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Resumen

En el presente documento, se genera una aproximacion a un modelo de gestion organiza-
cional desde el que se pretende analizar las capacidades del talento humano para el logro
de objetivos, siendo estos objetivos, desglosados en actividades y entregables finales y/o
intermedios que pueden ser de caracter tangible e intangible.

En este orden de ideas, el objetivo de la propuesta tedrica de modelo de gestion, es el de
presentar diferentes factores derivados de una serie de dimensiones como son desarrollo
humano, condiciones laborales, y productividad, en este sentido, se tendrian las cualidades
personales y de la calidad de vida del individuo, asociados a la dimension desarrollo humano;
el diseno organizacional, con sus diferentes componentes en cuanto a estructura, formas
organizativas, definicion de estrategias, procesos, comunicacion, y escenarios de talento
humano, en asocio con la dimension condiciones laborales; y, finalmente, los factores de
produccion, como son tierra, trabajo, capital, tecnologia e informacion, como aspectos
asociados a la dimension productividad, todo lo anterior, en la bisqueda de un desarrollo
competitivo para las organizaciones.

De esta manera, el analisis del desarrollo humano, de las condiciones laborales, y de la
productividad, se presenta como un ejercicio teorico de fundamentacion para construir
indicadores asociados a la ejecucion de actividades y entregables bajo condiciones es-
tablecidas a partir del despliegue y desagregacion de objetivos, en conjunto con el esta-
blecimiento de metas que corresponden con los requerimientos organizacionales, todo lo
anterior, a partir de una aproximacion documental que implica la revision de diferentes
autores considerando las tres dimensiones objeto de estudio.
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distribuido bajo los términos de la Licencia Creative Commons CC BY-NC-ND (http://creativecommons.org/licenses/by-nc-nd/3.0/).
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Labor Conditions,
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which it is intended to analyze the capacity of human talent in order to achieve objectives,
been these objectives, broken down into final and/or intermediate activities and outcomes
that could be of tangible and intangible nature.

In this order of ideas, the objective of the theoretical proposal of management model, is
to show different factors derived from a series of dimensions such as human development,
labor conditions, and productivity, in this way, there are the personal characteristics and
the quality of life of the individual associated with the dimension human development;
organizational design, with its different components in structure, organizational forms,
definition of strategies, processes, communication, and human talent scenarios, in
association with the dimension working conditions; and finally, production factors, such
as land, labor, capital, technology and information, are shown as aspects related to
the dimension productivity; all of the above, looking for competitive development for
organizations.

Thus, the analysis of human development, working conditions, and productivity, become
into a theoretical exercise of support in order to construct indicators for the implemen-
tation of activities and outcomes under conditions established from the deployment and
disaggregation of objectives, in conjunction with setting of goals that match the organiza-
tional requirements, all of the above, from a documental approach that implies the review

of different authors considering the three dimensions object of study.

Introduccion

El proceso de toma de decisiones, implica visualizar la em-
presa como un todo compuesto, a su vez, por subsistemas
que interactuan entre si de forma reciproca, respondiendo
a objetivos propios y a un supra-objetivo, la Mision, tenien-
do trazado un horizonte a futuro, siendo este, la Vision,
con una participacién limitada en la distribucion de los re-
cursos de acuerdo a prioridades establecidas dentro de la
estrategia general de la organizacion, y de acuerdo a los
condicionamientos de la alta gerencia. Sin importar el tipo
de organizacion, siendo esta, productora de bienes y/o ser-
vicios, publica y/o privada, con o sin animo de lucro, ésta
debe afrontar el desarrollo de procesos bajo parametros de
coordinacion y optimizacion de recursos. Dichos procesos,
son realizados por individuos que trabajan en grupos en los
diferentes niveles de la organizacion con funciones acordes
a sus habilidades administrativas.

Todo lo anterior, requiere del analisis del cumplimiento
de los objetivos organizacionales con el fin de determinar
el desempeiio organizacional, lo que implica, a su vez, del
establecimiento de estandares para el desarrollo de las
diferentes actividades en pro de la consecucion de dichos
objetivos en una continua medicion del desempeio de los
colaboradores a partir de la ejecucion de sus labores.

