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RESUMEN

El objetivo de la investigacion fue describir el subsistema de mantenimiento del capital
humano de las organizaciones en América Latina. Dicho subsistema de mantenimiento del
capital humano es una parte fundamental en las organizaciones, donde la gerencia se
interesada en su implementacion adecuada para el desempefio de sus funciones de una
manera Optima. El estudio estuvo basado en un método de investigacion hermeneutico,
documental, de caracter cualitativo y con enfoque descriptivo. Es de suma importancia
tener como objetivo mejorar la calidad de vida del personal, establecer medidas que
garanticen la seguridad, disminuyendo los riesgos laborales y generar condiciones
ambientales idoneas. Finalmente, para lograr las metas establecidas, juega un papel
preponderante para el éxito empresarial la implementacion de forma eficaz de este
subsistema.
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HUMAN CAPITAL MAINTENANCE SUBSYSTEM FOR SUCCESSFUL
MANAGERIAL PRAXIS

ABSTRACT

The objective of the research was to describe the human capital maintenance subsystem of
organizations in Latin America. This subsystem of human capital maintenance is a
fundamental part of organizations, where management is interested in its proper
implementation for the performance of its functions in an optimal way. The study was
based on a hermeneutic, documentary, qualitative research method with a descriptive
approach. It is of utmost importance to aim to improve the quality of life of the staff,
establish measures that guarantee safety, reducing occupational risks and generating ideal
environmental conditions. Finally, in order to achieve the established goals, the effective
implementation of this subsystem plays a key role in business success.

Keywords: Subsystem for the maintenance of human capital, quality of working life, safety
and occupational risks.
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INTRODUCCION

El subsistema de mantenimiento del
capital humano es un  aspecto
fundamental en la gestion de las
organizaciones, ya que se encarga de
velar por la calidad de vida de los
trabajadores ofreciéndole un ambiente de
trabajo idoneo con la finalidad garantizar
que los trabajadores tengan las
condiciones necesarias para desempefiar
sus funciones de manera eficaz y
eficiente; y que se sientan motivados
para que continten aportando su esfuerzo
para garantizar al éxito de la empresa.

En la praxis gerencial, este subsistema
se enfoca en calidad de vida laboral,
seguridad y riesgos laborales,
condiciones ambientales en  &reas
laborales, relaciones laborales, manejo
de conflictos, entre otros aspectos
relacionados con el bienestar y la
satisfaccion laboral de los empleados.

A juicio de Armijos et al., (2019), la
importancia ~ del  subsistema  de
mantenimiento  del capital humano
contribuye a:

* Mejorar la productividad de los
trabajadores, ya que cuando los
trabajadores  estdtn  motivados,
comprometidos y capacitados, son
mas productivos. Esto se traduce en
un aumento de los ingresos de
recursos  econémicos para la
organizacion.

« Reducir los costos de rotacion, dado
que la rotacion de personal es
costosa para las organizaciones. El
subsistema de mantenimiento del
capital humano puede ayudar a
reducir la rotacion de personal al
crear un ambiente de trabajo positivo
y motivador.

* Mejorar la satisfaccion de los
trabajadores, por lo que cuando los

trabajadores estan satisfechos con su
trabajo, son mas propensos a
permanecer en la organizacion. Esto
puede contribuir a reducir la rotacion
de personal y aumentar la
productividad.

Con base a lo planteado, el objetivo
de la investigacion es describir el
subsistema de mantenimiento del capital
humano de las organizaciones en
América Latina.

MARCO CONCEPTUAL

Subsistema de mantenimiento del
capital humano

Armijos et al., (2019), definen el
subsistema de mantenimiento del capital
humano como el conjunto de procesos y
actividades que se encargan de garantizar
el bienestar y el desarrollo de los
empleados, a fin de garantizar el
desempefio de sus funciones de manera
Optima y contribuir al éxito de la
organizacion. En opinion de Alcalde
(2019), la participacion de los
trabajadores con sus ideas y sugerencias
se hace indispensable en un modelo
empresarial donde la creatividad de todas
las permite la innovacion y la mejora
constante de los procesos.

