[bookmark: _heading=h.gjdgxs]Humanización y Conductas en Gestión Humana en una Empresa de Salud Pública, Colombia
Resumen
El mundo laboral experimenta transformaciones en la gestión de lo humano, enfatizando un trato digno que reconoce al trabajador como una persona con necesidades y emociones, fomentando sus habilidades, bienestar, desarrollo y satisfacción. Este estudio tuvo como objetivo comprender las percepciones de los trabajadores sobre la humanización y las conductas humanizadas, utilizando una metodología cualitativa de carácter etnográfico. Participaron 28 personas de diferentes cargos y rangos etarios. Los resultados destacaron categorías como respeto, empatía, comunicación asertiva y trato igualitario, mientras que en las conductas humanizadas se identificaron elementos como trabajo en equipo y compañerismo. Se concluye que promover la humanización en la gestión del talento humano es esencial para generar un ambiente laboral equitativo, que valore la dignidad humana, motive a los trabajadores y potencie la productividad organizacional.
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Humanization and Behaviors in Human Management in a Public Health Company, Colombia
Abstract
   The labor world undergoes significant changes in the management of the human; it recognizes the worker in his/her own needs and emotions, enhances their skills, prioritizes their welfare, development and satisfaction, and understands them as deserving of humanity, all this oriented by a praxeological approach where the know-how of organizations is understood and is reflected in the actions carried out (Lombana, Cabeza, Castrillón, & Zapata, 2014; Zapata, 2009). The objective is to understand what workers understand by humanization and humanized behaviors, through a qualitative methodology of ethnographic nature; 28 workers participated. The results reveal that humanization is understood as mutual respect and empathy, as well as the manifestation of humanized behaviors in dignified treatment and companionship. It is concluded that humanization is essential to create a fairer and more equitable work environment, where workers feel valued, motivated to obtain greater productivity and efficiency at work.
Keywords: Human management, Humanized behaviors, Humanization of services, Quality of work life, Occupational psychology. 