De esta forma, se conciben mecanismos de analisis y
gestion de procesos, considerando las potencialidades del
talento humano, y los requerimientos de la organizacion,
conjugando las capacidades del talento humano para el
desarrollo de diferentes tipos de entregables, con la con-
secuente desagregacion del pensamiento estratégico or-
ganizacional.

Generalidades del modelo de gestion
organizacional basado en el logro de objetivos

La vision de la gestion del talento humano, es entendida
como el desarrollo de estrategias de mejoramiento conti-
nuo en los procesos administrativos, puesto que las organi-
zaciones tienen en cuenta a su personal en el desarrollo de
actividades industriales, comerciales y de servicios que sa-
tisfacen necesidades generales y especificas. Por lo tanto,
se deben tener en cuenta las visiones de mejora competiti-
va a partir de la gestion del talento humano, para lo cual,
se considera el analisis del desarrollo humano, de las con-
diciones laborales, y de la productividad, como un proceso
relevante para desarrollar organizaciones competitivas.

En este sentido, Max-Neef y sus colegas (1987), han de-
sarrollado una taxonomia de las necesidades humanas, y
un proceso, por medio del cual, las comunidades pueden
detectar sus potencialidades y falencias de acuerdo a como
son satisfechas dichas necesidades. Desde esta optica, es
posible interpretar el desarrollo a escala humana, como
el desarrollo basado en la satisfaccion de las necesidades
humanas fundamentales, en la generacion de niveles de
crecimiento auto-sostenibles, y en la construccion de arti-
culaciones organicas de las personas con el medio ambiente
y la tecnologia; se manifiesta a su vez, la compenetracion
global de procesos que parten del nivel local, desde la con-
notacion personal enmarcada en lo social, desde la planea-
cion bajo autonomia, y desde la interaccion de la sociedad
civil con el estado.

En este orden de ideas, autores como Davis, Robbins, y
McKay (1982), afirman, en el documento titulado: aTécnicas
de autocontrol emocionala, que las creencias que el ser hu-
mano posee sobre el desarrollo de un proceso, determinan
sus emociones y sus comportamientos frente al mismo; es
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decir, que si un colaborador conoce el resultado de un pro-
ceso, estaria dispuesto a hacer una evaluacion cognitiva y
emocional sobre su conducta para realizar su trabajo exce-
lentemente.

Rehm (1991) en su documento oMétodos de autocontrolz,
afirma que la auto gestion desde la perspectiva de desarro-
llo humano se da cuando un colaborador tiene una meta a
largo plazo y controla sus impulsos a partir de la atencion
de conductas relevantes al ambiente, los incentivos posi-
tivos o negativos que recibe del contexto, y la evaluacion
de sus propios actos; es decir, el colaborador debe estar
motivado a partir de un plan de carrera al interior de la
empresa, que es reforzado a través de incentivos, con el fin
de generar una autonomia productiva y un cumplimiento de
metas planificadas.

Martin y Pear (1998) en su libro oModificacion de conduc-
ta, qué es y como aplicarlan, muestran la forma en que la
modificacion de las conductas en los colaboradores busca
generar destrezas, habitos y habilidades especificas, que, a
partir de objetivos operativos, busquen desarrollar solucio-
nes y generen cumplimientos de metas. Es decir, los autores
plantean que el colaborador sea autonomo en la toma de
decisiones a partir del contexto productivo.

Teniendo en cuenta la vision de las condiciones de tra-
bajo, Herzberg (1968) en su obra “One more time, how do
you motivate employeeso, afirma que los colaboradores
estan influenciados por la satisfaccion en sus logros y la
independencia laboral, pero se desmotivan si los factores
de higiene son deficientes. Entre estos factores se desta-
can, el ambiente fisico, la seguridad laboral, los procesos
de supervision y las relaciones con los compaferos de tra-
bajo; de tal manera, que los colaboradores deben tener
buenas condiciones laborales y socio afectivas, para que
puedan producir en grandes volimenes y con altos estan-
dares de calidad.

