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RESUMEN

El propésito de esta investigacion es establecer una gestion estratégica de recursos humanos
alineada a la mision, visibn y los objetivos organizacionales, que contribuya a mejorar la
competitividad e innovacion de las compafiias aseguradoras inscritas en Panam@, considerando que
hoy dia se le considera la clave del éxito de una empresa y su gestion es calificada como la esencia
de la gerencia empresarial. Para comprender esta problematica se debe entender la innovacion como
la capacidad de generar e incorporar conocimientos para dar respuestas creativas a los problemas
del presente. Las empresas aseguradoras pueden favorecer la formacion técnica de habilidades a
sus trabajadores, que les permitan realizar una diversidad de tareas y posibiliten la rotacién entre los
diferentes puestos existentes y los nuevos que se puedan crear, al mismo tiempo que una formacion
mas general, que les permita conocer el funcionamiento del sistema y asumir nuevas tareas. En la
situacién actual es vista como un factor clave para mejorar la competitividad de las empresas y
favorecer el desarrollo sostenible organizacional.

Palabras claves: gestion estratégica, recursos humanos, gerencia, competitividad

ABSTRACT

The purpose of this research is to establish a strategic management of human resources aligned to
the mission, vision and organizational objectives, which contributes to improving the competitiveness
and innovation of insurance companies registered in Panama, considering that today it is considered
the key to success. success of a company and its management is qualified as the essence of
business management. To understand this problem, innovation must be understood as the ability to
generate and incorporate knowledge to give creative answers to the problems of the present.
Insurance companies can favor the technical training of skills for their workers, which allow them to
carry out a variety of tasks and make it possible to rotate between the different existing positions and
the new ones that may be created, at the same time as a more general training that allows them to
allow to know the operation of the system and take on new tasks. In the current situation, it is seen as
a key factor to improve the competitiveness of companies and promote sustainable organizational
development.

Keywords: strategic management, human resources, management, competitiveness
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INTRODUCCION

Las entidades o compafias aseguradoras deben contar con un sistema interno
adecuado que se comprendera de un ambiente de control, evaluacién de riesgo,
actividades de control, informacion, comunicacion, sistemas informéticos, monitoreo,
procesos, procedimientos y evaluaciones independientes de desempefio. De igual
manera, las entidades o compafias aseguradoras deberan contar con una
estructura de gobierno corporativo, con fijacion de politicas, metas, orientacion
estratégica, asignacion de responsables de su ejecucidn, seguimiento, evaluacion y
adopcién de mecanismos correctivos.

El crecimiento de las primas que ofrecen las compafiias aseguradoras dentro de la
Republica de Panama ha sido en promedio de 4% anual; donde la prima que ha
reflejado un crecimiento mas significativo; ha sido la relacionada a las Pdélizas de
Salud con un 10%, seguida por la Colectiva de Vida y Automoviles; con un
crecimiento de 9% y 8% respectivamente.

Los indicadores de las coberturas de primas ofertadas; aunque no ha sido el mas
significativo en los ultimos cinco (5) afios; ha permitido la validacion constante del
crecimiento en Panama al compararlo con otros paises desarrollados; ya que
permite la adecuacién a las necesidades de las empresas y las personas naturales.
El grado de competitividad e innovacion en el mercado, permite un analisis acerca
de la gestion estratégica que lleva cada organizacion y permite la evaluacién mas de
cerca de las politicas que en materia de Recursos Humanos (RRHH) se elaboran.
Uno de los mayores retos es desarrollar un analisis de la gestion estratégica de
recursos humanos de las empresas aseguradoras, que implique una aproximacion a
los conceptos de competitividad e innovacion, que evidencie las bases tedricas que
soportan la presente investigacion.

Las capacidades, (también denominadas competencias clave, rutinas organizativas),
constituyen lo que la empresa puede hacer como resultado de implementar,
coordinar y combinar un grupo de diferentes recursos, utilizando procesos
organizativos para alcanzar un fin determinado. (Grant, 2006). En ese mismo orden
de ideas, se considera que las ventajas competitivas de las compafiias
aseguradoras no son unicamente un activo compartido, cuya apropiacion depende
de la habilidad de cada una para explotar las imperfecciones del mercado, sino que
son también el resultado de la accion estratégica de cada empresa, que busca
orientar la evolucion del entorno convergente con sus intereses. (Camison, 2015).
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MATERIALES Y METODO

Los recursos humanos poseen caracteristicas Unicas, que se demuestran en sus
atributos, de acuerdo a la lectura de la teoria de los recursos y capacidades, para
constituirse en fuente de ventaja competitiva, dado que son factores de produccion
valiosos, raros, no imitables y heterogéneos. Cabe destacar que Ulrich fue uno de
los autores pioneros, en aplicar la teoria de los recursos al campo de los recursos
humanos, apoyandose en el enfoque de como el personal de la empresa podia
constituirse en una fuente competitiva. De otro lado, se considera que el elemento
humano como recurso es, la habilidad innata o capacidad de los trabajadores para
aprender (Chiavenato, 2018).

