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Resumen

El presente articulo es derivado de un proyecto de investigacion, el estudio fue realizado desde
un enfoque cualitativo, de tipo descriptivo, con un corte inductivo, con un disefio de tipo trans-
versal y el instrumento de recoleccion de la informacion fue una entrevista semi-estructurada.
Asi pues el articulo presenta un andlisis de las tendencias actuales de gestion humana y apren-
dizaje organizacional. A partir de esto, se puede crear un factor estratégico determinante que
garantice un incremento en la productividad y la competitividad sostenible en las empresas; por
ello se expone la gestién humana como causa principal de la transformacion organizacional,
dado que esta posibilita la participacién del personal en los cambios generados en la cultura
y estructura organizacional permitiendo un mejoramiento en el desarrollo y resultados de la
empresa. Por ello es de suma importancia para las empresas de hoy considerar que la gestion
del talento humano es una herramienta competitiva e innovadora que permite a la compaiiia
trascender en el mercado y lograr los objetivos propuestos.

* El articulo es derivado del proyecto de investigacion “Andlisis de las estrategias implementadas por parte de las empresas multilatinas en la ciudad de Medellin y su adaptacion a los mercados
internacionales” realizado por investigadores vinculados al grupo de investigacion GORAS, de la Universidad Catdlica Luis Amigd, Colombia.
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Abstract

This article is derived from a research project, the study was conducted from a qualitative,
descriptive, with an inductive cut, with a cross-type design and the information collection
instrument was a semi-structured interview. Thus, the article presents an analysis of current
trends in human management and organizational learning. From this, a decisive strategic factor
can be created that guarantees an increase in productivity and sustainable competitiveness in
companies; For this reason, human management is exposed as the main cause of organizational
transformation, since it enables the participation of personnel in the changes generated in the
culture and organizational structure, allowing an improvement in the development and results of
the company. For this reason, it is very important for today’s companies to consider that human
talent management is a competitive and innovative tool that allows the company to transcend
the market and achieve the proposed objectives.
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El presente articulo derivado de investigacion muestra un abordaje desde las diversas capacidades, conoci-
mientos y competencias impulsadas desde el ser y aprovechadas para la generacion de valor agregado en el
interior de una organizacion. En este contexto se hace necesario reconocer e incentivar el talento de las perso-
nas para que en su actuar social e individual se centren en crear, desarrollar e innovar en los diversos procesos
organizacionales con el fin de adaptar sus facultades a los requerimientos de su entorno y, por ende, a los de
la organizacion. El propésito fundamental de una empresa es alcanzar el éxito y este va ligado sustancialmente
a las habilidades, competencias y acciones de las personas talentosas; es decir, al capital humano, debido a
que es uno de los agentes determinantes en la generacion de valor diferenciado, haciendo indispensable el
reconocimiento de su valor y escases (Lozano, 2007).

Dado que el valor agregado o diferenciado en una organizacion se intensifica cuando el conocimiento se
sitia en funcion del logro de los objetivos, la gestion del capital intelectual es fundamental y requiere de una
especial consideracion por parte de los directivos de la empresa para hacerlo visible por medio de la identifica-
cion, la evaluacion y la gestion del mismo, es decir, realizar una adecuada gestion del conocimiento (Hernandez
y Marti, 2006).

Por otra parte, la gestion organizacional va acorde a las exigencias del mercado y el entorno debido a que
cada vez son mayores, gracias al desarrollo que ha presentado la tecnologia con el paso de los afos, y que
obliga a las organizaciones a contraponerse a los retos que les representa un talento humano mas competitivo,
avanzado y dispuesto a seguir los lineamientos, tanto de las preferencias administrativas como de las estrate-
gias organizacionales. Dichos retos se afrontaran de una forma eficaz para el logro de resultados dificiles de
superar y autosostenibles que satisfagan las demandas del entorno. Para que este proceso se lleve a cabo de
una manera positiva en la busqueda del éxito, es relevante tomar en cuenta las condiciones internas y externas
de la empresa; en la mayoria de los casos son mas relevantes las condiciones internas, ya que son las que
requieren mas atencion y control por parte de la organizacion y, al mismo tiempo, son quienes establecen una
ventaja competitiva (Pardo y Porras, 2011).

