@20 INVESTICGA (Colombia) Volumen 2 / Enero - Diciembre 2018 SE?\IA

[\ <] ISSN:2590-7662 | ISSN: 2619-2829 (En linea) 7AV

REFLEXIONES DEL ESTADO DEL
ARTE DELTALENTO HUMANO

REFLECTIONS OF THE STATE OF THE ART OF HUMAN TALENT

Fecha de recepcién:21/06/2018 Fecha Aceptacion :15/08/2018

RESUMEN

Este articulo de reflexion tiene como objetivo dar a conocer la investigacion "Aproximacion al estado
del arte sobre la gestion del talento humano y talento humano por competencias y sus aportes
en los ltimos 15 afios"!, la cual surgié de la necesidad de contar con informacién bibliografica
especializada y organizada como herramienta de consulta, no sélo para aprendices e instructores
sino empresarios. Es una investigacién de revision en la que se recopilaron y resefiaron 55 articulos
respecto a antecedentes, avances, implicaciones, aportesy transformacion en la gestion del
talento humano y talento humano por competencias en Colombia. En el desarrollo de este articulo
se aborda la importancia y evolucidn en tres capitulos: trascendencia, tendencias y perspectivas,
evoluciényaportes. Dentro de los resultados se reflexiona acerca de desafios, modelos, paradigmas,
aplicaciones y la evolucién desde el talento humano, hasta el talento humano por competencias.
Por Gltimo, dentro de la bibliografia se citan autores como Delgado y su modelo de competencias y
Saldarriaga con perspectivas del talento humano, entre 20 articulos referenciados.

PALABRAS CLAVE: estado del arte, talento humano, talento humano por competencias,
globalizacién, organizacién.
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ABSTRACT

This article of reflection aims at presenting the research "Approach to the state of the art on the management
of human talentand human talent by competences and its contributions in the last 15 years"?, which arose
from the need to have specialized and organized bibliographic information as a consultation tool not only
for apprentices and instructors but also for entrepreneurs. It is a review research in which 55 articles were
compiled and reviewed regarding background information, advances, implications, contributions and
transformation in the management of human talent and human talent by competences in Colombia. In
the development of this article, importance and evolution are addressed in three chapters: significance,
trends and perspectives, evolution and contributions. Within the results, we think about challenges,
models, paradigms, applications and the evolution from human talent to human talent by competences.
Finally, within the bibliography, authors such as Delgado and his competence model and Saldarriaga with
perspectives on human talent are mentioned among 20 referenced articles.

KEY WORDS: state of the art, human talent, human talent by competences, globalization.

INTRODUCCION

El propésito de este articulo es dar a conocer la
investigacion bibliogréfica de revision denominada
"Aproximacidn al estado del arte sobre la gestion del
talento humano y talento humano por competencias
y sus aportes en los Ultimos 15 afios", elaborada con
aprendices de la gspecializacion tecnolégica "Gestién
del Talento Humano por competencias -metodologia”
La investigacidn se enfocé en recopilar, clasificar, resefiar
y analizar articulos cientificos referentes al tema en
mencién, publicados en revistas cientificas tesis de
grado, revistas de universidades y libros resaltando los
antecedentes, definiciones, analisis en relacién con el
contexto social y cultural, modelos, paradigmas, avances
y aportes para las Pymes de Colombia.

La elaboracién del estado del arte tuvo dos antecedentes:
primero al realizar un autodiagndstico  sobre
investigacion, se resalta que los aprendices estaban
interesados en profundizar en temas relacionados con
el talento humano, talento humano por competencias
y procedimientos como seleccidn, capacitacion y
evaluacion de desempefio.
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Al iniciar la revisién bibliografica se evidencid que
aunque existia mucha informacion al respecto, no se en-
contraba organizada, mucha no era clara y no era fcil
encontrar temas especificos.

Segundo, teniendo presente estos hechos y que el SENA
ofrece dentro de sus programas el tecnélogo en gestion
del talento humano y técnico en recursos humanos,
programas con mucha demanda a nivel nacional, se
establecié la necesidad de contar con informacion
bibliogréfica especializada y organizada que sirva como
herramienta de consulta, no sélo para aprendices e
instructores sino empresarios que quieran profundizar
en estos temas para mejorar los procesos dentro de sus
empresas.

Desde esta perspectiva, este articulo tiene dos fines;
primero dar a conocer la existencia de la “aproximacion
al estado del arte...", ya que es una herramienta de con-
sulta que no sdlo resefia 55 articulos, sino que brinda

2.Research carried out with apprentices of the technological specialization
of Human Talent Management by competences - methodology, face-to-face
modality during the second semester of 2017.