La heterogeneidad de las organizaciones se debe a la posesion de recursos: i)
valiosos, que deben responder a las amenazas del entorno y aprovechar sus
oportunidades; ii) raros o escasos, aquellos que no pueden permitir la obtencién de
ventajas competitivas con los competidores; iii) recursos dificiles de imitar, sin
sustitutos y organizativos, lo que significa que la empresa posea aspectos de orden.

Lo que expone Barney, (2016) también es aplicable a los recursos intangibles, lo
cual le permite a la empresa poder adquirir una ventaja competitiva sostenida. Por
el trabajo que desarrollan en conjunto los recursos; es una perspectiva que
proporciona una justificacibn de cémo hoy dia los recursos humanos de una
empresa, podrian ser un potencial de ventaja competitiva sostenible.

La innovacion representa uno de los grandes retos que enfrentan las empresas en
materia de crecimiento econémico, en todos los paises de Latinoamérica, ya sea
para poder otorgar mejores beneficios, relacionados en mejores costes de
produccion o un catalogo mas completo y competitivo de productos, o simplemente
para identificar y aprovechar de manera adecuada y eficiente las oportunidades del
momento en pro de generar un éxito creciente y sostenido. (Gonzalez Campo &
Hurtado Ayala, 2014).

Para su implementacion la innovacion requiere un enfoque sistémico, que sea
inherente a cada etapa del proceso productivo y que contemple una constante
medicién y monitoreo. En este sentido, debe existir una receta de gestion, que inicie
en la estructuracion del sistema organizativo, pase por el mejoramiento del proceso
productivo, genere nuevos bienes y servicios y termine en la creacion de nuevos
canales de distribucion y técnicas de mercadeo. (Gonzalez et al. 2014).
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Estas son algunas de las razones por las que su adopcion es un proceso completo
para la empresa, en especial para las compafias aseguradoras, donde las
necesidades diarias se opacan con la gestion administrativa, ademas de involucrar a
todos los ejes de accién, algo por lo general muy complejo entendiendo la escasa
documentacion de los procesos de la organizacion. Este efecto de salir de la zona
de confort y enfrentar riesgos, aprender de las victorias y disfrutar las derrotas
disfraza a la innovacion como una alternativa reservada para unos pocos elegidos,
siendo esta realmente el manejo de procesos de observacion, adaptacion y mucha
gestion.

De esta manera, el aspecto que mas causa preocupacion es la competencia, siendo
una de las principales formas de ser competitivo es generar innovaciones; es decir,
ser capaz de introducir nuevos productos, nuevas practicas, nuevas tecnologias o
formas de organizacion, de manera que produzcan riqueza transfiriendo los recursos
de baja productividad y rendimiento a niveles de mayor productividad y rendimiento.
(Galvez Albarracin, Riascos Erazo & Contreras Palacios, 2014).

En este sentido, se puede apuntar que un pais, sera competitivo en la medida que
sus actividades productivas, asi como sus organizaciones publicas, sociales y
privadas, sean eficaces, eficientes, emprendedoras e innovadoras; lo que implica
gue cuenten con los soportes de infraestructuras, equipamientos, capital humano e
instituciones  necesarios para aprovechar sus ventajas comparativas,
constituyéndolas en competitivas.

Werther y Davis (2008) dogmatizan que, cuando una organizacion mejora, la
sociedad en conjunto deriva ventajas competitivas de ese proceso de mejoramiento.
Definitivamente que éstas lo hacen mediante el uso eficaz y eficiente de todos sus
recursos, en especial el capital humano. El uso mas eficaz de sus recursos significa
lograr la produccién de bienes y servicios aceptables para la sociedad. Mientras que
un uso mas eficiente significa que la organizacion debe utilizar la cantidad minima de
recursos necesarios El primordial desafio de los administradores de talento humano
es el logro del mejoramiento de las organizaciones, haciéndolas mas eficientes y
eficaces.

Para Kotler, Kartajaya y Setiawan. (2019) una empresa llega a ser competitiva
cuando desarrolla productos o servicios, cuyos costos y calidades son equiparables
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0 superiores a los de sus rivales en el resto del mundo. Por consiguiente, la
competitividad empresarial significa lograr una rentabilidad igual o superior a los
competidores en el mercado.