Asi mismo, la ventaja competitiva de una organizacion radica en el nivel de aprendizaje y en la gestion del
capital humano. Teran y Leal (2009) reconocen al talento humano como factor clave de éxito, y a su vez como
un factor estratégico para la generacion de un incremento en los niveles de productividad y competitividad.
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Ademas, es importante resaltar la importancia de un empleado calificado que tenga claras las metas y objetivos
de la organizacion para que ambos se encuentren alineados hacia un mismo fin. Esto se podria llevar a cabo
incentivando un crecimiento en la cultura organizacional y en el desarrollo de capacitacion laboral, ambos enfo-
cados en el mejoramiento corporativo e individual.

Asi pues, se hace necesario analizar como a través de la formacion del personal y del aprendizaje
organizacional se puede crear un factor estratégico determinante en la organizacion, dada la importancia que
el talento humano representa para el éxito de la misma; es, entonces, fundamental para las empresas de hoy
considerar que la gestion del talento humano es una herramienta competitiva e innovadora que permite a la
compafia trascender en el mercado, lograr los objetivos propuestos, garantizar un incremento en la productivi-
dad y asegurar una competitividad sostenible para la organizacion (Mejia, Jaramillo y Bravo, 2006).

El presente articulo, derivado del proyecto de investigacion “Analisis de las estrategias implementadas por par-
te de las empresas multilatinas en la ciudad de Medellin y su adaptacion a los mercados internacionales”, fue
realizado desde un enfoque cualitativo de tipo descriptivo y con un disefio de tipo transversal. Con base en el
modelo estratificado de Galeano (2003), se ubicaron participantes ideales que permitieran obtener informacion
precisa para el objeto de estudio, entre ellos que ocuparan cargos de caracter gerencial, estratégico, produc-
tivo, de mercadeo y operativo. También se realizd la revision documental con informacidn relevante, entre ella
estudios, archivos, reportes, noticias y paginas web, que permitié comparar los datos y validar la otra obtenida
con la técnica de recoleccion de informacion: entrevista semi-estructurada.

El talento humano

Segln Barney (1991), el factor diferenciador de una empresa es aquel que le otorga el éxito frente a sus
competidores, y esta dado por las personas que poseen unas habilidades y destrezas especiales en una labor
diaria. Esa experticia y conocimiento que practica cada colaborador en su puesto de trabajo es la base de la
inteligencia competitiva que marca el reconocimiento del cliente externo.
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Contar con personas capaces de ejecutar diferentes roles es, para algunas empresas, un componente
importante de la marca de la empresa; también los es volver al capital humano polivalente, es decir, que el
colaborador se pueda desempefiar en varias actividades y facilite su rotacion en diferentes puestos de trabajo.
El personal capacitado se convierte, asi, en la mayor riqueza de la empresa y perdura en el tiempo gozando del
reconocimiento del pablico y del sector donde compite (Vinding, 2006).

En efecto, el éxito o reconocimiento de la empresa consiste principalmente en la adecuada eleccion del
personal que desempefiara una labor especifica. El personal elegido debera ser flexible a los cambios que la
empresa experimente en los diversos procesos de transformacion. Cuando la empresa logra el éxito con un
producto, o la implementacion de nuevas formas de direccionamiento, es por su valioso capital humano y la
sinergia que se logre con la organizacion misma (Dolan, Schuler y Valle, 1999).

Soto y Dolan (2004) consideran que la gestion del capital humano se ha posicionado como un factor estra-
tégico de la gestion organizacional debido a que esta representa cada vez mas una ventaja competitiva en las
empresas y al mismo tiempo es motivo de un incremento en la inversion de las companias en formacion laboral,
remuneracion y procesos de seleccion.