1. Introducción
Se comprende desde una mirada praxeológica la gestión humana, así mismo el saber hacer de las organizaciones, donde se ven reflejadas las acciones de las personas que la integran. (Lombana, Cabeza, Castrillón, & Zapata, 2014; Zapata, 2009); además enfoque epistemológico tiene una mirada que responde a la actitud humana que consiste, sino en buscar la verdad, al menos en tratar de evitar el error y dar sustento a las acciones o prácticas que se presentan en la dimensión praxeológica (Zapata, 2009);  el presente artículo se sustenta bajo los enfoques ya mencionados.
Por lo anterior, se puede decir que la gestión humana a lo largo del tiempo ha adquirido un rol estratégico y orientado al desarrollo del talento dentro de la organización. Ha evolucionado hacia una función que busca potenciar el compromiso y la satisfacción de los trabajadores, promover un clima laboral favorable, impulsar el desarrollo de habilidades y competencias, fomentar la diversidad y la inclusión, así como facilitar la gestión del cambio organizacional (Arandia, et al. 2015).
[bookmark: _heading=h.30j0zll]De acuerdo con el profesor Largacha (2010), la gestión adquiere una dimensión humanista cuando se centra en las necesidades comunes, potenciando la capacidad humana dentro de una organización y colocando a las personas como el fin en sí mismo, no sólo como un medio. Promover la dignidad humana en una empresa implica estimular las capacidades de sus colaboradores, buscar su bienestar y crear mejores condiciones de vida. Esta práctica no solo contribuye al éxito individual de los trabajadores, sino que también añade valor a la sociedad en su conjunto. Al considerar a los trabajadores desde una perspectiva humanizada y fomentar niveles adecuados de empoderamiento, participación e involucramiento, se puede influir de manera significativa en la consecución de resultados superiores dentro de una organización (Bermejo, 2017; Pérez, 2020). La humanización, por tanto, no solo impacta en el bienestar individual de los trabajadores, sino que también se traduce en un ambiente laboral saludable y en una mayor eficacia organizacional, al promover relaciones sólidas, sentido de pertenencia y mayor motivación en el equipo.
En el año 2020, la Política Nacional de Humanización en Salud reconoció la importancia de abordar la humanización como un elemento central para el bienestar y la calidad de vida. Esto implica no solo comprender y gestionar los sentimientos, sino también respetar los valores, tradiciones y promover cambios en la cultura organizacional. Se entiende a la empresa como un espacio donde coexisten y se viven experiencias, y donde la actividad laboral puede tener un impacto tanto positivo como negativo en el bienestar y la calidad de vida de quienes forman parte de ella. En este contexto, se destaca la relevancia del talento humano que trabaja en entornos de salud.
La humanización ha sido objeto de estudio en diversos contextos, la mayoría de los estudios se dirigen al trabajo con mujeres gestantes, en proceso de parto, posparto, niños y adolescentes hospitalizados, y pacientes de servicios de alta complejidad (Carlosama, et al., 2019). Además; algunos contemplan una visión integral de la humanización que incluye a la familia y a los profesionales en salud (Borges, et al., 2019). Sin embargo, al revisar las políticas, programas y prácticas relacionadas con el talento humano y la humanización en el lugar de trabajo en instituciones como el Hospital Departamental “San Antonio” Pitalito Huila,  (Salazar, 2020), San Juan Bautista de Chaparral Tolima (2018); Hospital Infantil los Ángeles; Fundación Hospital San Pedro; Centro de Habilitación del Niño CEHANI E.S.E., (Plan de Desarrollo Institucional 2016-2020, 2017); Clínica de Especialidades CORPOSALUD S.A.S; se observa que la humanización se enfoca principalmente en los usuarios, sin abordar explícitamente la humanización en los contextos laborales. Esta omisión sugiere una falta de atención hacia el bienestar y la calidad de vida de los trabajadores.
[bookmark: _heading=h.2et92p0]La Empresa Social del Estado, sujeto de nuestro análisis, ha implementado un programa de humanización con cuatro ejes fundamentales, todos dirigidos a asegurar un servicio de calidad para sus usuarios. No obstante, al examinar este programa, surge un objetivo adicional: entender el significado de la humanización en el entorno laboral y las conductas humanizadas que deben fomentarse entre los trabajadores en las distintas sedes de la empresa. Si bien se reconoce que la Gestión Humana puede fortalecer las relaciones entre los trabajadores y la empresa, es importante señalar que este aspecto no se aborda explícitamente en la revisión de documentos digitales de otras instituciones de salud en Colombia. Este vacío subraya una necesidad de investigación, entender cómo perciben los trabajadores la humanización y las conductas humanizadas, con el fin de generar programas o iniciativas que refuercen un ambiente laboral positivo. Además, es esencial recordar que la humanización no sólo beneficia a la empresa y a su personal, sino que también contribuye al bienestar de la comunidad y la sociedad en general, al fomentar relaciones más saludables y empáticas (Liria, 2005).