3. Modalidad presencial, en el segundo semestre de 2017, ficha 1451777.



una vision general de lo que se estd haciendo en esta
linea de investigacion.

La segunda es reflexionar sobre aspectos relevantes
que se vislumbraron en la investigacién respecto a la
importancia, la trascendencia, tendencias y perspectivas,
evolucién y aportes.

Se aclara que sélo se presentan algunas referencias y se
generan unas reflexiones en relacion con el objetivo de
estearticulo, no la totalidad de las referencias y hallazgos
del estado del arte.

METODOLOGIA

Lainvestigacion del estado del arte fue de tipo cualitativo,
utilizando como técnica el andlisis de contenidos, en el
que se recopilan articulos sobre el tema, los cudles se
toman como informacién primaria, y sobre las cudles se
definen las categorias a analizar.

A continuacion se describe el proceso que se llevé a
cabo para la busqueda., clasificacion y andlisis de la
informacién que forma parte del corpus del trabajo de
investigacion.

Tabla No. 1: Base de datos de GTH.
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Coémo se anuncid al inicio, esta investigacion se realizé
en el contexto de la "Especializacion del Talento Humano
por competencias - metodologia”

Quince aprendices se dividieron en cuatro grupos, y
cada uno de ellos se responsabilizé de la bisqueda de
articulos con criterios definidos.

Se realizd una busqueda sistematizada, en donde se
debian seleccionar articulos relacionados con talento
humano, talento humano por competencias o sobre los
procedimientos de seleccidn, capacitacién y evaluacion
de desempefio, que se hicieron en Colombia en los dlti-
mos 10 afios.

Sin embargo, se vio la necesidad de incluir algunos
articulos de otros paises como Chile, México y Espafia
y ampliar la busqueda a 15 afios, por existir estudios
importantes para el objeto del estudio. La revision bibli-
ografica incluyo mds de 80 investigaciones en las bases
de datos Dianelt, Scielo, Google academic, ebscohost,
Redaly y reconocidas revistas académicas de universi-
dades, de los cuales se seleccionaron 55 que conforman
el corpus del trabajo. Estos articulos fueron resefiados y
con base en esto se construyd el “estado del arte®".

competencias en empresas R1
de Bogota. Revista Suma de
Negocios Vol. 4 (pags.

elemento
orientador en
las practicas

REFERENCIA REFERENCIA P.CLAVE TEMAS OBJETIVO BUSCADOR URL
: caracterizar el caracterizar el | ebscohost
Aguirre, D., Cardona, M., & rodale de e dalode
Garces, D. (2013), Percep- Modelo de competencias gestion por gestion por
ciones deild alta gefenca y gestion, laborales y competencias competencias
1| modelo de gestién por metodos gerencia de o~ cofmoian
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les les
Analizar La gestion
Delgado, V. (2009). El Modelo de Reflexionar diferentes humana debe
modelo de competencias competen- sobre el aspectos definir sus di
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cas CUC, 30(30), (pags. organiza- mentacion de una labor
25-38). ciones un modelo por | coherente con
competencias | las demas areas

funcionales

Fuente: Elaboracién propia 4. En el estado del arte se presentan las tablas y las resefias de los 55 articu-

los.
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Los articulos se organizaron en una base de datos y se
realizd una primera clasificacion por la pertinencia y
luego por la relevancia.

Cémo productos del estado del arte se encuentra
una base de datos que se puede filtrar para facilitar la
busqueda: por referencia, paradigma, tema, objetivos,
conclusiones y buscador (Figura No 1); 55 referencias
acorde aun modelo establecido (FiguraNo 2),y el corpus
del trabajo divididos en tres capitulos: talento humano,
talento humano por competencia y aportes.

Y este articulo "Reflexiones sobre el estado del arte
de Talento Humano" es de reflexién, ya que refiere la
investigacion del "estado del arte” en el que se resaltan
aspectos y reflexiones fundamentales del estudio,
destacando laimportancia del talento humano dentro de
las organizaciones, los desafios, modelos, paradigmas,
aplicacionesy la evolucién del enfoque desde el talento
humano, hasta el talento humano por competencias.