En la mayoria de los casos, las pequefas y medianas empresas son quienes suelen adquirir una actitud
negativa o de rechazo frente a la gestion del talento humano y nuevas metodologias que son implementadas
en las grandes empresas para un incremento en la eficiencia y para asumir los requerimientos del mercado
o del entorno sociocultural, econémico y tecnoldgico. En este contexto se puede afirmar que las pequeias y
medianas empresas cuentan con caracteristicas que no necesariamente siempre se valoran y requieren de una
atencion puntual o especifica. No se trata de desmeritar las organizaciones de menor tamano, pero lo realmente
cierto es que sus exigencias condicionan la eficacia de la gestion del talento humano o de cualquier metodolo-
gia que contribuya a una planificacion de los recursos humanos (Soto y Dolan, 2004).

Por el contrario, Pardo (2007) expone que el éxito de una organizacion, independientemente de su tamario,
depende de mdltiples factores; uno de ellos es la gestion del talento humano, que aporta un alto nivel de partici-
pacion en la misma. Esta gestion es fundamentalmente reconocida por agrupar diferentes funciones o acciones
que permiten demostrar niveles de correlacion entre los impactos causados por los estados financieros de la
organizacion y las politicas de recursos humanos. Ademas, la empresa velara por fortalecer el talento humano
para hallar un beneficio en los objetivos institucionales considerando al empleado como un socio que implemen-
tara estrategias a partir de sus capacidades o talentos y no a través de gestiones administrativas.
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Siguiendo la misma linea se podria decir que gracias a las capacidades de los empleados se puede conse-
guir un mayor compromiso, identidad, cultura organizacional y empoderamiento de las personas, demostrando
que, a pesar del paso de los afos, se ha presentado un cambio en la forma como se percibe el personal. Siendo
este una de las bases fundamentales en la organizacion, debido a que es un activo flexible que permite la adap-
tacion, reacomodacion, implementacion, practica y el hacer posible la consecucion de adelantos tecnoldgicos,
esto concede a la empresa una mayor competitividad (Pardo, 2007).

En la actualidad, la gestion del talento humano es una estrategia de direccion enfocada en alcanzar un
maximo de valor para la empresa, esto se realiza por medio de actividades dirigidas en las se dispone de las
habilidades y conocimientos de los empleados para lograr un nivel de competitividad a través de la consecucion
de resultados. La gestion del talento humano no es mas que una forma de mejorar la aportacion que realizan
las personas a las organizaciones (Rodriguez y Herrera, 2011).

Cerna (2008) coincide con lo anterior, plantea que el talento humano es una capacidad que puede acrecen-
tarse y posteriormente convertirse en una ventaja competitiva logrando mejorar la productividad en una empre-
sa, siempre y cuando el personal muestre disposicion a la hora de evidenciar su esfuerzo en el cumplimiento de
los objetivos organizacionales, de lo contrario la organizacion no avanzara.

Los objetivos organizacionales de las empresas que ambicionan el éxito, segun Pardo y Porras (2011), de-
ben centrarse en una gestion eficiente, con un ambiente laboral libre de conflicto entre sus colaboradores, una
Optima administracion del tiempo y unos costos mesurados para el logro de una maxima rentabilidad. Puesto
en otros términos, estos autores plantean tres componentes esenciales para una gestion eficiente en la orga-
nizacion: 1). La estructura organizacional, que comprende la cultura y todos los componentes de la misma, 2).
El capital intelectual organizacional, que puede asegurar una buena interaccion y sinergia entre sus empleados
contribuyendo asi a la competitividad empresarial, 3). Los objetivos organizacionales que se plantean de acuer-
do a las metas estipuladas por la empresa.