2. Método
[bookmark: _heading=h.tyjcwt]Esta investigación se sustentó en una metodología cualitativa que, de acuerdo con los criterios de Hernández, Fernández y Baptista (2010), se buscó comprender fenómenos o cualquier situación-problema, desde la perspectiva de quienes los viven, indagando el significado que les asignan a los patrones de conductas y vivencias.
[bookmark: _heading=h.3dy6vkm]Se realizó mediante el proceso de triangulación y saturación, permitiendo direccionar los fenómenos o hechos en función a los significados que las personas inmersas le otorgan con relación en sus percepciones, emociones, prioridades, vivencias y cualidades a partir de la experiencia, la acción, los resultados y el desarrollo de teoría (Cano, et al., 2016; Bernal, 2010).
[bookmark: _heading=h.1t3h5sf]El método de investigación es de tipo cualitativa de carácter etnográfico. Este enfoque permitió recuperar el discurso de los propias personas trabajadoras, a partir de la valoración de sus concepciones y experiencias y de reconocer que, por medio de relaciones comunicativas, el análisis de la realidad cotidiana y la comprensión de la lógica orienta el conocimiento y sus decisiones como actores clave de los servicios de salud (Concepción, 2019).
[bookmark: _heading=h.4d34og8]Se realizó un muestreo a juicio de experto o discrecional, donde los participantes se seleccionaron con base al conocimiento y juicio del investigador, aplicando técnicas como muestreo por conveniencia (Díaz, 2006). Posteriormente, se llevó a cabo una contextualización en donde se realizó una revisión documental de la empresa y de igual forma se realizó una entrevista a la actora estratégica en la dimensión de humanización. Como técnica de recolección de información se desarrollaron 4 grupos focales vivenciales, que se componen de una experiencia social, en medida que los participantes interactúan entre sí, siguiendo una tarea específica; dicha experiencia participativa modifica el rol pasivo del participante a un rol protagonista del aprendizaje (Cegarra, et al., 2018). 
[bookmark: _heading=h.2s8eyo1]El procesamiento de la información se hizo mediante una base de datos, donde se recopiló toda la información suministrada por los participantes de cada sede de la empresa, a partir del análisis de categorías deductivas e inductivas, conceptos y temas que están relacionados de manera sistémica, de tal forma que posibilitan la explicación del fenómeno de interés  (Strauss, et al., 2002). Se construyó un sustento teórico por cada sede pues a pesar de estar inmersos en la misma cultura organizacional, se maneja distinta comprensión ante el fenómeno a estudiar y posterior a ello se generalizó algunos conceptos para crear el informe final. 
[bookmark: _heading=h.17dp8vu]Este estudio se rigió por los lineamientos de la Resolución 8430  (1993), estableciendo las normas científicas, técnicas y administrativas para las investigaciones en salud; y la Ley 1090 (2006), que reglamenta el ejercicio de la profesión del psicólogo en su labor de profesional como de investigador en Colombia, incluyendo el proceso dialógico; se obtuvo el consentimiento informado de los participantes mediante la firma de un documento que explicaba los objetivos del estudio, la voluntariedad de su participación y la confidencialidad de los datos recolectados.
Resultados y discusiones.
El presente estudio se realizó en una Empresa Social del Estado en las distintas sedes de la ciudad norte, sur, oriente y occidente; 28 personas trabajadoras, 18 mujeres y 10 hombres, con un rango de edad entre los 19 a 52 años, pertenecientes a cargos cómo profesionales de salud oral, auxiliares administrativos, médicos, odontólogos, gestores farmacéuticos, conductor de ambulancia, operario de limpieza y desinfección, psicóloga, guarda de seguridad, atención al usuario, servicio de urgencias y técnica en área de la salud. 
1. Categorización de Conductas humanizadas
El análisis de las conductas humanizadas en las diferentes sedes de la empresa permitió identificar categorías y subcategorías que reflejan los valores y prácticas esenciales para promover un ambiente laboral humanizado. Estas categorías, basadas en las percepciones y experiencias de los participantes, abarcan aspectos como respeto, empatía, comunicación asertiva, y trabajo en equipo, entre otros. (Ver tabla 1). A continuación, se presenta un resumen de estas categorías y su relación con las conductas observadas en cada sede 
	Tabla 1. 

	Categorías y subcategorías sobre conductas humanizadas en el trabajo

	Categoría 
	Sedes
	Subcategorías 
	Proposiciones de análisis 

	Conductas humanizadas

	Norte
	· Respeto
	El respeto para el personal se evidencia en el trato justo sin importar el cargo, y también por parte de la empresa respetando el tiempo de descanso.

	
	
	
· Comunicación asertiva 
	La comunicación asertiva se evidencia mediante la acción de saber comunicarse para ser comprendido.

	
	
	· Trato igualitario

	 Se aprecia un trato empático entre pares, equilibrando la carga laboral.     

	
	Sur 
	· Liderazgo
	El personal replica la conducta que realizan sus jefes o líderes y motivan a los demás compañeros a alcanzar metas en conjunto por el bien común. 

