethlisberger y W. J.
Dickson (citados por Sherman y Bohlander, 1994), quienes “con
base en los estudios realizados en la Western Electric Companys
Hawthorne Works, desempefiaron un papel muy importante en
la humanizacion del lugar de trabajo y desarrollo de formas més
humanas de motivacion alos trabagjadores’ (p. 10).

El equilibrio entre la humanizacion en el lugar de trabgjo y
la motivacion laboral permitié el desarrollo de la administracion

de los recursos humanos en las organizaciones. Esto dio mayor
importancia a la conducta humanay a desarrollo de habilidades
para € manejo del personal, que se clasifica, seglin Sherman y
Bohlander (1994), en |as siguientes etapas:

Reclutamiento y seleccion

Entrenamiento y desarrollo

Evaluacion del desempefio

Administracion de las compensacionesy relaciones
laborales.

A WN P

Con el paso del tiempo, las organizaciones han ido
evolucionando en €l concepto de la perspectiva del hombre en
relacion con su medio laboral. Esto a enfatizar en la creacion
e innovacion de herramientas que aumenten la productividad,
y de igual manera le permitan a individuo un crecimiento en
conocimientos, experiencia, calidad de vida, proyeccidny, en si, a
laidentificacién y motivacion por |as actividades que realiza.

En este sentido, Batistay Estupifian (2018) afirman que:

Tener personas, no significa necesariamente tener talentos,
entonces, ¢cud es la diferencia entre personas y talentos?
un talento es un tipo especial de persona y no siempre
toda persona es un talento. Para tener talento, la persona
debe poseer cualidades diferenciadoras y competitivas que
la valoren. Existen cuatro aspectos esenciales en el talento
de las personas que reflgjan la competencia individual.
(Bautistay Estupifian, 2018, p. 32)

Asi, el talento humano es considerado hoy en diacomo el centro
de toda organizacion, motor principal para la sostenibilidad y el
desarrollo de una institucion. De esta manera, no constituye un
recurso, sino que es el fin en si mismo; ya que en la medida en
que la organizacién permita su desarrollo y 1o valore, motivara un
impacto positivo en su productividad.

Batista y Estupifian (2018) consideran que existen cuatro
aspectos importantes que se deben determinar en el personal:

1. Conocimiento: es el saber, es el resultado de
aprender a aprender de manera continua.
2. Habilidad: se trata de saber hacer, es la aplicacion

del conocimiento para resolver problemas y
situaciones. Es crear e innovar; en sintesis, es
transformar el conocimiento en resultado.

3. Juicio: se trata de saber andlizar la situacion y
el contexto, es tener el andlisis critico, juzgar
los hechos, establecer un equilibrio y definir
prioridades.

4. Actitud: se trata de saber hacer que ocurran las
cosas, actitud positiva y emprendedora. Permite
alcanzar y superar metas, asumir riesgos, actuar
como agente de cambio, dar valor agregado, Ilegar
ala excelenciay enfocarse a los resultados. Es lo
guellevaalapersonaaalcanzar laautorrealizacion
(Bautistay Estupifian, 2018, p. 32).

Modelos estratégicos de gestion del talento
humano

Como punto de partida, esimportante conceptualizar qué esgestion
estratégica del talento humano. Al respecto, Hendry y Pettigrew
(1990) establecen unarelacién entre el recurso humanoy lasteorias
estratégicas empresariales, y la resaltan como fuente de ventaja
competitiva para el individuo.
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De igua manera, autores como Wright y McMahan (1992)
coinciden con larelacion entre la gestion del talento y ladireccion
estratégica. Por su parte, Mesch, Perry y Wise (1995), citados
por Sanabria colaboradores (2015), la definen como “el proceso
de vincular la funcién del recurso humano con los objetivos

estratégicos organizacionales, con € fin Gltimo de mejorar €l
desempefio”. (Sanabriaet 4., 2015).

Estadefinicién articul atres conceptos bési cos: recurso humano,
objetivos estratégicos y mejora del desempefio. De ahi que el
talento humano se observa como eje integrador para la ventgja
competitiva de una empresa (figura 3).