En temas de productividad Deming (1982), en su libro
oFuera de la crisisz, plantea la vision de como las organiza-
ciones pueden asegurar la calidad de sus productos a partir
de la importancia que tiene su personal al momento de la
generacion de bienes y/o servicios, planteando ademas, el
esquema de mejora permanente derivado de una serie de
pasos como son planeacion, ejecucion, verificacion y es-
tandarizacion de procesos, esto, a partir de la perspectiva
de calidad total que aporta elementos fundamentales en
el analisis de contextos empresariales especificos, permi-
tiendo establecer los niveles de productividad esperados
por cada uno de los trabajadores, teniendo en cuenta, el
espacio laboral, los tiempos asignados, y las caracteristicas
asociadas a la labor, en conjunto con las caracteristicas de
los colaboradores en términos de capacidades.

Medina (2007), presenta un analisis de los procesos y las
metodologias de produccion en PYMES del sector de con-
fecciones en el documento titulado: oEl modelo integral
de productividad una vision estratégican. En el texto, se
afirma que el control pormenorizado de cada uno de los
factores productivos puede ser estudiado desde una vision
predictiva, lo que implica que desde la vision de la produc-
tividad, todos entregables y/o productos finales pueden ser
estandarizados siempre que se tengan en cuenta los proce-
sos productivos, las condiciones de trabajo, y, los tiempos y
espacios de produccion.

De esta misma forma, Dominguez Macuca, y sus cole-
gas (1995) en su analisis de la filosofia de Justo a tiempo,
presentan una sistematizacion de la produccion en linea
a partir de la maxima calidad en materias primas, dismi-
nucion de desperdicios, la eliminacion de productos de-
fectuosos, estandarizacion de procesos, y la entrega de
productos en el tiempo, el lugar, la cantidad y la calidad
especifica, identificandose el trabajo en linea como la
unién de eslabones de produccion, no solo de bienes sino
también de servicios, en la cual, se maximizan los recursos
en los procesos organizacionales, teniendo en cuenta altos
estandares de calidad y condiciones de entrega, disminu-
yendo, a su vez, la produccion defectuosa.

De esta manera, se retoman los planteamientos ante-
riormente descritos desde la perspectiva de la adminis-
tracion por resultados y metas, en lo que se denomina ad-
ministracion por objetivos (APO), por parte de una serie
de autores como Drucker (1964), Batten (1966), Humble
(1970), y Odiorne (1992), entre otros, considerando ade-
mas, apartes de la construccion de indicadores de gestion
planteados por Kaplan y Norton (1992), y Lawrie y Cob-
bold (2004).

Cada uno de estos autores, establece indicadores que
ayudan a determinar el nivel de productividad organizacio-
nal, convirtiéndose asi, en herramientas practicas en el re-
conocimiento de fortalezas y debilidades, de tal forma que,
al ser comparadas graficamente frente al sector de un pais
o0 region, se logra identificar el nivel de capacidad interna
y desafios de competitividad propia para enfrentar el mer-
cado y la expansion de este, dando los criterios necesarios
para un mejoramiento en las estructuras instaladas con res-
pecto a las dimensiones de desarrollo humano, condiciones
laborales, y de productividad, como dinamizadores de la
competitividad empresarial.

Aspectos metodologicos

A partir de la revision bibliografica en relacion con la ges-
tion organizacional, se analizan los autores anteriormente
mencionados en referencia a la existencia de diversas co-
rrelaciones entre conjuntos de factores clave que afec-
tan directamente el desempeno personal, los indicadores
de produccion, y a su vez, a las caracteristicas técnicas
y/o fisicas de los entregables, desde los que se mide el
desempeno organizacional, en este sentido, se propone la
utilizacién de una visualizacion de conjuntos tipo grafico
de Venn, en los cuales, se pueden apreciar los siguientes
aspectos:

1. Dimensiones de analisis y su posicion en el desempeno
del proceso de constitucion de entregables, siendo estas
dimensiones, la de desarrollo humano (Fig 1), la de con-
diciones de trabajo (Fig 2), y la de productividad (Fig 3).