	
	
	· Cooperación
	Son solidarios y colaborativos, se apoyan entre sí cuando un compañero necesita ayuda.

	
	Oriente
	· Respeto
	Se ve reflejado mediante acciones no discriminatorias y un trato respetuoso y cordial, sin importar el cargo.

	
	Occidente
	· Compañerismo
 
	Cooperan entre todos para un beneficio mutuo dentro de la empresa. 

	Fuente: Elaboración propia


Sede Norte. Una de las conductas humanizadas que se puede evidenciar en esta sede es el respeto, pues para ellos incide en un buen clima laboral. Mencionando que “el respeto entre compañeros sin importar el cargo es importante” (P2); de igual forma, reflejan el respeto en la relación trabajo familia, al referir la importancia de los tiempos de descanso: “deben respetar el tiempo de los trabajadores muchas veces asignan reuniones u otras actividades fuera del horario laboral y eso está mal, se debe sacar tiempo de descanso para poder asistir” (P3). 
Otra de las conductas humanizadas es la comunicación asertiva, siendo primordial entre jefes y compañeros, pues mencionan que “es necesario saber comunicarse para entender al otro” (P2). También se puede deducir que el trato igualitario es una conducta humanizada, ya que entre todos tratan de equilibrar las cargas laborales apoyándose entre sí, “todos trabajamos en grupo cuando un compañero tiene más carga de la que debe” (P5), además de buscar que el talento humano de la empresa sea más comprometido con el personal y no sólo con los usuarios “es necesario que el talento humano sea igualitario y se comprometa con los trabajadores, para que así sea lo más importante en la empresa” (P7).
Sede Sur. En esta sede se encuentra la subcategoría conducta humanizada de liderazgo, donde las personas trabajadoras imitan el comportamiento del líder, pues observan y replican los comportamientos específicos que demuestran ser efectivos en sus jefes “la importancia de un buen ejemplo del líder en una empresa incentiva a realizar esa conducta al resto de los trabajadores” (P2). Además, lo mencionado hace alusión a uno de los ejes de acreditación, impulsado desde la plataforma estratégica de transformación cultural “liderando desde el ejemplo” mediante la interiorización y práctica permanente de los valores de humanización, cabe mencionar que un buen líder es el que promueve e incentiva la participación de todo el equipo, consulta con su personal y tiene en cuenta la opinión de sus compañeros para tomar decisiones y asignar cargas laborales.
Otra conducta humanizada es la cooperación, los trabajadores la comprenden como la ayuda entre compañeros, pues cuando se enfrentan a situaciones como calamidades domésticas o enfermedades se brindan apoyo mutuo. En algunas ocasiones, incluso realizan tareas adicionales para asistir a otros compañeros, por ejemplo un participante mencionó “cuando una compañera estaba embarazada todos le ayudamos con pacientes que tenía atrasados” (P4), “la colaboración debe ser entre todo el grupo” (P5). 
Sede Oriente.  El personal de salud practica la conducta humanizada de respeto, mostrando consideración por los demás y esperando reciprocidad,  “el respeto mutuo entre compañeros” (P5). También reconocen los derechos y/o deberes que tiene cada individuo para convivir en una organización participativa e igualitaria y ser tratados de una manera justa, pues afirman que: “la empresa debe respetar nuestros horarios de trabajo ya que algunos de nuestros compañeros trabajan en otras partes” (P2), “esta empresa solo piensa en que produzcamos y no en nuestro bienestar”(P7).Sin embargo, algunos sienten que la empresa prioriza la productividad sobre el bienestar del personal puede tener un impacto negativo tanto en estos como en la empresa. Rodrigo (2017) plantea que la humanización implica conocer y valorar la propia dignidad, entendiendo las necesidades de los demás para ofrecer el apoyo necesario.  
Sede Occidente. La conducta humanizada que se puede evidenciar en esta sede es el compañerismo, se puede observar mediante la capacidad de cooperación al asumir responsabilidades compartidas en tareas colaborativas, “nos apoyamos en labores para agilizar el trabajo cuando un compañero está atrasado” (P2), “somos un buen grupo siempre nos preocupamos por el bienestar del otro y en cómo ayudarnos” (P3). 