En opinion de Traba, et al., (2020), el
factor humano, evoca un andlisis que
debe apuntar a comparar el relevamiento
del personal efectivamente actuante en
cada puesto y su perfil de competencias,
con un calculo cuantitativo de fuentes
tedricas o de casos similares aplicables y
con el perfil definido por las mismas
fuentes para cada puesto. Donde la
diferencia positiva indica recursos
humanos desaprovechados; la negativa,
un deéficit que puede ser resuelto no solo
con nuevo personal sino quizds mas
facilmente  con  capacitacion  y/o
entrenamiento del actual.
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Resulta interesante para Traba, et al.
(2020), la dimensién central de las
organizaciones es empezar a ver al
empleado como persona. Esto es, alguien
que cuenta con necesidades complejas,
tanto técnicas como humanas. Ya sea de
crecimiento, fisiologicas, sociales o
psicologicas, deben ser identificadas y
satisfechas para su desarrollo e
integracion.

En virtud de lo anterior, el Subsistema
de mantenimiento del capital humano
debe ser una funcién enriquecedora para
el individuo y la organizacion, en tanto
puede fomentar la creatividad e
innovacion en busca de un adecuado
performance. Se comienzan a reconocer
en el empleado facetas como la
autonomia y el autocontrol, a ver la
posibilidad de fomentar su compromiso
con la empresa a partir del
reconocimiento de su valia en la misma.

Calidad de Vida Laboral

De acuerdo con Salgado y Leria
(2020), el subsistema calidad de vida
laboral es un conjunto de politicas,
practicas y procedimientos que se
implementan en las organizaciones con
el fin de mejorar la calidad de vida de los
trabajadores. Este subsistema se enfoca
en aspectos como se enfoca en calidad de
vida laboral, seguridad y riesgos
laborales, condiciones ambientales en
areas laborales, relaciones laborales,
manejo de conflictos, entre otros
aspectos relacionados con el bienestar y
la satisfaccion laboral de los empleados.

La calidad de vida en el trabajo es un
constructo multidimensional y complejo,
que hace referencia de manera principal
a la satisfaccion de una amplia gama de
necesidades  de los individuos
(reconocimiento, estabilidad laboral,
equilibrio empleo-familia, motivacion,
seguridad, entre otros) mediante un

empleo formal y remunerado. Fomentar
la calidad de vida en el trabajo implica la
necesaria decision y participacion de las
organizaciones (Patlan, 2016).

La calidad de vida en el trabajo es un
concepto multidimensional relacionado
con todos los aspectos del trabajo que
son relevantes para la satisfaccion, la
motivacion y el rendimiento laboral.
Desde esta concepcion la calidad de vida
en el trabajo es un proceso dinamico y
continuo en el cual la actividad laboral
esta organizada, objetiva y
subjetivamente  en  sus  aspectos
operativos con el fin de contribuir al mas
completo desarrollo del ser humano, en
particular en el trabajo desempefiado en
una organizacion; es decir, se deben
conciliar los aspectos del trabajo
relacionado en el empleo y los objetivos
organizacionales (Torres, 2017).

Seguridad y Riesgos Laborales

Manifiestan Mufioz y Salas (2021),
que este subsistema se enfoca en la
prevencion y control de los riesgos
laborales, con el objetivo de garantizar la
seguridad y salud de los trabajadores;
permitiendo a las organizaciones cumplir
con las normativas legales y proteger a
sus trabajadores.

La Prevenciéon de Riesgos Laborales
(PRL), es el conjunto de actividades,
tareas y medidas que se deben
implementar dentro de una empresa con
el propdsito de evitar o controlar posibles
consecuencias en la salud de los
trabajadores derivadas de sus actividades
diarias. Estos dafios pueden conllevar a
lesiones, accidentes o enfermedades
ocupacionales, originarias del
desempefio de las tareas (Organizacion
Internacional del Trabajo [OIT], 2018).