DESARROLLO

La trascendencia:

En la era actual, las organizaciones, en especial las
PYMES en Colombia, deben adaptarse rapidamente
a los cambios generados por fenémenos como la
globalizacion, las exigencias del mercado laboral, las
nuevas tecnologias, la competencia y una nueva visién
sobre los trabajadores, entre otros. De no ser asi, estas
empresas estan condenadas a desaparecer en el corto o
mediano plazo, como sucede actualmente en Colombia.

Segun, Pérez, Ramirez (2015), aunque en el pais
se observa un gran ambiente y actitud empresarial
solamente el 50% de las mipymes colombianas
sobrevivenal primerafioysoloel 20%al tercero”. Ademas,
"El porcentaje de Pymes industriales que reportaron
una mejoria en su situacién econémica general fue del
35% durante el segundo semestre de 2016, menor al
observado un afio atrds (42%)." (ANIF 2017).

Figura No. 1. Modelo de resefias de articulos Talento humano.

1. Tema.

]

MNombre del articulo

Autor.

F V)

MNombre del articulo.

5. Referencia

6. Tipo de texto.

Paradigma.

Palabras claves

9. Objetivo del articulo.

10. Tesis del autor.

11. Partes del texto (enunciadas).

13. Conclusiones.
14. Bibliografia.

Modelo de Resena de articulos

Talento Humano — Talento Humane por competencias - aportes

12. Descnipcion general de cada una de las partes del articulo.

Fuente: Elaboracidn propia
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5. ANIF: Asociacidn nacional de instituciones financieras.
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Aqui el drea de talento humano toma relevancia,
en cuanto de manera integral retoma variables
organizacionales, culturales y sociales para establecer
metodologias y modelos con el fin de contribuir con
la mejora continua de las organizaciones en pro del
cumplimiento de los objetivos organizacionales y el
direccionamiento estratégico.

Esto implica que los paradigmas y conceptos de cémo
administrar el talento humano han ido evolucionando,
asumiendo nuevos retos impuestos por la sociedad
actual para adaptarse a los cambio y desarrollar
internamente a las organizaciones (en sus procesos y sus
colaboradores).

Gomez, L. (2010), resalta que dentro de las estrategias
competitivas las empresas deben tener presente el reto
de la globalizacién y disponer asi tanto de recursos téc-
nicos y tecnoldgicos, pero su enfoque debe ser en el ser
humano como principal ente de modernizacion.

TENDENCIAS Y PERSPECTIVAS:

Una tendencia es un direccionamiento que pretende
alcanzar un objetivo comin. Se convierte en un punto
de referencia hacia el cual avanzan los individuos y
la sociedad, hasta convertirse en el eje central de los
colectivos. Y es exactamente esto lo que pretende la
Gestién de Talento Humano como administracion, en
donde se operan los cambios que surgen de acuerdoalas
necesidades del mercado global marcando las acciones
gerenciales. En la actualidad con referencia a la gestién
humana, la tendencia de optimizar el capital humano
y las habilidades que refleja esta tendencia tienen el
propdsito de incrementar los niveles de productividad y
competitividad organizacional.

Saldarriaga, J. (2008), profundiza en las tendencias
y perspectivas de gestion humana que se asignan
en el mundo y que a su manera, planean optimizar
la administracion del personal de la organizacién y
contribuir al desarrollo e incremento de la productividad
y la competitividad, y que esto es consecuente con las
tendencias que pretenden “rescatar” al ser humano
dentro de la organizacidn, porque el conocimiento y la
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gestion humana por competencias contribuyen de man-
era dptima al cumplimiento de metas y objetivos dentro
de una organizacién.

En suma, la tendencia y la perspectiva derivan en la
necesidad que las organizaciones cuenten con dreas de
talento humano, como eje fundamental que articulen los
cambios sociales, tecnoldgicos, culturalesy econdmicos,
teniendo como premisa el capital humano, para el
cumplimiento de sus objetivos organizacionales.

Evolucién y aportes del Talento Humano:
Acontinuacién se relacionan investigaciones de autores
interesados en la tematica, en relacién con el talento
humano, el talento humano por competencias y que se
aplican a las PYMES de Colombia, con el fin de generar
procesos de reflexién que inviten a mejorar las practicas
en relacién con los colaboradores y los procesos dentro
de las organizaciones.

Mejia, A, & Bravo, M, & Montoya, A. (2013), analizan los
cambios en la economia colombiana desde los afios
50 y describen cémo el factor humano es considerado
un activo més de las empresas pero no se invierte en
él. Considera que esto es un error, ya que la inversion
en el talento humano potencializa la eficiencia y la
productividad tanto de las organizaciones como de
las economias que se reflejan en un incremento en la
calidad de vida de las personas, ademds de esto cabe
resaltar que paises desarrollados como Japdn, Corea del
Sury China basaron su transformacién en esta premisa.