Al mismo tiempo, Dessler (2009) plantea que la capacidad de una empresa para sostener su ventaja com-
petitiva radica en una estrategia que reconozca el valor que posee el talento humano en la organizacion; ade-
mas de esto, también propone un equilibrio entre las demandas del entorno y las capacidades que posee la
empresa para lograr confrontar los retos que se presenten en su entorno.
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A su vez, Porter (1991) explica que la ventaja competitiva es adquirida a través de la implementacion de
nuevas formas en la ejecucion de sus actividades, como son la instauracion de nuevas tecnologias y procedi-
mientos, y de esta manera lograr diferenciarse de otras empresas en su entorno. Por consiguiente, el talento
humano comprende un alto grado de importancia y se considera como un factor clave y de valor en la organi-
zacion, por tanto, es esencial para la operatividad y los resultados que presente la empresa.

En la misma linea, Chiavenato (2009) afirma que los empleados son el principal activo de la empresa, dada
su importancia en el cumplimiento y desarrollo de los objetivos organizacionales y en el aprovechamiento de
sus fortalezas. Es de aclarar que también pueden ser actores en la generacion de debilidades siempre y cuando
no cumplan con buenas practicas en su gestion o ambiente laboral.

El talento humano como factor estratégico para la innovacién y la
transformacion organizacional

El talento humano, por costumbre, ha sido gestor de la organizacion del personal, por consiguiente, se ha en-
cargado de diversas actividades como las de eleccion, vinculacion, induccion, capacitacion, compensacion, va-
loracion y despidos. No obstante, los hallazgos realizados en diferentes investigaciones empiricas revelan que
la labor de gestion humana posee otro rol que propone una vision mas arraigada hacia la estrategia; es decir,
se basa en aspectos como: mejorar el rendimiento y la innovacion organizacional y dar solucion a problemas
graves que puedan presentarse en el interior de la empresa. Es asi como se encuentra soportada la idea que
la gestion humana es un factor estratégico en el proceso de transformacion organizacional (Calderdn, Cuartas
y Alvarez, 2009).

A continuacion se realizara una revision tedrica sobre el talento humano como un factor clave para la
transformacion organizacional.

Para Wolfe (1995), las practicas realizadas en la gestion humana identificadas como innovadoras son las
nuevas ideas, los nuevos programas y sistemas implementados en la organizacion que contribuyen al desarro-
llo de la misma. Estas practicas van directamente relacionadas con las habilidades que posea un empresario
para la implementacion de nuevos modelos en la empresa, la adquisicion de nuevas tecnologias, el un buen
manejo a los riesgos que pudieran presentarse y la reorganizacion de una forma exitosa (Urrea y Mejia, 2000).
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Cuando se realiz6 la revision del concepto de practicas innovadoras de gestion humana se logré determinar
que existen diversos nombres para la identificacion de dicho término. Algunos de los autores que plantean estas
connotaciones son los siguientes:

Tabla 1. Connotaciones del término “prdcticas innovadoras de gestion humana”

Connotacion del término Autor Afio

Mejores practicas de gestion humana Kravetz 1998
Huselid 1995

Précticas innovadoras de trabajo Delery y Doty 1996
Guest 1997

Practicas alternativas de trabajo y practicas flexibles de trabajo Delaney y Goddard 2001
Précticas progresivas de gestion humana Pfeffer 1996
Practicas de alto desempefio Arthur 1994
Camuffo 1993

McDuffie 1995

La mayoria de las empresas desarrollan las practicas innovadoras de gestion humana solo por estar acor-
de con las tendencias del momento, esto quiere decir que pueden verse afectadas en eficacia a causa de la
ausencia de un sistema integrado de gestion humana que les proporcione apoyo organizacional (Kling, 1995).
De esta manera, las empresas realizan las practicas innovadoras de gestion humana por motivos erroneos,
como los institucionales, en vez de desarrollarlas con el fin de incentivar una fortaleza organizacional (Huselid
y Becker, 1997).