Es importante recalcar que al
enfatizar en este tipo de actividades
resulta en mejorar la calidad del
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ambiente  laboral, incrementar la
productividad y generar flexibilidad. Es
por ello, que la prevencion no se debe
tomar como una carga administrativa que
disminuya la rentabilidad de la
organizacion, sino como una herramienta
que le permita ser competitiva

Condiciones Ambientales en areas
laborales

Explican Suérez et al., (2020), que
este subsistema se centra en la creacion y
mantenimiento de un ambiente de trabajo
seguro, saludable y productivo para los
empleados. Las condiciones ambientales
incluyen factores fisicos como la
iluminacién, la  temperatura, la
ventilacion y el ruido, asi como factores
psicolégicos como el estrés y la carga de
trabajo.

En este hilo argumental, Lencioni
(2020), establece que este subsistema
también se enfoca en reducir la carga de
trabajo excesiva para evitar el estrés
laboral y garantizar que los trabajadores
tengan suficiente tiempo libre para
descansar y recuperarse; por lo que se
pueden implementar medidas preventivas
para reducir el riesgo de accidentes
laborales y enfermedades ocupacionales.

En opinion de Alcalde (2019), las
personas cada vez se preocupan mas por
la degradacion del medio ambiente: la
contaminacion de los rios, el mar, el aire,
la degradacion de la capa de ozono, la
contaminacion acustica, la destruccion de
los bosques, entre otros. Esta situacion
provoca la aparicion de nuevas leyes que
permiten un desarrollo sostenible,
respetando el medio ambiente.

Seguln Leiton y Arteaga (2022) y Sanz
(2014), la conservacion y recuperacion
del medio ambiente va pasando poco a
poco de ser una conveniencia a ser una
exigencia social, hasta el punto que en
cierta medida hoy, al hablar de calidad

de vida, es identificado con el disfrute de
un medio ambiente integral, lo menos
deteriorado posible. Aire limpio, agua
potable, ausencia de ruidos, paisajes,
naturaleza, son valores fundamentales en
el desarrollo de las sociedades actuales y
se toman en cuenta al momento de
planificar cualquier proceso que persiga
la satisfaccion del cliente.

En este orden, la gestion en las
empresas busca mejorar la productividad
y por ende la competitividad en los
distintos negocios. Hoy en dia, se
entiende que la gestion ambiental en el
ambito de la gestion empresarial, es un
factor crucial que influye decisivamente
tanto en la imagen corporativa de la
empresa como en la calidad del producto,
en el costo de la comercializacion y en la
competitividad. Las empresas cada vez
mas enfocan su gestion a la satisfaccion
de los clientes como objetivo primordial
ante las amenazas de la competencia
(Carrillo, 2013).

Relaciones Laborales

A juicio de Lencioni (2020), este
subsistema es el responsable de gestionar
y regular las relaciones entre los
empleados y la empresa. Este subsistema
se enfoca en garantizar que exista una
relacién laboral justa y equitativa, asi
como en promover un ambiente laboral
saludable y productivo.

Por su parte De Buruaga (2019),
considera que esto se logra a través del
establecimiento de politicas y
procedimientos claros para la
contratacion, capacitacion, evaluacion y
compensacion de los trabajadores. Este
subsistema debe ser capaz de mediar en
conflictos laborales y de fomentar el
dialogo entre el personal y la direccion.

A este respecto, sostienen Santos y
Gonzalez (2022) que este subsistema
debe ser bien estructurado y debe
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funcionar eficazmente para garantizar el
éxito de la organizacién. Esto implica
contar con personal capacitado Yy
dedicado a gestionar las relaciones
laborales, asi como con sistemas Yy
herramientas adecuadas para su gestion.

Manejo de Conflictos

Segun la opinion de O'Reilly et al.,
(2022), el manejo de los conflictos en la
organizacion, surge con el objetivo de
mantener un ambiente laboral armonioso
y productivo. ElI manejo efectivo de
conflictos es crucial para el éxito de
cualquier organizacién, ya que los
conflictos no resueltos pueden afectar
negativamente la moral de los
empleados, la productividad y la calidad
del trabajo.