De acuerdo a la conducta humanizada de empatía se puede deducir que las personas trabajadoras reconocen tanto sus propias emociones, como la de sus compañeros procurando comprenderlas y respetarlas. Y también, se observa una demanda común hacia los jefes, como la necesidad de que desarrollen empatía y consideren fundamentales tanto las emociones como los derechos de los trabajadores ,“es necesario que los jefes se pongan en el lugar del otro muchas veces”  (P2), “los jefes aparte de los regaños deben tener empatía y reconocer el trabajo bien realizado” (P3) , “deben tener en cuenta nuestros derechos debemos trabajar como personas que sienten no como máquinas” (P1).
Teniendo en cuenta lo mencionado, se puede evidenciar en las cuatro sedes de la empresa social del estado interpretan las conductas humanizadas desde la perspectiva del respeto y la empatía, elementos intrínsecamente vinculados con la dignidad humana. El personal de salud también identifican la cooperación entre colegas, así mismo perciben el respeto como una valoración hacia el desempeño de su labor y hacia ellos mismos como seres humanos. Además se mencionan otras conductas humanizadas como lo son la comunicación asertiva, escucha activa, trabajo en equipo y trato humano dentro de la organización.
3. Definición de Humanización por cada red
En este apartado se presentan las definiciones de humanización evidenciadas por cada sede en relación con la humanización en el contexto laboral, se logró conocer diferentes dinámicas y experiencias proporcionando información valiosa sobre cómo se lleva a cabo las prácticas de gestión humana y que aspectos pueden mejorarse para promover un entorno de trabajo más humanizado.
Sede Norte. Desde el análisis de información en la sede, se identificó que las personas trabajadoras, comprenden la humanización en su lugar de trabajo desde aspectos como el respeto y la comunicación entre jefes y colaboradores ellos mencionan “debemos respetarnos como compañeros sin importar el cargo”(P3); “pienso que falta escucha del jefe hacia el trabajador” (P1). Así también desde la organización del trabajo, se otorga el respeto por los tiempos laborales y tiempos personales, deben respetar el tiempo, muchas veces asignan reuniones u otras actividades fuera del horario laboral” (P2).
Sede Sur. En esta sede se evidenció que para las personas trabajadoras es importante las características que refleja el líder, puesto que permitirá fomentar aspectos como el respeto por la jornada laboral, asignación de labor acorde a los tiempos de ejecución, promover bienestar en el área de trabajo “la importancia de un buen ejemplo del líder en una empresa incentiva a realizar esa conducta al resto de los trabajadores” (P2) y como aspecto entre los colaboradores, la empatía permite aportar en el trabajo en equipo  “ayudar, velar por el bienestar del otro”(P3). 
Sede Oriente. El personal de esta sede comprenden la humanización colocándose en el lugar de trabajo teniendo un trato igualitario en el que no se presenta la discriminación “no discriminar a nadie” (P2). Este trato, está caracterizado además por la escucha activa y comunicación asertiva “escuchar las inconformidades” (P6), “expresar una situación que nos disgusta” (P7).
Sede Occidente. La humanización para esta sede, los colaboradores mencionaron que se expresa a través de las características del líder, como la empatía, la comunicación asertiva frente a llamados de atención que se consolide en el trato humano “si nos tratamos con amor y empatía vamos a tratar a los usuarios así mismo” (P4); “es necesario que los jefes se pongan en el lugar el otro muchas veces” (P1).
Definición de Humanización 
La humanización para las personas trabajadoras de la empresa es entendida como el buen trato humano que genera bienestar en cada uno de ellos, respetando sus derechos, la dignidad humana y los valores; lo que se expresa en el trato igualitario, la empatía entre el jefe y los compañeros con base en la comunicación asertiva y escucha activa generando así un clima organizacional favorable.