Figura 3. Ejes articuladores para la gestion del talento humano
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Gestion del talento humano

Fuente: elaboracién propia.

Es por ello, que cuando se habla de talento humano en la
organizacion, realmente se hace referenciaa personas que cumplan
con las competenciastécnicas y blandas requeridas paracadacargo
y nivel delaorganizacion.

En este orden de ideas, la gestion humana por competencias es
entendida de como:

Una herramienta estratégica que tiene como principal
objetivo identificar el talento de cada una de las personas
que trabajan en una organizacion y potenciarlo para
maximizar sus resultados. Se centra en e impulso de
la innovacién para e liderazgo transformaciona ya que
permite a los profesionales conocer su propio perfil de
competencias, |as areas de mejora competencial en las que
invertir en formacion y las competencias requeridas paraun
puesto. (Larumbe Andueza, 2014, p. 11)

Seglin estos argumentos, es evidente que las competencias
son inherentes a individuo, y la organizacién debe proveer las
estrategias para identificarlas, desarrollarlas y gestionarlas. Esto
con el fin de permitir la fidelizacion de los mejores talentos y
garantizar laidoneidad de |a persona sel eccionada para cada cargo.
Lo anterior genera una cadena de valor para la organizacion, que
mejore latoma de decisiones, €l trabajo en equipo, la organizacion
del trabajo, lacalidad del producto o servicio, y ayude a establecer
politicasretributivasjustas, que contribuyan alafidelizacion delos
funcionarios y a aumentar la productividad de la organizacion.

Por lo tanto, € término gestion del talento humano (GTH)
se refiere a los procesos organizacionales que permiten el

aprovechamiento de las capacidades, habilidades, destrezas
y conocimientos de las personas, para e desarrollo de la
organizacion, de acuerdo con la estrategia de esta.

Para el presente articulo, la gestion del talento humano sera
entendida como un proceso sistémico enfocado en |a estrategia de
la organizacion para el cumplimiento de los objetivos misionales,
y potencializando el desarrollo humano, la productividad y la
fidelizacion alainstitucion.

Lo anterior selogra mediante laimplementacidn de procesosy
actividades que acttian como unciclo en el &reaorganizaciona dela
gestion humana, y que permite la evolucion y crecimiento laboral.
De acuerdo con Garcia (2009) la GTH se define como:

[...] el proceso y actividades estratégicas de guia, apoyo y
soporte aladireccion de la organizacién, compuesta por un
conjunto de politicas, planes, programasy actividades, con
el objeto de obtener, formar, retribuir, desarrollar y motivar
¢l personal requerido para potencializar la organizacién. (p.
165)

De esta manera, las organizaciones requieren establecer
modelos 0 mecanismos de GTH que permitan dar claridad de
los procedimientos, herramientas y condiciones en las que van a
evaluar, desarrollar y gestionar a los empleados, de manera que
puedan dar cumplimiento ala estrategia de |a organizacion.

L os model os més recientes de gestién humana son: burocrético,
gerencial, de gestion estratégica y orientacion a resultados, y de
servicio publico. Dichos model os, que se describen a continuacién,
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han servido de referentes para las organizaciones en €l desarrollo
de lagestion del talento humano.

Modelo burocrdtico

Su principal precursor fue Max Weber, quien lo planted como
un modelo ideal para brindar una mayor eficiencia a las
organizaciones. Petrella (2007), citando a Weber, destaca lo
siguiente:

La burocracia concebida por Max Weber se basa en
1) La formalizacién (tanto de las normas como de los
procedimientos) y 2) La centralizacion (definicion de
la jerarquia y la autoridad). Ambas dimensiones deben
interpretarse desde lo que Weber llama “la racionalidad
formal”, origen del “orden legitimo” que han de establecer
lasnormasjuridicas. Weber, através de su conocidatrilogia,
establece que la legitimidad puede ser “carismética’ (se
basa en la santidad, heroicidad o en otras cualidades
que concurren de forma especial en una determinada
persona), “tradicional” (deriva del carécter sagrado que
caracteriza a determinadas tradiciones, usos o costumbres)
y “raciona” (que encuentra su fundamento en el principio
delegalidad propio del ordenamiento juridico). ParaWeber,
el gemplo méximo de racionalidad lo constituye la
“organizacion burocrética’. (p. 13)

Este model o abordalaadministracion del talento humano desde
una perspectivajerarquica, dado que establece niveles de estructura
y de autoridad dentro de la organizacion. Ademés, disefia normas
y reglas que regulan el funcionamiento para establecer directrices,
procedimientos y responsabilidades para e cumplimento de los
objetivos organizacionales.

