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Evolución del Capital Humano 

 

La Organización para la cooperación y el Desarrollo Económico definen el capital humano como los 

conocimientos, habilidades, competencia y atributos incorporados en los individuos y que facilitan 

la creación de bienestar personal, social y económico. Es el valor de las habilidades, capacidades, 

experiencias y conocimientos de las personas que integran una organización. Está integrado por 

personas que proporcionan a la organización talento, trabajo, creatividad, y esfuerzo para la 

realización de sus objetivos. Las personas son el corazón de la organización, ya que le dan vida, y la 

Administración de capital Humano proporciona las herramientas necesarias para su formación, 

integración y desarrollo.  

 

 Incide en la optimización de los recursos tecnológicos, materiales, y financieros.  Mejora la 

calidad de vida de los integrantes de la organización.  

 

Evolución 

 

El hombre en la comunidad primitiva, para su subsistencia necesitó unirse, empleando formas 

elementales de organización. Karl Marx se refirió a la comunidad primitiva como la forma más 

antigua de organización social. "A partir de la división de la sociedad en clases se generó la 

necesidad de estructurar determinadas formas para influir en la clase dominada, de manera que 

ésta se orientará hacia el cumplimento de los objetivos trazados por el sujeto de dirección". Pero 

pretendieron solucionar los problemas organizacionales, prestando atención únicamente al 

individuo en el grupo, sin considerar la organización en su conjunto.  

 

Los orígenes de la función de personal se ubican durante la segunda revolución industrial.  Rápida 

transformación de la tecnología que provoca innumerables cambios en una organización.  

Cambios en el tamaño de una organización que condiciona su complejidad. Desde que los líderes 

comenzaron a lograr metas mediante el esfuerzo de grupos organizados, tuvieron que realizar 

funciones de personal básica.  

 

El sistema de Gremios. Sistema fabril de producción. La expansión del comercio y el aumento en el 

que ingreso personal durante la Edad Media, ayudaron a estimular una demanda por bienes y 

servicios que excedía la capacidad de abastecimiento del sistema de producción artesanal 

existente. El uso de equipos mecanizados y mejores técnicas de producción, hizo posible el 

crecimiento de un sistema fabril de producción.  



 

Así mismo el sistema fabril estimulo la oferta de empleos monótonos que exigían poca capacidad y 

de otros que eran insalubres o peligrosos. El sistema de producción masiva y la administración 

científica. Basado en este estudio, Taylor reconoce que los empleados diferían en sus habilidades 

por lo que enfatiza la necesidad de la capacitación. Así mismo Taylor y Fayol pusieran las bases de 

la administración a través de la coordinación, dirección, por lo tanto, el mejor empleo de los 

recursos humanos.  

 

La organización funcional trajo la aparición de especialistas en las áreas de mercado finanzas, 

producción y en forma empezaron a aparecer en los Estados Unidos los departamentos de 

relaciones industriales como consecuencia de la necesidad de poner en manos los expertos una 

función importante de elaboración de nóminas y pago de seguro social. Hacía e1913 Hugo 

Mustenberg tomando como base las ideas de Taylor público su libro ―La psicología y la eficiencia 

industrial‖ en el que llamo la atención sobre las posibles contribuciones que podía prestar la 

psicología a la Administración, básicamente en las áreas de selección, capacitación, y motivación 

de los empleados. " Su carácter integrador y abstracto y la posibilidad de comprensión de los 

efectos sinérgicos de la organización son realmente sorprendentes". El nivel social se toma como 

una categoría ambiental en el estudio del comportamiento organizacional.  

 

Nivel de comportamiento organizacional . Visualiza la organización como una totalidad que 

interactúa con el ambiente dentro del cual también interactúan sus componentes entre sí y con las 

partes pertinentes del ambiente. El nivel organizacional se toma como una categoría ambiental del 

comportamiento individual. Nivel de comportamiento individual Establecer estrategias para lograr 

una planta estable de trabajo con personal altamente satisfecho y comprometido con la 

organización.  

 

Objetivos de Negocio. - son las metas hacia las cuales se dirige la empresa. Los insumos, el proceso 

de conversión y el producto terminado o servicio, que existen como medios para alcanzar los 

objetivos de una organización. Si se desarrollan de manera adecuada, los objetivos 

organizacionales reflejan su propósito.  