Segln Pavon e Hidalgo (1997), las practicas innovadoras de gestion humana van ligadas principalmente a
una cultura organizacional innovadora en que los directivos de la empresa deciden asumir los riesgos, promo-
ver la creatividad y dividir las responsabilidades.

Asi pues, cuando se opta por el desarrollo de las practicas innovadoras de gestion humana para alcanzar el
éxito de la empresa, se hace necesaria una cultura organizacional innovadora y, por ende, enfocarse en brindar
especial apoyo a la innovacion a partir de la gestion humana, con el fin de crear un vinculo entre los diferentes
departamentos de la organizacion para que sean todos participes y responsables de las practicas que realizan
(Calderdn, et al., 2009).

De otro lado, Kossek (1990) propone que el enfoque de las organizaciones en presentar una menor calidad
que cantidad en la innovacion, ha evidenciado que las empresas buscan dar solucion a la gestion humana en
vez de identificar y concertar cuales fueron las razones que influyeron en la decision de los empleados para
realizar innovaciones, ademas de cuales fueron las practicas implementadas por otras empresas para lograr un



El talento humano: factor estratégico para la innovacion y la transformacién organizacional

DOI: https://doi.org/10.21501/2500-669X.3143

acercamiento al éxito. Esto es de vital relevancia si se toma en cuenta que cuando se realizan mas practicas
innovadoras de gestion humana se acrecienta la cantidad de personas enfocadas en la ideologia de la direccion
empresarial, lo que conlleva a una mayor efectividad en la organizacion (Schuster, 1986).

A partir de lo anterior, se abordaran algunos de los modelos actuales implementados en la gestion del talen-
to humano en las organizaciones y que posibilitan las buenas practicas en su interior.

Modelo de proyeccion organizacional. Se enfoca en la identificacion y determinacién de unos objetivos
y politicas organizacionales que logren abarcar y dar respuesta a las necesidades del mercado, a los inconve-
nientes que se puedan presentar en la organizacion y, al mismo tiempo, que contribuyan al incremento de las
capacidades internas gracias a la gestion del talento humano. Esto, a su vez, posibilita un mejoramiento en la
productividad, en la conservacion de clientes y en los resultados financieros de la empresa (Calderdn, 2008).

Modelo de productividad. Este modelo incluye la motivacién y formacion del personal para conseguir una
eficiencia en los procesos de la organizacion, y de esa manera reducir los costos de produccion y optimizar sus
resultados (Pardo, 2007).

Modelo de gestion del cambio. Abarca los cambios que se realizan en la organizacion para el mejora-
miento de los procesos de produccion por medio de la implementacion de diferentes procedimientos y progra-
mas, en este modelo se encuentran implicitos la cultura, estructura y politica y estrategia organizacionales, la
tecnologia y los empleados (Calderén, 2008).

Modelo de gestion de la calidad. Se basa en la creacion de una cultura de calidad organizacional en la
que se concientiza al personal de la importancia que tiene el mejoramiento en cada proceso, para asi contri-
buir con un excelente rendimiento en las actividades que realizan y potencializar la innovacion en la empresa
(Pardo, 2007).

Modelo de liderazgo de las personas. Se enfoca en el desarrollo de las competencias que adquieren
los empleados y directivos en la empresa por medio de un aprendizaje continuo que, a su vez, contribuye al
crecimiento personal y al de la organizacion, ademas del fomento de una comunicacion asertiva interna y un
incremento en la motivacion laboral (Calderdn, 2008).

Modelo de gestion del talento humano por competencias. Este posibilita el desarrollo de las competen-
cias del personal de acuerdo a los requerimientos de la empresa. Su objetivo es lograr el desarrollo de las capa-
cidades laborales, sociales e intelectuales del personal organizativo. Es fundamental conservar una alineacion
entre los objetivos organizacionales, el desempeno y el compromiso del personal, logrando con esto establecer
prioridades de desarrollo (Pardo, 2007).
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Modelo de generacion de valor para la empresa. Comprende la unién entre la responsabilidad social em-
presarial, la gestion del cambio, el liderazgo del personal y la proyeccion organizacional (Pardo y Porras, 2011).