La manifestacion de los conflictos
posee una connotacion cultural muy
peculiar, que es evidente a través de
diferencias en expresiones, valores e
ideas. Indistintamente, se responde con
actitudes que favorecen la busqueda de
didlogos, cooperacion, o mediante
conductas agresivas, tanto de tipo
simbolico como fisico (O'Reilly et al.,
2022).

Las ventajas que un conflicto puede
arrojar de forma general derivarian una
mejor cohesién del grupo, asi como un
aumento de creatividad, desarrollo
laboral, y desempefio individual/ grupal.
Villamediana et al., (2015). En la
mayoria de las veces, los grupos o
individuos como parte de las creencias,
necesidades, ideas, deseos, e incluso los
objetivos pueden ser el origen del
conflicto. De ahi que, el conflicto no sélo
puede ser el antecedente de una posible
negociacion, debido a que el problema
puede nacer en medio del mismo
(Martinez et al., 2005).

MATERIALES Y METODOS

De acuerdo con lo sefialado por
Hernandez et al., (2014), el método de
investigacion aplicado fue la
hermenéutica donde a través del estudio
documental y de caracter cualitativo
estuvo centrado en el analisis de los
aspectos comprensivo e interpretativo de
la bibliografia relacionada al tema de
investigacion.

En este orden, se aplicd un enfoque
descriptivo, segun Palella y Martins
(2012), la investigacion descriptiva,
interpreta realidades de hechos, segun la
descripcion,  registro,  andlisis e
interpretacion del fendmeno de estudio
desde  escenarios  naturales. La
investigacion descriptiva percibe la
organizacion de la informacién para
clasificarla y sistematizarla, con el
propdsito de construir conclusiones del
fendmeno que se estudia.

Lo anterior, permiti0  proveer
informacion a través de la revision de
libros y articulos cientificos sobre el
subsistema de mantenimiento del capital
humano, especificamente en lo referido a
la calidad de vida laboral, seguridad y
riesgos laborales, condiciones
ambientales en  &reas  laborales,
relaciones laborales y el manejo de
conflictos.

Palella y Martins (2012), expresan
que la investigaciéon documental se
sintetiza de la seleccion de informacion
surgida de fuentes, tanto escritas como
orales, se fundamenta en la revision y
evaluacion de documentos que informa
acerca del tema que se investiga.

Por lo que, se consultaron materiales
bibliograficos  (revistas  cientificas,
diarios, informes cientificos, articulos,
entre otros) publicados entre los meses
de enero 2022 a diciembre 2022 en las
revistas indexadas en las bases de datos
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electronicas Google Académico, Scopus,
Redalyc, Dialnet, Scielo y Jstore;
aplicandose la técnica llamada por Arias
(2016) de la observacién documental
para ubicar y registrar organizadamente
toda la informacion.

Para ello, en cada base de datos
fueron seleccionados diez (10) articulos,
para un total de sesenta (60) creandose
una hoja en Excel, detallando: datos,
problema de investigacion, objetivos,
resultados y conclusiones; agrupandose
en dos ejes tematicos considerando las
variables de la investigacion,
analizdndose  los  aspectos  mas
importantes y determinar las
concordancias y contradicciones entre
los autores para posteriormente plantear
argumentos relacionados a la situacién
identificada.

Posteriormente, a través de la
aplicacion de los criterios de exclusion
relacionados con:

« Numero de citas recibidas por los
articulos,

+ Material publicado en revistas
cientificas indexadas.

» Publicaciones referidas al érea
econémica y social.

» Mayor antigiiedad de publicacion.

De manera que, se descartd el
material que no cumplié con dichos
criterios, quedando finalmente la base de
datos conformada por veinte (20)
articulos cientificos que constituyé la
muestra del trabajo de investigacion.
Dentro de este marco, se revisaron libros,
sitios web de tipo cientificos y articulos
de prensa referidos al tema del estudio
para finalmente darle una orientacion
hacia un método analitico del tema
propuesto.

A través del estado del arte se revisd
el material relacionado a las variables de
estudio, explorandose en las bases de
datos citadas los aspectos investigados

para realizar un analisis pormenorizado
del tema.