2. Correlaciones entre las dimensiones representadas por
las intersecciones del grafico de Venn. (Fig 7).

3. Caracteristicas propias de los entregables deseados, re-
presentadas en el centro del grafico de Ven en el item
entregable. (Fig 7).

4. Representacion de la sincronizacion de recursos y esfuer-
zos entre el talento humano y la organizacion. (Fig 8).
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La estructura tipo Venn, da la posibilidad de analizar la
forma en que cada interaccion de dimension puede afectar
el desempeno total o parcial de un proceso, en términos
de entregables, y de los requerimientos para el desarrollo
apropiado de dichos entregables, y, por ende, para la con-
secucion de los objetivos propuestos.

Dimensiones del modelo de gestion
organizacional basado en el logro de objetivos

La propuesta de modelo de gestion organizacional basado
en el logro de objetivos, tiene como fundamento la ubica-
cion de una serie de dimensiones, siendo estas, la dimen-
sion de desarrollo humano, la dimension condiciones labo-
rales, y la dimension productividad. Estas dimensiones se
entrelazan, permitiendo la identificacidon de factores clave
de éxito organizacional.

A continuacion, se describen las diferentes dimensiones
con sus interacciones:

DIMENSION DE DESARROLLO HUMANO: Entendida como el
constante incremento de la calidad de vida personal y de la
poblacion, en términos de procesos de aprendizaje, consi-
derando la influencia del contexto donde se convive, a par-
tir de acceso a salud, educacion y empleo, y la interaccion
social encaminada al desarrollo de la personalidad, (Fig.
1). Es por esto, que la productividad debe tener en cuenta
los elementos asociados al desarrollo humano, a partir de
la conciencia de la productividad derivada de un proceso
autonomo. Para lo anterior, se consideran una serie de fac-
tores que se analizan al momento de la construccion de
indicadores, como son:

1. Desarrollo humano social: Desarrollo de habilidades in-
dividuales en términos de capacidades y conocimientos
para establecer relaciones armonicas en un conjunto so-
cial.

2. Desarrollo Humano a partir del contexto: En términos de
Interaccion permanente con la relaciéon pro activa del
entorno socioeconémico y ambiental.

DESARROLLO HUMANO
Desarrollo social
Desarrollo contextual

Desarrollo fisico corporal
Desarrollo emocional
Desarrollo cognitivo - intelectual

Figura 1. Dimension de Desarrollo Humano.
Fuente: Elaboracion propia a partir de revision bibliografica.

3. Desarrollo humano fisico corporal: Medido en términos
de habilidades motrices, mentales y organicas, para op-
timizar el desempefio de la labor.

4. Desarrollo humano emocional: Es un despliegue integral
de emociones para analizar el accionar cotidiano.

5. Desarrollo humano cognitivo-intelectual: Proceso evolu-
tivo de aprendizaje, con el cual, se potencializa el desa-
rrollo de la conciencia desencadenado en acciones.

DIMENSION CONDICIONES LABORALES: Entendidas como el
conjunto de variables que afectan el rendimiento de los co-
laboradores en pro de la realizacion de una labor, teniendo
en cuenta aspectos fisicos, sicologicos, y sociales, repre-
sentados en una serie de factores (Fig. 2), como son:

1.  Disenos de area de trabajo: Diagrama de areas de tra-
bajo con interacciones entre los puestos de trabajo que
deben tener en cuenta la estandarizacion de procesos, la
limpieza y el orden.

2. Disefos de puestos de trabajo: Ergonomia de los pues-
tos de trabajo a partir del confort del trabajador y la
minimizacion de los riesgos.

3. Evolucidon en las experiencias: Analisis del uso de he-
rramientas a partir de la interaccion y el acceso a las
condiciones ideales de trabajo.

4, Indicadores de produccion: Analisis de rendimiento pro-
ductivo a partir de las capacidades personales y/o gru-
pales, cumpliendo con estandares de tiempo, calidad,
cantidad y espacio.

5. Trabajo en equipo: Analisis de rendimientos por grupos
de trabajo.

CONDICIONES LABORALES
Disefno de areas
Diseno de puestos
Evolucion de experiencias
Indicadores de produccion
en equipo

Figura 2. Dimension Condiciones Laborales.
Fuente: Elaboracion propia a partir de revision bibliografica.