 

Si una empresa está cumpliendo con sus objetivos, simultáneamente está cumpliendo con su 

propósito y con ello está justificando la razón de su existencia. Las organizaciones existen para 

diferentes propósitos y por lo tanto, tienen varios tipos de objetivos organizacionales, 

económicos, de servicio y sociales. Para que sea significativa la planeación del personal, debe 

tener como base las especificaciones de personal e ir ligada a los objetivos de la empresa. La 

planeación puede revelar escasez o abundancia de capacidades, una condición que puede influir 

en los objetivos y en la estructura organizacional.  

 



Se debe, también, tener en cuenta que la planeación referida tiene que encontrarse integrada con 

los planes generales, tanto de los departamentos o áreas de producción, ventas, utilización equipo 

y maquinaria, las compras, así como lo relacionado con las instalaciones físicas. Pronósticos. El 

primer paso en cualquier esfuerzo de planeación de recursos humanos, es obtener una idea clara, 

de los que está ocurriendo en el flujo de personal que entra en la organización, permanecen en 

ella y luego salen. El departamento de personal debe tener conocimiento de las interrelaciones 

dinámicas en los flujos de recursos humanos, para proveer mejor sus necesidades futuras, al 

menos a corto plazo.  

 

Aquí, la oferta interna es la que le interesa a la organización. El objetivo del pronóstico de oferta es 

estimar, con tanta exactitud como sea posible, el número de personas que estarán disponibles 

para la dotación de personal a la organización al final del periodo de planeación. 

 

El resultado de esos cálculos es el pronóstico de la oferta de personal. Este proporciona un 

panorama completo de la capacidad con la que cuenta la fuerza laboral de la organización. El 

propósito del inventario de habilidades es consolidar la información de los recursos humanos de la 

organización. 

 

Se han indicado siete categorías amplias de una información que se debe incluir en este tipo de 

inventarios 

 

La ventaja principal de un inventario de habilidades, es que constituye el medio para evaluar en 

forma rápida y exacta las habilidades disponibles dentro de la organización. Además de ayudar en 

la determinación de los requisitos netos del personal, esta información suele ser necesaria para 

tomar decisiones, como las de proponer un nuevo contrato o introducir un nuevo producto. Este 

inventario también ayuda a planear los futuros programas de capacitación de personal y 

desarrollo gerencial, así como el reclutamiento y selección de nuevos empleados. 

 

Fuentes Externas 

 

Es necesario considerar los pronósticos sobre lo que se espera ocurrirá en el ambiente de la 

organización, pues esto influirá sobre ella. Pronóstico de la economía nacional. Planes educativos a 

nivel nacional. Es necesario conocer en qué forma planea el estado invertir en la educación 

elemental, media y superior, los planes de estudio que se podrán en vigencia etc., a fin de estimar 

las habilidades que tendrán en el futuro los egresados de esos sectores educativos.  

 

Planes educativos a nivel institucional.  



 

Fuentes Internas 

 

Las fuentes internas de la planeación de recursos humanos se refieren a la propia organización. 

Objetivos de la organización. Pronósticos económicos de la organización. 

 

Entre sus funciones esenciales podemos destacar las siguientes 

 

Ayudar y prestar servicios a la organización, a sus dirigentes, gerentes y empleados. Evaluar el 

desempeño del personal, promocionando el desarrollo del liderazgo. Reclutar el personal idóneo 

para cada puesto. Capacitar y desarrollar programas, cursos y toda actividad que vaya en función 

del mejoramiento de los conocimientos del personal.  

 

Desarrollar un marco personal basado en competencias.  

 

 Identificación y desarrollo de las competencias claves necesarias para respaldar el negocio. Una 

vez identificadas, se ponen en marcha estrategias para desarrollar o adquirir las competencias 

claves. El DCH de la empresa es responsable de los sistemas que identifican y desarrollan el 

personal con mayor potencia de tota la organización, preparándolo junto a los directivos 

presentes, para alcanzar los objetivos empresariales presentes y futuros, incluyendo la 

planificación de sucesiones.  Desarrollo de modelos para la evaluación y de retribución de los 

empleados.  

 

El DCH de la empresa identifica los modelos empresariales para la contratación, el juicio y la 

evaluación de los empleados.  