RESULTADOS Y DISCUSION

Una vez finalizado el anélisis se
procede a expresar los siguientes
resultados:

Aspectos a considerar para mejorar la
calidad de vida laboral

El 84% del material revisado
considera importante mejorar la calidad
de vida laboral del capital humano en las
organizaciones, dado que permite
garantizar el bienestar de los trabajadores
y mejorar su  rendimiento vy
productividad.

Las organizaciones que implementan
este subsistema suelen tener un ambiente
laboral més saludable y agradable, lo que
se traduce en una mayor satisfaccion y
compromiso  por parte de los
trabajadores.

Sin duda alguna, existen aspectos que
considerar para mejorar la calidad de
vida laboral porque el trabajo es una
parte importante de la vida de las
personas, donde el tiempo que se utiliza
trabajando puede tener un impacto
significativo en la salud fisica, mental y
emocional de los trabajadores. Entre los
que se encuentran las condiciones fisicas
del trabajo, las relaciones laborales y el
equilibrio entre la vida laboral y la vida
personal, entre otros.

Este resultado coincide con la postura
de Salgado y Leria (2020), Patlan (2017)
y (Torres, 2017), quienes afirman que
entre las practicas mas comunes del
Subsistema Calidad de Vida Laboral se
encuentran la promocion de habitos
saludables entre los trabajadores, la
realizacion de actividades recreativas y
deportivas, la capacitacion y desarrollo
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profesional, la flexibilidad en horarios y
jornadas laborales, entre otras.

En resumen, el Subsistema Calidad de
Vida Laboral es un elemento clave en la
gestion empresarial moderna, ya que
permite  mejorar el bienestar 'y
rendimiento de los trabajadores lo que a
su vez se traduce en beneficios para la
organizacion.

Medidas que garantizan la seguridad y
riesgos laborales

En el 89% del material consultado
sefialan que las organizaciones deben
establecer medidas  idoneas  que
garanticen la seguridad y la disminucion
de los riesgos laborales. En este sentido,
las medidas que garantizan la seguridad
y riesgos laborales son aquellas que se
toman para prevenir accidentes vy
lesiones en el trabajo, las cuales pueden
ser de caracter técnico, organizativo o
formativo.

En consecuencia, las medidas técnicas
estan centradas en eliminar o controlar
los riesgos en el origen, las medidas
organizativas estan centradas en la
organizacion del trabajo para reducir los
riesgos y las medidas formativas se
enfocan en la sensibilizacién vy
concienciacion de los trabajadores sobre
la importancia de la seguridad y salud
laboral.

Ahora bien, la gerencia tiene la
responsabilidad legal de garantizar la
seguridad y salud de sus trabajadores.
Para ello, deben adoptar las medidas
necesarias para prevenir accidentes y
lesiones. Por su parte, los trabajadores,
tienen la responsabilidad de cumplir las
normas y procedimientos de seguridad
establecidos por la organizacion.

Por lo que, el Subsistema de
Seguridad y Riesgos Laborales permite a
las organizaciones cumplir con las
normativas legales y proteger a sus

empleados. Al respecto, se presume una
afinidad tedrica con lo expuesto por
Mufioz y Salas (2021), Organizacion
Internacional del Trabajo (2018); por
cuanto se considera que es un
componente clave en la gestion de las
organizaciones dado que se enfoca en la
prevencion y control de los riesgos
laborales, con el objetivo de garantizar la
seguridad y salud de los trabajadores.

En términos practicos, el Subsistema
de Seguridad y Riesgos Laborales
implica la implementacion de politicas y
procedimientos que permitan identificar,
evaluar y controlar los riesgos laborales.
Esto incluye la realizacion de
evaluaciones de riesgos, la
implementacion de medidas preventivas,
la formacion y capacitacion de los
trabajadores en materia de seguridad
laboral, entre otras acciones.