DIMENSION PRODUCTIVIDAD: En términos organizaciona-
les, es entendida como la relacion existente de entregables,
sean estos, tangibles o intangibles, frente a la cantidad, y
calidad de los insumos utilizados en el proceso productivo
en un tiempo determinado, siendo estos insumos, desde la
perspectiva econémica, tierra, trabajo, capital, informacion
y tecnologia, que en términos administrativos, se podrian ca-
tegorizar como recursos fisicos, financieros, tecnologicos, y
de talento humano.
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De esta forma, se encuentran indicadores de productivi-
dad, entendidos como el analisis de variables que miden la
participacion conjunta de los factores productivos (Fig. 3),
a partir de:

1. Analisis de costos: Es el proceso de identificacion de re-
cursos monetarios necesarios para llevar a cabo un pro-
yecto, un proceso y/o un producto, con el fin de tomar
la decision de financiamiento y buscar un beneficio mo-
netario a futuro.

2. Analisis de planta de produccion: Estudio de caracteristicas
del proceso en términos de optimizacion y efectividad.

3. Andlisis de equipos de trabajo: Estudio de rendimien-
to productivo en términos de eficacia y eficiencia en el
cumplimiento de una labor por cada individuo y/o grupo
de trabajo.

4, Optimizacion de equipo productivo: Estudio de rendimien-
to de la maquinaria, a partir de caracteristicas como:

a. Productividad por horarios.
b. Mantenimiento de planta y/o maquinaria.
c. Uso de desperdicios de produccion.

5. Optimizacion de los puntos de ventas mediante el anali-
sis de rendimiento, y a partir de variables como:

6. Efectividad por cada colaborador (Individuo y/o grupo
de trabajo)

7. Efectividad por cada evento comercial. (Visita, entrevis-
ta o grupo focal)

8. Cantidad ventas cerradas y facturadas. (Diaria, semanal,
Mensual).

INDICADORES DE
PRODUCTIVIDAD
Analisis de costos
Analisis de planta de produccion
Analisis de equipos productivos
Optimizacion de maquinaria
Optimizacion de puntos
de ventas

Figura 3. Dimension de Indicadores de Productividad
Fuente: Elaboracion propia a partir de revision bibliografica.

Interacciones propuestas en el modelo

Las interacciones, son acciones reciprocas entre las dimen-
siones que afectan el desempefio empresarial y el desempe-
no del talento humano, teniendo en cuenta las dimensiones
de desarrollo humano, condiciones de trabajo, y produc-

tividad. La interaccion de los contextos humanos frente a
las condiciones laborales, tiene su base en la evolucion del
medio ambiente de trabajo, el uso de herramientas y el
trabajo en equipo, puesto que se deben tener en cuenta
las condiciones laborales a partir del desarrollo humano, vy,
a partir del contexto de la poblacion en términos sociales,
emocionales, y cognitivo-intelectuales (Fig. 4).

DESARROLLO
HUMANO

CONDICIONES
LABORALES

Desarrollo social

Desarrollo Medi Disefio de areas
contextual edio 2
: bi Diseno de puestos
Desarrollo fisico ambiente Eh el
corporal Uso de Cion ¢
Desarrollo herramientas experiencias
; Trabajo en Indicadores de
emocional ] @
i produccion
equipo
Desarrollo en equipo
cognitivo -

intelectual

Figura 4. Interseccion Dimensiones Desarrollo Humano y
Condiciones Laborales.
Fuente: Elaboracién propia a partir de revision bibliografica.

La interaccion de las condiciones laborales frente a la
productividad, tiene su base en la evolucion de las condi-
ciones de trabajo, en los tiempos y espacios de produccion
y en los indicadores productivos, puesto que las condicio-
nes laborales de las areas y puestos de trabajo, generan
parametros de produccion positivos o negativos a partir del
desempeno individual y/o grupal (Fig. 5).