El objetivo del presente artículo fue comprender qué entienden las personas trabajadoras de una empresa social del estado por humanización y conductas humanizadas, esto desde una mirada epistemológica, en la cual se contempla aproximaciones, conceptos y métodos que se resaltan cómo fundamentales, por cuanto son estos los que dan sustento a las acciones que se llevan a cabo en las empresas (Arandia et al., 2015), resaltando de este modo el respeto y procura de la dignidad como centro de la humanización (Dierksmeier & Pirson, 2009). 
Se aborda dicha comprensión de la humanización desde la gerencia de lo humano, la cual como menciona González (2007) ha tenido una evolución en respuesta a los cambios sociales, económicos y laborales. En sus inicios, se enfocó principalmente en la administración de personal, centrándose en tareas operativas y administrativas para pasar a la actualidad, en la cual existe un nuevo giro a la actividad empresarial, pues este proceso de gestión se centra en el ser humano, velando por su bienestar y participación en la toma de decisiones estratégicas de la empresa, impactando positivamente en su productividad, obteniendo beneficios como un mayor compromiso y sentido de pertenencia, lo que se traduce en una mayor rentabilidad para la organización (Lagarcha, 2011).
Por lo anterior, es importante mencionar que para el sector salud es un insumo importante ya que permite ser un sustento para aproximarse al concepto de humanización y cómo este se pone en evidencia a través del accionar del colaborador. Así en la empresa social de salud se identifica que la comprensión no solamente se rige por el aspecto económico, que moviliza a los seres humanos a trabajar de forma productiva y eficiente para recibir una compensación que garantice su supervivencia; sino que también, busca optimizar el bienestar, promoviendo un clima laboral favorable impulsando el desarrollo de habilidades y competencias, fomentando la diversidad e inclusión, y con ello buscando alcanzar los objetivos y metas organizacionales, por lo tanto, en el clima laboral intervienen algunos factores  que se consideran  importantes dentro de cualquier organización, a percepción que tenga el personal del ambiente donde laboran tendrá relación con la confianza, la estabilidad, el trabajo en equipo entre los colaboradores, este resultado influirá en la productividad de la organización. (Pilligua,Arteaga, 2019). 
3. Conclusiones
Se puede concluir que, la humanización para una empresa social de salud, puede ser entendida como el buen trato humano entre compañeros, líderes y usuarios, respetando la dignidad humana y los valores; así Bermejo (2017) refiere que humanizar una realidad significa otorgarle dignidad a la persona humana, es decir, alinearse con los valores que considera como únicos e inalienables, de manera que le dé un significado a la existencia humana, todo aquello que permita ser auténticamente humano. Esto se encuentra estrechamente ligado a las conductas humanizadas, pues para todos las personas trabajadoras el respeto y la empatía son valores fundamentales, y deben ser puestos en práctica teniendo en cuenta la dignidad cómo aspecto fundamental. 
Ahora bien, al hablar de las conductas humanizadas se puede mencionar que son aquellas qué dan cuenta del accionar desde el sentido praxeológico, es decir aquellas prácticas en el día a día de la organización qué son reflejo de lo epistemológico (Bédard, 2013), siendo estas explícitas o implícitas, así se evidencia en el trato justo y respetuoso, la comunicación asertiva entre compañeros y jefes con el fin de expresar ideas, decisiones o emociones, también, el trabajo en equipo qué se vincula con mayor participación, organización, compromiso, confianza entre compañeros, alcanzando así metas en conjunto en donde todos aportan desde sus distintas competencias (Kehr, 2004).
Otro aspecto que resaltan los colaboradores es el liderazgo por parte de los jefes de la organización ya que para ellos es un referente de comportamiento, pues los colaboradores replican las conductas que demuestran ser efectivas para cumplir los objetivos propuestos que serán de beneficio mutuo. Esto resalta la importancia del liderazgo efectivo en la promoción de conductas humanizadas en el entorno laboral qué serán puestas en evidencia en una cultura que priorice el bienestar del personal (Orellana et al., 2014).  