Calderén, G., Alvarez, C., & Naranjo, J. (2006), aportan
unavision de la complejidad de la gestion humana mds
alla de la mirada tradicional de las practicas administrati-
vas sobre recursos humanos: una comprension sobre la
evolucion del drea de talento humano, su rol frente a los
objetivos organizacionales y los retos que deben asumir.
Resaltan el papel estratégico de la gestion humanayy las
implicaciones para el logro de ventajas competitivas de
las organizaciones. Saldarriaga, J.(2008), en su articulo
describe los cambios que se han generado en el concep-
to de talento humano a través de los Gltimos afios y pre-
senta la perspectiva de ciertos autores en relacién con el
cambio que ha tenido en las organizaciones el drea de
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talento humano, hasta llegar al talento humano por
competencias.

Asu vez, Pardo, C. & Porras, J. (2011), realiza un estudio
en el que plantea un enfoque y los componentes
de la Gestion del Talento Humano (GTH), a partir de
los antecedentes de la administracion de personal
y el contexto de las organizaciones. Considera como
precedentes la evolucion histérica de los asuntos
relacionados con la administracion de personal, los
diversos enfoques o modelos sobre el tema y las
tendencias de la administracién de personal, en donde
la GTH debe enfocar sus esfuerzos en lograr y mantener
organizaciones competitivas, para lo cual es necesario
que se direccione hacia la cadena de valor de la
organizacién mediante la accion estratégica diferenciada
(AED), la cual comprende entre otros componentes, el
objetivo estratégico de una GTH, las competencias del
administrador (a) del talento humano y los indicadores
de gestion del talento humano (IGTH) a fin de mantener
organizaciones competitivas.

En suma todos los autores resaltan el capital humano y
la importancia de la gestion humana en pro de lograr
empresas competitivas que no sélo sobrevivan a los
procesos de globalizacidn, sino que sean cada vez mas
productivos y competitivos.

En el estado del arte se profundiza y analizan entre otros
aspectos la gestion del talento humano por competen-
cias y los aportes a los procedimientos de seleccion, ca-
pacitacién y evaluacion de desempefio.

Sin embargo, como el objetivo de este articulo no es
presentarlatotalidad del estado delarte, nose relacionan.
Aunque se anexa una tabla en donde se presenta el
objetivo de varios articulos que son relevantes. (Anexo
No 3).

ANALISIS Y REFLEXIONES

Se evidencia cémo el talento humano desde los inicios
hasido el eje fundamental que promueve cambios orga-

[44]

nizacionales acorde a los requerimientos sociales,
culturales, tecnoldgicos y humanos. Si los empresarios
no estan dispuestos a invertir en establecer el drea de
talento humano y en sus colaboradores es una empresa
que estd condenada a estar estancada o peor aun, a
desaparecer.

ANALISIS DELTALENTO HUMANO

Ya mencionada la importancia que el talento humano
tiene dentro de las organizaciones, el desarrollo del
area se enfoca en mejorar y optimizar los procesos
para que la gestion del talento sea més efectiva y habil
para la organizacién, ya que estds necesitan ampliar las
actividades analiticas como la previsién y la planificacién,
ademads del andlisis y la optimizacion de recursos.
Desde esta perspectiva Gestion Humana debe medir y
proporcionar datos significativos relevantes para todos
los departamentos de la organizacién que optimicen los
procesos dentro de las empresas.

En suma, la gestion del talento humano, se centra en
dinamizar los procedimientos y dar respuesta a los
reque-

rimientos de la organizacidn, recogiendo, evaluando y
organizando sisteméticamente la informacién sobre las
diversas oportunidades de mejora.

ANALISIS DELTALENTO HUMANO POR COMPETENCIAS:

La competitividad es un factor clave para mejorar la
posicién socioecondmica de las organizaciones, para
lo cual es necesario alinear el recurso humano a la
estrategia de la empresa.

El objetivo de un sistema de gestién humana por
competencias es llevar a la organizacién un paso més
adelante en la columna vertebral de la compafiia,
se establecieron las competencias organizacionales
y distintivas de los cargos criticos para el logro de la
estrategia, y se plantean los lineamientos para disefiar
los subsistemas de gestién humana.