Modelo gerencial

Buscaintroducir un nuevo conjunto de valores alagestion humana
en e sector pablico, que incluye la efectividad, la creacién de
valor publicoy laorientacion haciael cliente en las organizaciones.
Osborne y Gaebler (1992) indican que la mejor manera de
alcanzar una mayor efectividad y eficiencia en la gestion de las
organizaciones es por medio delaflexibilizacién delacontratacion
del personal en laorganizacion y através de diferentes medidas de
seguimientoy evaluacion del desempefio, que aseguren unagestion
orientada a resultados en todos |os niveles organizacionales.

Modelo de gestion estratégica y orientacién a resultados

Este modelo propone la aineacién de las précticas de talento
humano con los objetivos misionales de la organizacion. Ademés,
hace énfasis en un sistema basado tanto en valores publicos como
en competencias de los empleados, |as cuales son consideradas por
su capacidad de crear ventaja competitiva parala entidad (Dennis
y Vasu, 2005; Long, 2015).

Este modelo es similar @ modelo gerencial, porque enfatiza
en los procesos de rotacion y de movilidad tanto interna como
externa de los funcionarios. Por este motivo se debe impulsar
la formacion en competencias, para que los empleados exploten
todas sus capacidades durante su permanencia en la organizacion
y contribuyan con los objetivos estratégicos de esta (Sanabria, et
4., 2015).

Modelo de servicio publico
En lo relacionado con la gestion del talento humano, Denhardt

(2003), referenciado por Sanabriay colaboradores (2015), retoma
el valor delas personas sobre la productividad y lanecesidad de no

confundir emprendimiento con democracia (como un valor clave
en lo publico). Por otra parte, Sanabriay €l equipo también citan
aPerry (2010), quien plantea que entre mayor sealamotivacion a
servicio publico de una persona, mayor serala probabilidad de que
esta busque pertenecer a una organizacion publica. Lo mencionado
implica que comprobar si efectivamente las organizaciones estan
conformadas por funcionarios con ciertos atributos puede favorecer
el desempefio de estay el disefio de las acciones relacionadas con
la gestién de las personas. (Sanabriaet &, 2015).

Modelo por competencias

Las competencias, en principio, estén asociadas con las habilidades
y aptitudes que son inherentes a una persona y le permiten ser
un punto diferenciador con respecto a los demés. Levy (2000) las
define como: “ comportamientos que unas personas dominan mejor
queotras, lo quelas convierte en més eficaces en unasituacion” (p.
35).

Deahi, el interés por parte de las empresas en buscar y vincular
a personas con atributos que le aportardn #con e desarrollo de
las funciones del cargo# a éxito y cumplimiento de la mision
organizacional. Nace asi, la implementacion de la gestion del
personal mediante un modelo por competencias.

Ruiz (2015) conceptudiza este modelo como un “modelo
gerencial mediante el cual se evalan las competencias especificas
para cada puesto de trabajo, y contempla € desarrollo de las
competencias adicionales necesarias para €l crecimiento personal
y profesional delos empleados.

Segln lo planteado por los autores, la gestion del talento
humano por competencias les permite a las empresas asegurarse
que la persona seleccionada para el desarrollo de las actividades
requeridas cuente con la idoneidad, preparacion y potencial para
asumir la responsabilidad del cargo. No obstante, este modelo de
gestion va més alla de un proceso de seleccidn e incorporacion de
personal, pues implica también el desarrollo de los empleados a
través delaformacion y laoportunidad de crecimiento profesional,
econémico y social.

La gran ventgja que tiene el uso de este modelo es que utiliza
un método de evaluacion medible, el cua permite a los gestores
0 gerentes tomar decisiones con més criterio. De esta manera
mejora € clima organizacional, la eficiencia de los empleados
y disminuyen los niveles de rotacion a los que se enfrenta una
organizacion.