En cuanto al sentido de igualdad, se considera un derecho y se centra en tratar de manera equitativa a los demás, teniendo en cuenta que las relaciones humanas se basan en gran medida en la reciprocidad (Taboada, 2008). En relación a la empatía, se basa en un acto de reconocer y aceptar las emociones de otra persona, con el fin de respetar, comprender y congeniar con las situaciones por las cuales atraviesa el otro, para hacerle saber que sus sentimientos y emociones son válidas, reconociendo así, su valor como seres humanos y no solo como una fuente de producción o beneficio económico dentro de la organización, pues como menciona Gutiérrez (2017), las conductas humanizadas se basan en el  respeto y  la dignidad de sí mismos para de esa forma lograr entender las necesidades y condiciones de los demás, se enfoca también en conocer sus ideas, habilidades y sus fines para poder potencializarlos y de esa forma proporcionarle los medios necesarios para conseguirlos. 
 Dicho esto, es fundamental humanizar la organización y distinguir al personal como agentes activos, los cuales tienen la capacidad de impactar en su desarrollo y el de la sociedad, de este modo cuando son reconocidos y valorados se evidencia un impacto en el compromiso con la organización y por ende un reconocimiento de la dignidad y de la capacidad para contribuir al éxito de la empresa (Díaz, 2019). En este sentido un área de talento humano que se enfoque en el desarrollo, crecimiento y bienestar del personal a través de lineamientos estratégicos, políticas y procedimientos bien definidos encontrará el punto de partida para una operación beneficiosa tanto al interior de la empresa como en su impacto a la sociedad. 
Para ello, es necesario sensibilizar a la organización, principalmente a sus directivos, sobre el papel protagónico que tiene la gestión humana, comprendiendo al ser humano como componente principal e integrador para alcanzar los objetivos empresariales; además, observar a la gestión humana como un proceso global, logrando mitigar ciertas necesidades y/o observaciones que menciona el personal a lo largo de esta investigación de las distintas redes de la empresa, por lo tanto se puede decir que  el aporte de los colaboradores en las organizaciones pasó de ser operativo o técnico a ser estratégico, al acceder más activamente a la toma de decisiones en el logro de las metas y objetivos de la misma (Calderón, Naranjo y Álvarez, 2010).
Con lo anterior se puede responder la pregunta ¿Por qué tendríamos que conocer la definición de humanización e identificar las conductas humanizadas si hablamos desde la gestión de lo humano? Conocer la definición de humanización e identificar las conductas humanizadas es esencial en la gestión de talento humano porque estos conceptos están directamente vinculados con el respeto, la empatía y el bienestar en el lugar de trabajo. 
Desde la gestión del humano la importancia radica en que el colaborador es quien impulsa los procesos de la organización para el óptimo cumplimiento de las diferentes acciones de la misma, teniendo en cuenta el bien social. 
En un entorno empresarial, la humanización implica tratar a las personas como seres integrales, reconociendo sus necesidades emocionales y sociales, más allá de su rol laboral. Este enfoque fomenta un ambiente de trabajo justo y equitativo, lo que, a su vez, puede llevar al personal más comprometido y productivo.
Además, un enfoque humanizado en la gestión de lo humano puede tener beneficios tales como: la reducción del estrés y el aumento del bienestar general en el trabajo. Esto puede resultar en una menor rotación de personal, mayor satisfacción laboral y una reputación empresarial más sólida, factores que son cruciales para el éxito a largo plazo.
Teniendo en cuenta que la gestión humanista se enfoca desde el respeto y la defensa de la dignidad humana y la equidad entre todo el personal tendríamos que conocer la definición de humanización para adentrarnos en el contexto laboral y así poder identificar aspectos de mejora o por fortalecer respecto a la dignidad humana de cada colaborador y cómo esto influye en sus conductas dentro de la organización; por ello se entiende que humanizar una realidad significa otorgarle dignidad a la persona humana (Bermejo 2017).
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