Ademas, el Subsistema de Seguridad
y Riesgos Laborales también implica la
gestion adecuada de los accidentes
laborales y enfermedades profesionales;
siendo importante contar con un plan de
emergencia y contingencia que permita
actuar rapidamente en caso de accidentes
0 situaciones de riesgo.

Indudablemente, representa  un
elemento clave en la praxis gerencial, ya
que permite a las organizaciones
garantizar la seguridad y salud de sus
trabajadores; contribuyendo a mejorar el
clima laboral, reducir los costos
asociados a los accidentes laborales y
mejorar la productividad y eficiencia en
el trabajo.

Formas de manifestarse  unas
condiciones ambientales adecuadas en
las areas laborales

El 85% de los documentos
consultados sefialan que las medidas
implementadas por la gerencia influyen
de forma positiva en la manifestacién de
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unas condiciones ambientales idoneas en
las areas laborales dentro de las
organizaciones. En este contexto, las
condiciones ambientales adecuadas en
las areas laborales se manifiestan de
diversas formas, que pueden agruparse
en tres categorias principales: seguridad,
comodidad y ergonomia.

Ahora  bien, las  condiciones
ambientales  deben  garantizar la
seguridad de los trabajadores

protegiéndolos de accidentes y lesiones,
proporcionar ~ comodidad a los
trabajadores facilitando su desempefio
laboral y ser ergonOmicas, es decir,
deben adaptarse a las necesidades fisicas
de los trabajadores. Por lo anterior, las
empresas deben evaluar sus necesidades
especificas  para  determinar  las
condiciones ambientales adecuadas que
deben implementar en sus éreas
laborales.

En concordancia con esta afirmacion
Leiton y Arteaga (2022), Suérez et al.,
(2020), Lencioni (2020), Alcalde (2019),
Sanz (2014), Carrillo (2013); por cuanto
consideran que la gerencia de las
organizaciones se enfoca en garantizar
que los empleados trabajen en un
ambiente seguro y saludable. Esto
implica proporcionar una iluminacién
adecuada para prevenir fatiga visual, una
temperatura confortable para evitar
enfermedades relacionadas con el clima,
una ventilacion adecuada para prevenir
enfermedades respiratorias y reducir el
ruido para mejorar la concentracion,
reducir el estrés y la carga excesiva de
trabajo.

Sin duda, al crear un ambiente laboral
seguro, saludable y productivo, las
empresas pueden mejorar la calidad de
vida de su personal, aumentar su
productividad y mejorar su imagen
corporativa.

Compromiso para lograr relaciones
laborales idéneas

El 92% de los libros y articulos
consultados sefialan que en las
organizaciones se hace necesario
establecer compromisos coherentes para
lograr relaciones laborales idoneas.
Dentro de este marco, los compromisos
para lograr relaciones laborales idoneas
se establecen entre los empleadores y los
trabajadores para promover un ambiente
de trabajo positivo y productivo; los
cuales pueden ser de caracter legal,
contractual o voluntario.

Ahora bien, los compromisos legales
estan establecidos por la ley, siendo
obligatorios para todos los empleadores y
trabajadores, independientemente de su
voluntad. Por otra parte, los
compromisos contractuales son aquellos
que se establecen en un contrato de
trabajo y que pueden ser modificados por
acuerdo entre las partes.

Finalmente, los compromisos
voluntarios se establecen por acuerdo
entre los empleadores y los trabajadores,
sin que exista una obligacion legal o
contractual; siendo acuerdos que pueden
ser una forma de mejorar las relaciones
laborales y crear un ambiente de trabajo
mas positivo. Por lo que se consideran
una herramienta importante para mejorar
el bienestar de los trabajadores y la
productividad de las empresas.

Esto coincide con el punto de vista de
De Buruaga (2019), y Santos y Gonzélez
(2022) al afirmar que las relaciones
laborales idoneas pueden lograrse con la
aplicacion de politicas y procedimientos
claros para la contratacién, capacitacion,
de personal capacitado y dedicado a
gestionar las relaciones laborales.

En sintesis, se encarga de garantizar
una relacion laboral justa y equitativa, asi
como un ambiente laboral saludable y
productivo, donde su correcto
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funcionamiento es fundamental para el
éxito de cualquier empresa.