Un modelo de gestion humana por competencias
se centra en el saber, saber hacer y saber ser de los
colaboradores, con el fin de potencializarlos, y como
consecuencia de este fortalecimiento alinear a los
colaboradores con el logro de los objetivos estratégicos.
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Tabla No. 2. Autores Talento Humano Por competencias. (Anexo No. 3)

Autor { articulo

Objetive del articulo

Apuirre, 0., Cardona, M., & Garces, D, (2013),
Percepciones de la elta gerencia y modelo de gestien
por competencias en empresas de Bogota.

Caracterizar el modele de gestion por competencias como un elemento orientador en las
practicas orgenizacionales.

Alarcon, 0. {2008], La administracion del talento y las
competencizs como herramientas de evaluacion en el
desempefio.

Propiciar el autoconocimiento y del manejo correcto de las situaciones para lograr un
desempefio congruente, disefiando estrategias para tomar decisiones.

Calderdn, G., Alvarez, C., & Naranjo, ] (2004),
Competencias laborales de los gerentes de talento
humano.

dentificar cudles son las competencizs que las personas que trabajan dirigiendo talento
humano deben tener para que los resultados en las organizaciones sean los mejores.

Delgade, V. {2009). El modelo de competencias
laborales: Base para la gestion del talento humano en
las organizaciones.

Proponer un modelo de competencias laborales gue sirva de fundamento para el desarrollo
integral de los procesos de talento humano.

Diaz, R. B Arancibia, V. (2002). El enfogue de las
competencias laborzles.

Presentzr el enfogue de las competencias en las organizaciones, a traves del tHempo, come
se han desarrollado y sus definiciones.

Gallege, M. (2000}, Gestidn humana basada en
competencias contribucicn efectiva &l logro de los
objetivos organizacionales.

Exponer los diferentes procesos que intervienen en la gestién del talento humano por
competencias y su importancia en la competitividad de las empresas.

Gomez, L (2010) Un medelo moderno de gerencia del
talento humano.

Detectar con frecuencia el gran interés que el tema de las competencias ha despertado
especialmente en los departamentos de Gestion Humana y Desarrollo de Personal.

Medina, A., Delgado, A, & Lavado, P (2012},
Fundamentos de un sistema de gestion humana por
estudio de modelos de gestién por competencizs para
impulsar la productividad de pymes.

Resaltar la importancia de fortalecer los recursos y capatidades, como el capital humano, ya
gue son la sen lz fuente de competitividad de las organizaciones.

Paredes, |. & Inciarte, A. [2013], Enfoque por
competencizs. Hacia |z integralidad y el desempefic
profesionzl con sentido social y critico.

Analizar el enfeque por competencias come una via pars la integralidad y el desempefio
profesionzl con sentido social y critico.

Sudrez, B. [2011], Posmodernidad-dilernas de la gestidn
del talento humano en el ambito empresarizl.

Reglizar un recorrido por los principales retos gue para las organizaciones, teniendo
presente las nuevas realidades de lz globalizacion de la economiz, los adelantos
tecnoldgicos, los avences de la sociedad del conocimiento y el manejo del cambio que
deben tener presentes los gestores y lideres de las empresas.

Tejada, A. (2003), Los modelos actuales de gestion en
las organizaciones gestion del talento, gestidn del
conocimiento y gestidn por competencias.

Presentar las estrategizs y modelos de talento humano por competenciz, desde una mirada
integral, en la que debe ser estudiada como un todo.

Villamayor, R. (2004), Gestidn por competencias: Una
aproximacion a su necesidad. Centro de Estudios
Monetarios Letinoamericanos Banco Central de la
Republica.

Lograr la eplicacidn concreta de los conocimientos a través del desarrollo de la persona en
su puesto de trabaje, mediante la medicién del rol laboral.

o
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IN

Fuente: Elaboracién Propia

ANALISIS APORTES

Actualmente, el talento humano y su aporte al logro
de los objetivos de la organizacién a la que pertenece,
son elementos de indiscutible relevancia, esta nueva
manera del trabajo obliga a girar la mirada hacia las
habilidades, conocimientos, experiencias y actitudes
del trabajador para responder a los nuevos retos
organizacionales, demostrando su productividad en un
ambiente competitivo y cambiante, es asi como surge el
interés de las empresas por gestionar su capital humano
basado en las competencias.

Por Gltimo, los autores quieren generar una reflexién y
abrir una discusion acerca de dos aspectos que podrian
considerarse "obvios" y son relacionados con dos premi-
sas "lo masimportante de las organizaciones es el talento
humano..." y "el recurso humano ha ido evolucionando
hasta convertirse en talento humano por competencias”.
Y es que segun la revision que se realiz6 en el estado del
arte y en la prctica (acorde a lo que sucede en muchas
de las PYMES), en muchos casos se evidencia que no hay
claridad al respecto.