En conformidad con lo descrito anteriormente y considerando la similitud que presentan las nociones de in-
novacion y transformacion organizacional, se puede expresar que la transformacion organizacional es resultado
de una practica innovadora de gestion humana; una de las razones por las cuales se acoge esta practica es
debido a que se adquieren amplias expectativas en la inversion del capital humano, dando espera a un rapido
acondicionamiento del personal para que posibilite un mejoramiento en el desempefo organizacional (Huselid
y Becker, 1997; Cappelli & Neumark, 2001).

Al mismo tiempo diversos autores como Huselid (1995); McDuffie (1995); Delery & Doty (1996); Ichniowski,
Shaw & Prennushi (1997); Huselid & Becker (1997); Wood (1999) han afirmado que una de las caracteristicas
primordiales de las practicas innovadoras de gestion humana son las consecuencias que causan en el desem-
pefo de la organizacion. Estas son coherentes con los propdsitos e incentivos del desarrollo de la transforma-
cién organizacional debido a que el personal de una organizacién no se asociara a un proceso de cambio sin
tener la total conviccion o necesidad de hacerlo (Deutschman, 2005).

Asi pues, Freeman & Soete (1997) exponen que cuando se presenta un incremento en el indice de des-
empefo organizacional, este constituye una transformacion valida y, a su vez, crea un compromiso en sus
colaboradores, dado que esto puede influir en su entorno empresarial y personal; puesto en otros términos, las
empresas buscan medir su éxito y su crecimiento por medio del desempefio organizacional.

El concepto de practicas innovadoras de gestion humana como el ingenio, la creatividad, el cambio, el
mejoramiento, los sistemas o las practicas vinculados a la gestion humana (Wolfe, 1995). Es propio contemplar
que dichas practicas pueden ser motivo de cambios en la cultura y estructura organizacionales, por ello se
hacen fundamentales los procesos de transformacion, para que se conviertan en una cultura y un objetivo para
el personal de la empresa.

La gestion del personal en una organizacion posee entre sus principales desafios la creacion de una re-
lacion directa entre la estrategia de la compania y sus empleados, lo que permite que la organizacion cree
un vinculo mediado por la implementacion de practicas innovadoras de gestion humana y el desarrollo de las
mismas (Schuster, 1986). Del mismo modo, la transformacion organizacional busca impulsar las capacidades
y actitudes de los empleados para que exista un enfoque en la estrategia competitiva de la compania (Trahant,
Burke & Koonce, 1997).
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Por consiguiente, entre los efectos que se esperan de las practicas innovadoras de gestion humana, segin
Lall (1996), se encuentran los avances en las capacidades del personal para el desarrollo tecnoldgico y la
evidencia de una consolidacion en la cultura organizacional a partir del aprendizaje. En efecto, cabe decir que
uno de los factores responsables de la transformacion en la empresa es la gestion del conocimiento, adquirida
a través del aprendizaje organizacional (Schein, 1993).

Para concluir, en las practicas innovadoras de gestion humana se muestra un factor que difiere de los
demas, este se establece a partir de la acomodacion que brinda a la organizacion, preparandola para rebatir
los cambios que se presenten en su entorno (Laursen, 2002). EI cambio organizacional se da con la llegada
de nuevas fuerzas desde el interior y el exterior de la compafiia, generando a su vez una exigencia en la inno-
vacion; es asi como el entorno se convierte en el ntcleo del desarrollo del proceso de transformacion y de las
practicas innovadoras de gestion humana debido a que son los cambios los que impulsan la adaptacion de la
empresa (De Loach, 1998).