No es la tecnologia el secreto, es la habilidad para integrarla en la empresa y
convertirla en un instrumento de innovacion. Obviamente, la utilizacion de
tecnologia en la empresa no asegura, en si las ventajas competitivas, ni mejoras
incrementales en la productividad de una organizacion. Ahora bien, hemos entrado
en una nueva etapa en la que las nuevas fuentes de valor, diferenciacion y
competitividad se encuentran en esa integracion entre tecnologia y negocio.

Ahora bien, segun Porter (2015), los factores competitivos sectoriales, son aquellos
gue determinan la rentabilidad de un sector, en los cuales incluye: grado de rivalidad
entre los competidores existentes; amenaza de entrada de nuevos competidores;
presion de productos sustitutos; poder de negociacion de los consumidores; poder
de negociacion de los proveedores

Criterios Fundamentales de la Gestion Estratégica de RRHH.

(Alles, 2015:22) manifiesta que, la estrategia empresarial se utiliza para “designar al
conjunto de acciones coordinadas y planeadas para conseguir un fin”. Es decir, la
empresa determina un rumbo a seguir y un proposito a alcanzar. Por ello, la
importancia de la gestion estratégica en materia de lo humano, la cual debe ir de la
mano con la innovacion, ya que esta consiste en dar un paso a la competitividad y al
mejoramiento continuo de la empresa.

Por otro lado, (Chirinos de Sanchez, 2014:145) describe los indicadores de gestion
como “las unidades de medida general que permiten evaluar el desempeno de una
organizacion frente a sus metas, objetivos y responsabilidades con los grupos de
referencia. Relacion entre las metas, objetivos y los resultados”. Es decir, que
cualquier pardmetro que manejan las organizaciones siempre debe existir maneras
de medir resultados, para asi establecer objetivos y lograr mantener el equilibrio.
Torres, Lugo, Pifiero y Pérez (2014:4) “proponen un modelo para la gestidon
estratégica de los RRHH siguiendo los principales procesos identificados:
planificacion, adquisicion, desarrollo y gestion”.

Por consiguiente, la administracion de Recursos humanos trasciende los procesos,
que se inscriben de manera holistica al cumplir los objetivos organizacionales
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mediante estrategias. Por lo que es preciso que las organizaciones consideren al
RRHH como un elemento estratégico, que aporte un valor Unico a los procesos,
dando origen a la ventaja competitiva. Esto se logra cuando se informa al personal
sobre el rumbo de la empresa y se le compromete a la obtencién de sus resultados.
A su vez, el tamafio de la organizacion, las promociones de vacantes internas y
capacidades organizativas se consideran como estrategias de éxito (Shahibudin,
2015).

Sobre el particular, el trabajo en equipo sirve para la obtencion de resultados
eficaces y eficientes, o que permite generar una ventaja competitiva y sostenible
para la empresa, a través de un aprendizaje acorde con la administracion de
recursos y capacidades de innovacion. Debido a que, en el mundo empresarial,
existe la busqueda de la esencia estratégica, es transcendental la forma en que se
obtiene y mantiene la ventaja competitiva (Gonzalez & Martinez, 2014).

Alles. M. (2015:69) expresa que, los indicadores de recursos humanos “son aquellos
indices especificos para medir el resultado de la gestién del sector y de las distintas
funciones que lo componen”. En tal sentido los indicadores miden el resultado de
gestion en la organizacién en su conjunto o en un area especifica.

Las responsabilidades de la gestion estratégica abarcan “la direccidn, planeacion,
estrategia, valores y principios de la organizacion como un todo”. Cada uno de estos
aspectos se debe plantear con el fin de identificar las debilidades y fortalezas de la
organizacién, ya que si desean tener éxito en su gestion deben tener planes y
proyectos en funcion de la actividad que desarrolla las compafiias aseguradoras.

De acuerdo con Chirinos de Sanchez (2014:148) “Los indicadores de gestion, son
herramientas que ayudan a mantener una evaluacién permanente de los resultados
de los productos y servicios que ofrece una organizacion, permiten establecer el
impacto de las acciones realizadas y encontrar las fallas, logrando un aumento de la
productividad”.

Sistema de Gestion Estratégica de Recursos Humanos en la organizacion.

Las empresas tienen que desarrollar un sistema de Gestion Estratégica, que
establezca mecanismos de integracién, de concepcién sistémica, de implicacion de
todos los miembros en cada una de las esferas de la vida organizacional para
garantizar climas socio laborales efectivos.
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La Gestion Estratégica de recursos humanos desarrolla las actividades que
estimulen la generacion de competencias para que las empresas alcancen
exitosamente sus metas. En la actualidad constituye la ventaja competitiva
empresarial basica, desplazando de un primer plano tanto a los recursos naturales,
energeéticos, tecnologicos como a los financieros. (Souto y Garcia, 2016).