De acuerdo con esta perspectiva, la Fuerza Aérea Colombiana
es una organizacion que concibe a sus funcionarios como un ser
humano integral, con valores y principios éticos, que potencia
su liderazgo en el campo militar aeronautico y aeroespacial,
comprometido conlamisiony vision institucional . Asimismo, esta
orientando €l desarrollo de su persona en el crecimiento del ser
humano desde una perspectiva individual, familiar y profesional,
para gque su actuar sea un referente de ggemplo en la sociedad.

Vidales, Sarmiento y Vargas (2011), en su tesis posgradual,
indican gque “cuando se ingresa a la Fuerza Aérea Colombiana, la
personahace suyos unos principiosy val ores que deben responder a
un conjunto de cédigos culturalesy le marcan su devenir histérico,
su relacion con los demés'y consigo mismo” (p. 22).

Desde el 2011, laFAC estructurd el modelo de gestion humana
basado en competencias, que “busca desplegar en los lideres
militares de la Institucion, la habilidad de entender las fortalezas
y oportunidades de mejora en personas, procesos y estructura
organizacional que permitiran a la Institucion posicionarse en
el dmbito aeroespacial” (Fuerza Aérea Colombiana, 2011, p. 5).
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Este modelo busca generar una coherencia entre la cultura 'y la
estrategia, vinculando el éxito delainstitucion con el desarrollo de
laspersonasy reforzando el desempefio superior y laproductividad,
através de una culturade la calidad y del desarrollo del liderazgo

personal, misional y estratégico de todos los funcionarios de la
institucion.

De esta manera, se determind el modelo con los siguientes
componentes, tal como seindicaen lafigura4.

Figura 4. Componentes del sistema de gestion humana de la FAC

GESTION INTEGRAL

POR COMPETENCIAS

GESTION
ESTRATEGICA
DEL TALENTO

HUMANO

Fuente: tomado de Fuerza Aérea Colombiana (2005).

En e modelo de gestion humana se resalta e componente
de evaluacion de desempefio, € cual contiene la evaluacion
por competencias. Este se ha constituido como una herramienta
sofisticada para identificar y potenciaizar €l liderazgo militar,
enmarcado desde la motivacion, las habilidades y las actitudes
que requiere el oficial y suboficial de lainstitucion, diferenciando
el rol organizacional, nivel profesional y ocupacional de cada
funcionario, proyectandolo dentro del plan de carrera.

Durante su implementacién, el modelo de gestion humana
por competencias de la FAC ha generado 6ptimos resultados,
permitiendo entender la gestion del talento humano en la
organizacién como un potenciador delaestrategiainstitucional. Sin
embargo, pasados diez afios de su implementacion, y teniendo en
cuenta que los procesos ingtitucionales han evolucionado #que la
institucién realizé una transformacion estructural en el 2018y que
se han identificado diversas oportunidades de mejora#, se requiere
unarevisién y gjuste a sistema de gestion humana actual. De esta
manera se gener6 la primera fase de la investigacion denominada
Modelo de gestion estratégica del talento humano de la Fuerza
Aérea Colombiana — una vision sistémica — Proyecto “ Ingenium
2030".

El presente escrito corresponde al articulo de resultados de esta
primerafase, lacual buscaestablecer estrategias paraquelagestion
del talento humano se posicione como un diferenciador estratégico

y competitivo, y que la Fuerza Aérea Colombiana se distinga
en sus procesos, atrayendo y fidelizando los altos potenciales,
quienes tendran en sus manos la seguridad nacional y €l orden
constitucional.

Ante la evaluacion del sistema de gestion desde el enfoque
sistémico, se establece que e sistema de gestion humana es
entendido como una herramienta enfocada a cumplimiento
de la estrategia de la organizacion. También se determina
gue esta interconectada con los diferentes componentes que
permiten optimizar el talento humano, mejorar el desempefio
y la productividad de los empleados, ofrecer un mejor bien o
servicio, disminuir los costos y propender por la sostenibilidad de
laorganizacion y lafidelizacion de sus funcionarios.