Rol del gerente en el manejo de
Conflictos

En el 95% de la documental revisada
se encontrd que el gerente juega un papel
importante en el manejo de los conflictos
internos y externos que debe enfrentar la
organizacion. Ciertamente, el rol del
gerente en el manejo de conflictos es
fundamental, ya que es quien tiene la
responsabilidad de crear un ambiente de
trabajo positivo y productivo. Los
gerentes deben estar capacitados para
identificar y abordar los conflictos de
manera constructiva, antes de que se
conviertan en problemas graves.

Consecuentemente, las funciones del
gerente en el manejo de conflictos
incluyen su prevencién, identificacion,
intervencion y su solucion. El manejo
efectivo de los conflictos es una
habilidad importante para los gerentes,
donde los gerentes que son capaces de
identificar y abordar los conflictos de
manera constructiva pueden ayudar a
crear un ambiente de trabajo positivo y
productivo.

Ante esta realidad, es pertinente
presentar la idea de Villamediana et al.,
(2015), y Martinez et al., (2005); quienes
seflalan  que en este subsistema se
establecen politicas y procedimientos
para manejar los conflictos, se
identifican las fuentes comunes de
conflicto y se capacita a los empleados
en técnicas efectivas de resolucion de
conflictos; por lo que se deben establecer
canales de comunicacién abiertos y
efectivos para que los trabajadores
puedan expresar Sus preocupaciones y
resolver los conflictos de manera
constructiva.

En este orden, Afirman O'Reilly et
al., (2022), que este subsistema incluye
la mediacion y el arbitraje como
herramientas para resolver conflictos
mas complejos. La mediacion implica la
intervencion de un tercero neutral para
ayudar a las partes a llegar a un acuerdo,
mientras que el arbitraje implica la
decision vinculante de un tercero neutral.

Por lo anteriormente expresado, el
subsistema de mantenimiento de capital
humano, es parte esencial para mantener
una cultura laboral saludable vy
productiva en las organizaciones vitales.
Al establecer politicas y procedimientos
efectivos, capacitar a los empleados en
técnicas de resolucién de conflictos y
proporcionar  canales  abiertos de
comunicacion, las organizaciones pueden
evitar conflictos innecesarios y resolver
rapidamente aquellos que surjan.

REFLEXIONES FINALES

El subsistema de mantenimiento del
capital humano en las organizaciones
empresariales en América Latina se
caracteriza por los siguientes elementos:

« Centrado en la satisfaccion de los
empleados:
Estan cada vez mas centradas en la
satisfaccion de sus empleados. Esto
se debe, en parte, a la creciente
competencia por el talento, asi como
a la importancia de la motivacion y
su compromiso para lograr el éxito
empresarial.

« Inversion en  desarrollo  de

habilidades:

Estan invirtiendo cada vez mas en el

desarrollo de habilidades de sus

empleados. Esto se debe, en parte, a

la rapida evolucion del mercado

laboral, que exige a los trabajadores
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que estén constantemente
actualizando sus conocimientos y
habilidades.

* Promocion de la diversidad y la
inclusion:
Las organizaciones empresariales en
América Latina estan cada vez mas
comprometidas con la promocién de
la diversidad y la inclusion. Esto se
debe, en parte, a la creciente
conciencia de los beneficios de una
fuerza laboral diversa e inclusiva.

Ahora  bien, algunos ejemplos
concretos de précticas de mantenimiento
del capital humano que se estan
implementando en las organizaciones
empresariales en América Latina son los
siguientes:

* Programas de bienestar para los
empleados:
Incluyen beneficios como seguro
médico, planes de pensiones, dias de
vacaciones y  tiempo libre
remunerado, y programas de apoyo a
la salud y el bienestar.

 Programas de capacitacion vy
desarrollo:
Conformado por cursos, seminarios,
y otros eventos de aprendizaje que
estdn disefiados para ayudar a los
empleados a desarrollar  sus
habilidades y conocimientos.