En relacién con la primera premisa, si es clara la impor-
tancia del talento humano dentro de las organizaciones,
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¢Porqué gran cantidad de PYMES no cuentan con un drea
de talento humano, o no la tienen como una estrategia,
o le dan mds énfasis a los procesos que a las personas?.

De acuerdo a la segunda premisa se evidencia que
en varios de los articulos se utilizan de manera
indiscriminada los conceptos de “recursos humanos’,
“talento humano’, “capital humano”, “competencias”
y "talento humano por competencias’, como si fueran
sinénimos. y/o en otros casos los denominan como

"enfoque”, “definicion”, “fases” o "evolucién” sin tener
una directriz para mencionarla.

Y més complicado aln, de manera ecléptica
utilizan modelos, metodologias, enfoques e incluso
denominaciones de manera indiscriminada, sin
establecer una unidad de criterio que determine
los lineamientos sobre los cuales se proyecten la
organizacion y el personal.

Por lo tanto, los autores plantean que no se trata sélo de
un cambio de "Definicién” o una "evolucién” sino de un
cambio de paradigma, porque en realidad lo que hay de
fondo es que la vision hacia la organizacién, la manera de
acercarse a ella cambia la manera como se estructuran
sus procesos y procedimientos, como se plantean los
objetivos organizacionales, como se concibe al personal.
Yesquelamaneracomoelempresariooel responsablede
area de talento humano concibe a la empresa determina
las practicas al interior de ella: implica la planeacion de
los procesos y procedimientos, las inversiones que hace,
el tipo de estructura y comunicacion organizacional.

En suma, no es sélo un cambio de término, sino que
interviene implicitamente en los modelos, métodos y
enfoquesquevaalllevaracabo dentro de su organizacién.
Para ejemplificar, recurso humano (es un activo de la
organizacién), talento humano (se reconoce la persona,
pero se enfatiza en los procesos), talento humano por
competencias (se valora el capital humano y lo que sabe,
haceyesyloqueaportaalaorganizacion),y metodologia
de la gestién del talento humano por competencias
(atraer, motivar y retener al mejor personal).

La profundizacion serd objeto de otra investigacion.

[46]

CONCLUSIONES

El estado del arte presenta un recorrido por los métodos
tradicionales de gestion de talento humano y su
evolucién a lo que en la actualidad se conoce como el
método de gestién de talento humano por competencias
y sus aportes, siendo considerado uno de los métodos
maés eficaz y eficiente para cumplir con los objetivos
organizacionales y su planeacidn estratégica, ya que a
través de este se integran las competencias relacionadas
con el capital humano, las habilidades y conocimientos,
desarrollando las destrezas propias en cada colaborador
y que posee en relacién con las estructuras laborales.

En el desarrollo de la gestion de talento humano, se
logra resaltar la heterogeneidad como modelo de nivel
global, sin embargo se encuentra que la gran mayoria
de las organizaciones se encuentran en el punto de
partida inicial frente a las necesidades del mercado para
|la productividad y la competitividad.

Por otro lado, se evidencié que al dar una valoracién
ampliamente significativa de los expertos en gestién
humana, se logra obtener la suficiente atraccion,
potenciacién y retencion del capital, con el propésito
de marcar la diferencia en el mercado y sacar suficiente
ventaja de competitividad para el sostenimiento de las
buenas practicas, avanzando considerablemente en el
aprendizaje continuo de los individuos respecto a la alta
demanda.

No basta, ni es suficiente con poseer buenas practicas
al interior de las organizaciones para ser exitosas; debe
existir un conjunto de caracteristicas integradas hacia
el modelo de gestion humana, donde se incluyan
principalmente las politicas como un método de
medicidn, que a su vez sea parte de un sistema integral
aplicado con los aspectos corporativos més relevantes de
su cultura organizacional y su estrategia corporativa.

En Gltimo lugar, se entiende como parte importante el
reconocimiento que las organizaciones en la actualidad
han querido darle al ser humano, trascendiendo hacia
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una mirada menos tradicional y con enfoque al factor
productivo. Cuando las instituciones se permiten
ampliar las perspectivas de cambio radical sobre la
concepcion en gestion humana, sus estrategias y sus
politicas significan el logro de los objetivos en funcién de
la productividad, pues se da valor al papel de la persona
para el desempefo de sus labores.
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