El factor decisivo del éxito o el fracaso de las empresas esta en manos de los
Recursos Humanos. Se aprecia entonces que la Gestion de RRHH, se convierte en
estratégica cuando: existe la conviccion que las personas son el recurso decisivo
para la generacion de ventajas competitivas y, por tanto, se le considera la clave en
la consecucién de los objetivos estratégicos, cuando hay un enfoque sistémico, asi
como, cuando exista la necesidad de coherencia entre las estrategias
organizacionales.

El criterio es que, en la Gestion Estratégica, los enfoques: sistémico,
multidisciplinario, participativo, proactivo, de proceso y por competencias laborales
son esenciales y lo serdn mas en el sistema empresarial futuro.

Por ello, es necesario atender un sistema de Gestion Estratégica de RRHH, reflejado
por un modelo, consecuente con esos enfoques, asumiendo una determinada
direccion estratégica rectora en ese sistema, coherente con la cultura organizacional
y las politicas empresariales, considerando las interacciones con todas las otras
areas funcionales del interior organizacional y con el entorno.

Segun Peraza (2012:89), las responsabilidades de la gestidn estratégica abarcan “la
direccién, planeacion, estrategia, valores y principios de la organizacibn como un
todo”. Cada uno de estos aspectos se debe plantear con el fin de identificar las
debilidades y fortalezas de la organizacién, ya que si desean tener éxito en su
gestién deben tener planes y proyectos en funcién de la actividad que desarrolla las
compafiias aseguradoras.

Con esta estrategia, segun Barney y Hesterly (2015), se pretende concentrar en
satisfacer las necesidades de un reducido segmento del mercado que no esté
siendo satisfecho, porque no ha sido descubierto o porque sea tan pequefo que su
volumen de ventas o transacciones comerciales no son suficientes para sobrepasar
el punto de equilibrio y generar utilidades.
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METODOLOGIA

El estudio de investigacion desarrollada es Descriptiva, ya que su objetivo consistio
en conocer las situaciones, costumbres y actitudes predominantes a través de la
descripcion exacta de las actividades, objetos, procesos y personas en las
compafias aseguradoras. Su meta no se limit6 a la recoleccion de datos, sino a la
prediccion e identificacion de las relaciones que existen entre dos 0 mas variables.
Empleamos este tipo de investigacion para conocer el potencial de un servicio o
producto basado en la demografia, edad, sexo y otros.

Las referencias de crecimiento en esta investigacion corresponden a datos de
fuentes secundarias, publicaciones estadisticas e informes del Instituto Nacional de
Estadisticas y Censo de la Contraloria General de la Republica y a la Ley 12 del 3
de abril del 2012, presentada por la Superintendencia de Seguros y Reaseguros de
Panama.

Las principales variables aqui presentadas corresponden a las variables
hipotetizadas y que al contrastarse, evidencian cuantitativamente linderos de
inclinaciones de su acotamiento en esta investigacion.

RESULTADOS

Tabla 1. NUMERO DE TRABAJADORES QUE CONSIDERAN QUE LA DRH CUENTA CON BASE
DE DATOS DIRECTIVOS Y OPERATIVOS

La DRH cuenta con Base | FRECUENCIA PORCENTAJE
de Datos
Si 218 85.2
NO 35 13.7
N.R. 3 11
Total 256 100.0

Nota: Elaborado por la autora. 2021
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Figura 1. NUMERO DE TRABAJADORES QUE CONSIDERAN QUE LA DRH
CUENTA CON BASE DE DATOS
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Nota: Elaborado por la autora. 2021

De acuerdo al modulo de trabajadores, que permite la localizacién de personas tanto
naturales como juridicas, 218 encuestados, el cual representa el 85.2% de los
colaboradores consideran que se cuenta con una base de datos robusta para la
localizacion, 35 manifiestan su desacuerdo, representando un 13.7%; 3 no
contestaron o no manifestaron tener conocimiento de la herramienta, lo cual
representa el 1.2%.