La gestion humana es la causa principal de la transformacion en las organizaciones, dado que esta posibilita
la participacion del personal en los cambios generados en la cultura y estructura organizacionales permitiendo
un mejoramiento en el desarrollo y los resultados de la empresa. Para llevar a cabo dicho proceso es necesario
reconsiderar las funciones del personal en la organizacion, de modo que se logre integrar un proceso acorde
con el planteamiento de la estrategia de la compaiiia y que, a su vez, se evidencie en la eficiencia y genere valor
a la organizacion (Calderon, et al., 2009).

Seguin Nicholason, Rees & Brooks-Rooney (1990), el talento humano debe enfocarse en ser el principal
generador de innovacion para contribuir con el personal de la empresa y, de este modo, posibilitarle la identifi-
cacion de su conocimiento y aplicarlo en funcién de la empresa, ademas de fomentar el trabajo en equipo para
lograr un incremento en el aprendizaje organizacional (Laursen, 2002).

Asi que, para lograr una contribucion al proceso de transformacion organizacional, la gestion humana re-
quiere de la adopcion de ambientes propicios donde se genere un pensamiento innovador (Harvey, Speier &
Novecevic, 2001). Por otro lado, desde un punto de vista estratégico, la empresa espera que la gestion humana
no so6lo genere resultados, sino también que tenga la capacidad de incorporar nuevas ideas que aporten a los
cambios en la misma (Ulrich, 1997; Pfeffer, 1998),
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En efecto, Harvey et al. (2001), afirman que se requiere también de un pleno conocimiento de las activida-
des que realiza la organizacion para poder influir en las decisiones sobre inversiones a nivel corporativo y al
mismo tiempo proponer la implementacion de nuevos procesos o politicas que permitan a la empresa el cumpli-
miento sus metas y la creacion de una cultura de éxito, facilitando de este modo el proceso de transformacion
organizacional. El talento humano debe caracterizarse por ser un factor que aporte valor a la organizacion a
partir de un liderazgo en el aprendizaje organizacional constante, ademas de estimular a los directivos para que
promuevan iniciativas que favorezcan el crecimiento de la compaiia (Bahner y Stroh, 2004).

Por otro lado, Ulrich (1997) expone que para que la gestion humana intervenga en el proceso de transfor-
macion organizacional es de suma importancia que se anteponga a los requerimientos que posea la empresa
tratando de identificar y aplicar todos aquellos procesos que le generen valor. También es fundamental que
se encargue de diversos aspectos como: diagnésticos, iniciativas, garantizar un alto rendimiento en el talento
humano, estar presente ante las necesidades del personal, suministrarles las herramientas de trabajo necesa-
rias para desempenar sus funciones y realizar un rastreo de los agentes clave de éxito para la creacion de una
nueva cultura organizacional con deseo de cambio (Beckhard, 1988).

Para concluir, es claro que la gestion humana debe orientarse hacia el crecimiento individual y colectivo
potenciando los cambios a nivel cognitivo, afectivo y social del personal para emprender el camino hacia un
proceso de transformacion organizacional (Anderson & Ackerman, 2001).

En la actualidad, el talento humano se ha convertido en un factor estratégico para adicionarle valor agregado a
las empresas, por medio de la innovacion y la transformacion organizacional. La gestion humana juega un papel
fundamental en la organizacion debido a que el éxito de la misma va ligado sustancialmente a su equipo de
trabajo, el cual debe enfocarse en alinearse con los objetivos organizacionales y los requerimientos que surjan
de ellos, siendo altamente competitivos y garantizando a la compaiia un mejoramiento en su desempefo a
través del aprendizaje organizacional, en efecto esto les aporta un crecimiento a nivel personal, profesional y
ayuda a la empresa en el logro de los resultados esperados.
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Asi pues, el éxito organizacional frente al proceso de gestion humana esta condicionado a un analisis ex-
haustivo de los aspectos internos de la compafiia y su entorno, para de esta manera obtener una orientacion
estratégica y determinar opciones de innovacion, cambios en la cultura organizacional y planes de desarrollo
que le permitan a la empresa el logro de sus objetivos.
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