Con este nuevo modelo, basado en e enfoque sistémico, se
busca mejorar la capacidad de relacion y comunicacion de cada
uno de los subsistemas. Es decir, los componentes de seleccion
e incorporacion, desarrollo y formacién militar, evaluacion de
desempefio, plan de carrera, planes de sucesion y compensacion
se interrelacionan con un objetivo comdn. Dicho de otro modo,
aunque cadacomponentetiene unafuncion especificaen el sistema,
también debe interactuar con los otros, logrando asi esa visién
holistica trazada por Bertalanffy: las partes afectan a todo; en
este caso, al sistema de gestion del talento humano. La figura 5
representa gréficamente el concepto sistémico del modelo.
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Figura 5. Esquema sistémico

Fuente: tomado de Castro (2018).

En esta investigacion e enfoque sistémico es el referente
fundamental para € andlisis y la descripciéon del SGH de la
FAC como un todo, asi como para la identificacion de sus
piezas. Este parte de los microsistemas proyectados: planeacion
y presupuestacion, incorporacion, formacién y desarrollo,
evaluacion y monitoreo del entorno, movilidad y proyeccién,
compensacion y retiro. El enfoque sistémico, como se ha esbozado
en e desarrollo de este articulo, le permite a la organizacion
establecer larelacién einteraccidn de cada uno de los componentes
delos sistemasy subsistemas que o integran.

De igual manera, este enfoque servird de base para la
intervencion, estructuracion y construcciéon de un modelo
estratégico de gestion humana (MEGH), que permita repensar la
gestion humana dentro de la organizacion, con un enfoque de
pensamiento integrador, interdisciplinario y transdisciplinario, que
potencie cada una de las partes del proceso, € macroproceso, las
personasy la organizacién misma.

Conclusiones

El desarrollo de un modelo de gestion humana sistémico va
a generar en la Fuerza Aérea Colombiana un cambio cultural
que, dineado con la visién institucional, va a propender por
la modernizacién e innovacion de los procesos orientados a
potencializar el desarrollo del individuo. De esta manera se genera
motivacion y fidelizacion para el cumplimiento de los objetivos
misionales de lainstituciéon.

El sistema de gestion humana en la Fuerza Aérea
Colombiana estd fundamentado en una concepcién de modelo
burocrético, donde se conservan la jerarquizacion, la autoridad, la
subordinacion, el cumplimiento delasreglasy losvalores. Ademés,
a estar alineado con los cambios tecnolégicos, ha impulsado
un nivel de flexibilizacién orientado a potencializar el desarrollo
del talento humano, en busca de la fidelizacion, e nivel de
competencias, capacidades y habilidades, la cohesién entre los
equipos, la satisfaccion laboral y la motivacion. Todos estos son
diferenciadores que estimulan la identidad militar que representa
la organizacion.
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La armonizacién de un sistema de gestion humana con una
plataforma tecnolégica de innovacién generard en la ingtitucion
militar altos estandares de calidad en el manejo del desarrollo del
talento humano, con una mayor interaccién en cada uno de los
procesos, y asegurando asf la cudificacién del personal.

Partiendo de que la FAC es una organizacion jerarquica
y burocrética, la visién de gestion humana desde su enfoque
sistémico pretende desarrollar estrategias para el cumplimiento de
los objetivos inherentes a la institucion (o institucionales), que
promuevan, a su vez, € desarrollo y ascenso profesiona de su
talento humano.

Las organizaciones hoy en dia se enfrentan a un cambio
generacional, donde las expectativas del empleador y del empleado
son muy diferentes. Por un lado, el empleador busca vincular e
mejor talento, con los conocimientos y capacidades que le aporten
al desarrollo competitivo de la organizacion, y que le garanticen
productividad y estabilidad. Por otro lado, un empleado busca
oportunidades de desarrollo y crecimiento profesional, personal
y familiar, desde un sentido de compromiso y pertenencia por la
organizacion.

Dicho cambio imprime un sentido de urgencia hacia cambios
que permitan quelas organizaciones privadasy pUblicasencuentren
el mejor talento de manera précticay efectiva, y lo gestionen hacia
niveles de alto desempefio.
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