Tabla 2. NUMERO DE TRABAJADORES, SEGUN INDICE DE DESARROLLO DE HABILIDADES

Desarrollo de
- FRECUENCIA | PORCENTAJE

Habilidades
TOTAL 256 100.0
De acuerdo 112 43.8
En desacuerdo 20 7.8

Validos

Indeciso 124 48.4

Nota: Elaborado por la autora. 2021
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Figura 2. NUMERO DE TRABAJADORES, SEGUN INDICE DE
DESARROLLO DE HABIILIDADES

De acuerdo Desacuerdo Indeciso

BN Frecuencia ==Porcentaje (%)

Nota: Elaborado por la autora. 2021

Es deber del Departamento de Recursos Humanos (RRHH) impulsar el desarrollo de
las habilidades del personal de colaboradores y mejorar sus condiciones, para
fortalecer el sentido de pertenencia y afianzar los resultados en la institucion; 112
colaboradores, que representa el 43.8% estan de acuerdo que se creen programas
de mejora de habilidades; 20 estan en desacuerdo, lo cual representa el 7.8%, 124

se encuentra indeciso, representando 48.4%.

Tabla 3. NUMERO DE COLABORADORES, SEGUN INDICE DE DESARROLLO DE INCENTIVOS

DESARROLLO DE
FRECUENCIA | PORCENTAJE
INCENTIVOS
TOTAL 256 100.0
De acuerdo 108 42.2
En desacuerdo 30 11.7
Vélidos
Indeciso 118 46.1

Nota: Elaborado por la autora
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Nota: Elaborado por la autora. 2021

Con respecto al Desarrollo de Incentivos; 108 manifestaron estar de acuerdo,
representando el 42.2%; 30 reflejaron un total desacuerdo, lo cual representa el
11.7% y 118 reflejaron indecision; lo cual represent6 46.1% de los encuestados.

Tabla 4. NUMERO DE TRABAJADORES, SEGUN INDICE DE RESULTADOS
DE INNOVACION

RESULTADOS DE
. FRECUENCIA | PORCENTAIJE
INNOVACION
TOTAL 256 100.0
De acuerdo 141 55.1
En desacuerdo 24 9.4
\Validos

Indeciso 91 35.5

Nota: Elaborado por la autora. 2021
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Figura 4. NUMERO DE TRABAJADORES SE(}UN INDICE DE RESULTADOS
DE INNOVACION
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Nota: Elaborado por la autora. 2021

El total de encuestados con respecto a la creacién de Proyectos de Innovacion; el
141 de los colaboradores ha manifestado estar de acuerdo, representado el 55.1%;
es decir consideran que se deben crear proyectos de Innovacién, 24 indican su total
desacuerdo, lo cual representa el 35.5% y 91, que representan el 9.4%, manifesté
indecision sobre esta innovacion.

CONCLUSIONES

La gestion estratégica de recursos humanos se convierte en un aspecto decisivo,
pues que el éxito de las organizaciones depende en gran medida de lo que las
personas hacen y como lo hacen. Esto nos indica que, invertir en los colaboradores
puede generar grandes beneficios. Su finalidad es que el personal se desarrolle
integralmente de manera individual y grupal y asi lograr el crecimiento de la
organizacién, el desarrollo de habilidades, la provision de oportunidades, los
resultados de capacidad y retencion de los mejores talentos y con ello mantener un
clima de satisfaccién como factor diferenciador con otras empresas aseguradoras.
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Las empresas aseguradoras, en la busqueda de estrategias innovadoras, apuestan
por la competitividad, desarrollando algunas basadas en alianzas, subcontratacion
de servicios, desarrollo de nuevos productos, canales de distribucion mas agiles y
econdmicos, buscando una mejor calidad en sus productos y servicios.

La innovacion es el resultado de un cambio inevitable que se ha iniciado por la
bldsqueda y construccion de una nueva teoria o paradigma de la administracion de
recursos humanos, en reemplazo de las viejas formas, que siendo aun aplicables
merecen ser reestructuradas, para dar respuesta a una sociedad globalizada que
exigen transformaciones constantes, que tendran que hacer las empresas
aseguradoras, en su lucha por sobrevivir a los grandes cambios y exigencias de
mercados que impone la globalizacion y la nueva tendencia econémica.

En numerosas ocasiones los Directivos de las empresas aseguradoras, dan por
hecho que el sueldo es el motivante principal para los colaboradores y no realizan
los estudios para saber cual es el adecuado para cada uno. Un trabajador
satisfecho con su trabajo y que se desemperfie de la mejor manera, repercute de
forma positiva en la organizacion. Por lo que, es importante saber si el sueldo es el
principal motor para que realicen bien su trabajo y se sientan a gusto con ello.

Es fundamental contar con metas en el sentido de comprometer al trabajador en la
fijacion de metas, que se comunique con claridad, que les permitan asumir retos, e
informar al personal sobre su desempefio, todo ello redundara en un personal mas
comprometido.
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