CONDICIONES
LABORALES

INDICADORES DE
PRODUCTIVIDAD

Analisis de costos
Analisis de planta

Disefio de areas Condiciones

Disefio de puestos de trabajo de produccion
Evolucion de Tiempos y Analisis de equipos
experiencias espacios de productivos
Indicadores de produccion Optimizacion
produccion Indicadores de maquinaria
en equipo productivos Optimizacion de

puntos de ventas

Figura 5. Interseccion Dimensiones Desarrollo Humanoy
Condiciones Laborales.
Fuente: Elaboracion propia a partir de revision bibliografica.



Documento descargado de http://www.elsevier.es el 13/06/2016. Copia para uso personal, se prohibe la transmisién de este documento por cualquier medio o formato.

75 Yeisson Tamayo Salamanca, Abel Del Rio Cortina y David Garcia Rios

La interaccion del desarrollo Humano frente a los indica-
dores de productividad tiene su base en indicadores de au-
tonomia de la produccion, busqueda de soluciones, y cum-
plimiento de metas. De esta forma, desde el punto de vista
del desarrollo humano, la evolucién emocional y cognitiva
puede plantear la optimizacion en el uso de herramientas
encaminadas al cumplimiento de estandares e indicadores
de productividad, a partir del desempeno productivo, que
esta directamente relacionado con las caracteristicas em-
presariales de analisis de costos, trabajo en equipo, capa-
cidad de produccion de la maquinaria especifica y/o de la
planta en su conjunto, y la optimizacion de la fuerza de
ventas. (Fig. 6).
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INDICADORES DE
PRODUCTIVIDAD
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Desarrollo soluciones ) t.rab'fa’]o
emocional Cumplimiento 4. Optimizacion

de maquinaria
5. Optimizacion de
puntos de ventas

Desarrollo cognitivo de metas

- intelectual

Figura 6. Interseccion Dimensiones Desarrollo Humano e
Indicadores de Productividad.
Fuente: Elaboracion propia a partir de revision bibliografica.

La gestion organizacional basada en la capacidad del lo-
gro de objetivos, se puede representar como la interseccion
de las 3 dimensiones de desarrollo humano, condiciones de
trabajo y productividad, y, en términos de competitividad
empresarial, se considera la pertinencia de los entregables
del proceso productivo (Fig. 7), los cuales, tienen caracte-
risticas de entregables tangibles e intangibles; e, interme-
dios y finales.

La gestion organizacional basada en la capacidad del
logro de objetivos, se visualiza en un esquema en el que
la empresa comparte una posicion complementaria con el
talento humano, entendida como la administracion del per-
sonal en términos de planeacion, organizacion, desarrollo
y coordinacion de actividades, que tienen inmersas las di-
mensiones de desarrollo humano, condiciones de trabajo y
productividad, y que, a partir de cada interseccion generan
caracteristicas con respecto al desempefo del colaborador
en términos de calidad, cantidad y tiempo, para realizar
una labor con un entregable determinado.

Cada interaccion de dimensiones presenta indicios de
desempeno empresarial que incide sobre una serie de as-
pectos como:

Medio
ambiente
Uso de herramientas
Trabajo en equipo

ENTREGABLE

Tiempo, Espacio
Calidad y
Cantidad

Autonomia!
produccion
Busqueda
soluciones
Cumplimiento

trabajo
iemp. y Espa.
Produccion
Indicadores
de producciol

PRODUCTIVIDAD

Figura 7. Interseccion Dimensiones Desarrollo Humano,
Condiciones Laborales y Productividad.
Fuente: Elaboracion propia a partir de revision bibliografica.

1. Los indicadores de rendimiento personal y/o grupal a
partir de la experiencia en el uso de herramientas para
el cumplimiento de indicadores.

2. La evolucion de la convivencia del personal en la ejecu-
cion de sus labores al interior de la organizacion, medida
en términos de trabajo en equipo.

3. Los efectos de las condiciones de trabajo con respecto al
desempeiio personal y de grupos de trabajo.

4. Los desempeios de areas de trabajo que pueden afectar
los indicadores de produccion.

5. Las posibles modificaciones de los puestos de trabajo que
determinarian un incremento en la productividad perso-
nal y/o grupal.