»  Programas de diversidad e inclusion:
Diseflados para promover un
ambiente de trabajo equitativo e
inclusivo para todos los empleados,
sin tomar en cuenta su raza, etnia,
género, orientacion sexual, religion,
o discapacidad.

En consecuencia, el desarrollo de un
subsistema de mantenimiento del capital
humano eficaz es fundamental para el
éxito de las organizaciones empresariales
en América Latina. Las organizaciones
que invierten en el desarrollo de sus
empleados estan mejor posicionadas para
atraer, retener, y motivar a un talento
valioso.

Es por lo que, para que el subsistema
de mantenimiento del capital humano sea
efectivo, debe estar integrado con los
otros subsistemas de recursos humanos,
existiendo una buena coordinacion e
interrelacion entre todos. El principal
problema existente en el Subsistema de
mantenimiento del capital humano en las
organizaciones es la falta de una
planificacion estratégica que integre las
necesidades de la organizacion con las
necesidades de los trabajadores. Esto se
traduce en una serie de problemas, como:

«  Desmotivacion de los trabajadores:
Cuando los trabajadores no sienten
que sus necesidades son atendidas,
se sienten desmotivados y menos
comprometidos con la organizacion.
Esto puede conducir a una
disminucion de la productividad, el
absentismo y la rotacion de personal.

«  Conflictos laborales:
La falta de comunicacion vy
entendimiento entre los trabajadores
y la organizacion puede conducir a
conflictos laborales. Estos conflictos
pueden ser costosos y disruptivos
para la organizacion.

» Desarrollo
limitaciones:
Los empleados que no tienen
oportunidades de desarrollo
profesional pueden sentirse
estancados y menos satisfechos con

profesional con
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su trabajo. Esto puede conducir a
una disminucién de la productividad
y la innovacion.

El subsistema de mantenimiento del
capital humano es fundamental para las
organizaciones, ya que contribuye a:

e Atraer y retener a los mejores
talentos:
Una buena politica de
mantenimiento del capital humano
puede ayudar a las organizaciones a
atraer y retener a los mejores
talentos, lo que es esencial para su
éxito.

*  Mejorar la productividad:
Los empleados que estan satisfechos
con su trabajo son mas productivos.

» Reducir el absentismo y la rotacion:
Los empleados que se sienten
valorados y apoyados son menos
propensos a faltar al trabajo o a
abandonar la organizacion.

Sin duda, que el éxito en la praxis
gerencial con la implementacion de un
subsistema de mantenimiento del capital
humano iddneo se reduciré la rotacion de
personal lo que incide en una
disminucion de los costos de
reclutamiento, seleccion, contratacion y
capacitacion de nuevos empleados.

Asi mismo, se reflejara en un
incremento de la productividad y
eficiencia donde le permita ofrecer a los
trabajadores un buen ambiente de
trabajo, oportunidades de desarrollo y
reconocimiento, contribuyendo a mejorar
su desempefio.

Consecuentemente, mejorara  de
forma sustancial la satisfaccion laboral,
lo que se traduce en un mayor
compromiso con la empresa y una menor

probabilidad de abandono. Razén por la
cual, en el ambito empresarial, debe
implementarse  un  subsistema  de
mantenimiento  del capital humano
eficaz, con la finalidad de lograr que las
organizaciones sean mas productivas,
rentables y competitivas.

Por las razones anteriores, para
alcanzar estos objetivos se debe
desarrollar una planificacion estratégica
de recursos humanos que integre las
necesidades de la organizaciéon con las
necesidades de los trabajadores. Donde,
esta planificacion debe incluir objetivos
claros y medibles, asi como estrategias
posibles de ser alcanzadas, razon por la
cual actualmente las organizaciones
estan cada vez mas interesadas en el
subsistema de mantenimiento del capital
humano, ya que reconocen que es una
inversion importante para su éxito.

Finalmente, las empresas pueden
encontrar la clave para potenciar su
capital humano durante su tiempo de
permanencia a fin de alcanzar el tan
anhelado  éxito gerencial 'y su
permanencia en un entorno altamente
competitivo y globalizado.
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