6. Los efectos de la dimension del desarrollo humano en el
desempefio laboral a partir de la bUsqueda de soluciones
para el cumplimiento de metas.

Modelo de gestion organizacional basado en el
logro de objetivos

El modelo es concebido como un entramado de relaciones
enfocadas en el analisis de los entregables organizaciona-
les, sean estos, tangibles y/o intangibles, finales y/o inter-
medios, considerando, en el analisis de los entregables, las
condiciones de tiempo, espacio, cantidad, y, finalmente la
calidad como eje central, en busca de la efectividad orga-
nizacional. Lo anterior, a partir de las interrelaciones de las
diferentes dimensiones de desarrollo humano, condiciones
de trabajo, y productividad, que se ven reflejadas en la
efectividad de los entregables (Fig. 8).
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Figura 8. Modelo de gestion organizacional basado en el logro de objetivos.

Fuente: Elaboracion propia a partir de revision bibliografica.

Estos entregables, al corresponder con los objetivos per-
miten incrementar las capacidades de logro organizacionales,
en la medida en que la organizacion sera medida por sus re-
sultados, y los entregables permiten visualizar la evolucion de
cada proceso, cada area funcional, o cada unidad de negocio.

De esta manera, tomando como referente la investiga-
cion desarrollada por: Inocencia Martinez Leon, de la Uni-
versidad Politécnica de Cartagena y Josefa Ruiz Mercader,
en conjunto con Candelaria Ruiz Santos, de la Universidad
de Murcia (2001), se considera a la organizacion como un
conjunto Unico de recursos materiales e intangibles, que
permiten la obtencion y colocacion en el mercado de bie-
nes y/o servicios en momentos especificos. Lo anterior, co-
rresponde a los planteamientos al interior de la teoria de
los recursos y las capacidades, marcando un desafio en la
optimizacion y coordinacion de los diferentes organismos
involucrados en el manejo de dichos recursos, bajo las res-
tricciones pertinentes y los objetivos de funcionamiento
deseados. En este sentido, el conocimiento es un recurso
intangible fundamental para el desarrollo de la capacidad
productiva, y para el mejoramiento continuo, siendo pro-

ducto de las interacciones de los diferentes individuos par-
ticipes de los distintos subsistemas. En este orden de ideas,
se presentan parametros de analisis basados en el logro de
los objetivos propuestos considerando los recursos disponi-
bles por la organizacion.

Conclusiones

Las organizaciones son sistemas de informacion, sistemas
de comunicacion, y sistemas de toma de decisiones, siendo
los seres humanos la esencia de la diferencia entre la di-
versidad de organizaciones y su aproximacion hacia el éxito
o fracaso. De tal manera que una organizacion exitosa, lo
es, en concordancia con las relaciones existentes entre sus
seres humanos, debido a que son las personas quienes se
encargan de desarrollar los diferentes procesos dentro de
esquemas adecuados de comunicacion, manejo de infor-
macion y toma de decisiones, y, por ende, generacion de
entregables tanto tangibles como intangibles, finales y/o
intermedios, a partir del cumplimiento de objetivos.
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Es asi, como la gestion organizacional basada en la
capacidad del logro de objetivos, es afectada por la in-
teraccion de las dimensiones de desarrollo humano, con-
diciones de trabajo y productividad, evidenciada en las
cualidades de los entregables, desde los cuales, se ge-
neran mediciones de desempeio de caracter individual
y/o grupal.

De otra parte, una organizacion con distanciamientos
en los procesos de confianza requeridos para el correcto
desarrollo humano, de las condiciones laborales, y de pro-
ductividad, ocasionara a su vez, una toma de decisiones
distanciada de lo apropiado de acuerdo a las circunstan-
cias, y esto, acarrearia graves consecuencias al carecer el
desarrollo organizacional de soporte estructural.

En este sentido, se requiere de una planeacion detallada
en términos de las condiciones minimas de los diferentes
entregables, en conjunto con la valoracion de relevancia de
dichos entregables para el cumplimiento de los objetivos
organizacionales.
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