 

Ejemplo de la función del Departamento de Capital Humano 

 

El gerente del área de cómputo, rechazo la sugerencia porque en su opinión estos jóvenes recién 

graduados no deberían ganar más que otros empleados que tienen más tiempo trabajando en las 

empresas, pero de menor capacidad y fijo su nivel de ingresos en $110,000.00 anuales. Seis meses 

después ambos jóvenes presentaron la renuncia al puesto, uno de ellos para trabajar en otra 

empresa que le hizo una oferta de $150,000.00. El gerente del área recurrió al departamento de 

capital humano para revisar cual fue la causa de la renuncia y ellos le dijeron que al darle un 



sueldo demasiado bajo fue la causa de la renuncia. La previsión de los recursos humanos puede 

hacerse aplicando varios métodos, unos simples y otros complejos.  

 

Esta técnica se basa en los niveles de resultados esperados por la organización.  

 

Con base en los datos aportados por las fuentes de la planeación puede establecerse un 

pronóstico de los recursos humanos que comprende 

 

Pronosticar la demanda de recursos humanos, b. Analizar la oferta c. Una cuidadosa atención a 

cada factor ayudara a los funcionarios y supervisores a cumplir sus requerimientos de personal. 

 

Pronóstico de la demanda de empleados 

 

Un componente fundamental de la planeación de recursos humanos es el pronóstico de la 

cantidad y tipo de personas necesarias para cumplir con los objetivos de la organización. Varios 

factores organizacionales pueden influir en la demanda de recursos humanos. 

 

Oferta externa de trabajo 

 

Cuando una organización carece de oferta interna de empleados para promociones, o bien, 

cuando cubre posiciones de nivel básico, los gerentes deben considerar la oferta externa de 

trabajo. El primer paso en cualquier esfuerzo de planeación de recursos humanos es obtener una 

idea de lo que está ocurriendo en el flujo de personal que entra en la organización, permanecen 

en ella y luego salen. La manera en que el departamento de personal estima futuras vacantes de 

empleo es mediante el pronóstico. Y evaluar los efectos probables de estos eventos sobre el 

número y tipo de empleados que se necesiten para hacer el trabajo requerido.  

 

Restar el número de empleados que se espera perder durante un periodo de planeación. Agregar 

al inventario el número de empleados que se espera integrarse al departamento por 

transferencias y, en ocasiones, por reclutamiento externo. Hacer ajustes internos por los 

empleados promovidos o despedidos en el departamento respectivo, pero por categorías de 

puestos. El resultado de estos cálculos es el pronóstico de la oferta de personal.  

 

Auditoria de Capital Humano, resumen las aptitudes y la preparación de todos y cada uno de los 

empleados.  



 

Definición de Inventario 

 

Este inventario permite conocer las experiencias, las habilidades, los conocimientos y los intereses 

de los empleados, así como su grado de actualización en el trabajo. Cada persona posee en mayor 

o menor grado, facultades únicas las cuáles pueden ser de extraordinaria valía para ella y para la 

organización. Por tanto, es imprescindible contar con un inventario de Capital Humano en fin de 

efectuar, ascensos y transferencias. ¿Qué diferencia hay entre el pronóstico y el inventario? 

prácticamente permite identificar las necesidades futuras y elaborar los planes, estrategias y 

políticas a seguir, planear la capacitación de quiénes sean transferidos y el reclutamiento de nuevo 

personal.  

Una de las tareas que se debe abordar en el área de recursos o humanos o Capital Humano es 

colaborar para que los empleados hagan mejor sus tareas.  

Muchas empresas se preguntan o se han preguntado cómo deberían iniciar un inventario por 

competencias y se han mostrado para ello dos aspectos importantes 

En primer lugar la empresa debe definir cuáles son las competencias requeridas por las diversas 

posiciones de la organización. El propósito del inventario de habilidades es consolidar la 

información de los recursos de la organización. La ventaja principal de un ―inventario de 

habilidades‖ es que constituye el medio para evaluar en forma rápida y exacta las habilidades 

disponibles dentro de la organización. Si una organización desea modificar las competencias 

organizacionales y las de sus empleados, o si una persona desea actuar por su propia decisión en 

el mejoramiento de sus competencias, el camino a recorrer tiene relación con acciones diversas 

para la modificación de comportamientos.  

 

El Capital Humano hace referencia al saber cómo, las capacidades, habilidades, y experticia de los 

miembros humanos de la organización.  Desarrollar un sistema de evaluación y recompensas 

orientado a la adquisición y aplicación de competencias alineadas con los objetivos estratégicos de 

la organización.  

 

Programa de tutoría por parte de especialistas de recursos humanos. Las empresas deben ayudar 

a los empleados en la planeación de su carrera para que se puedan satisfacer las necesidades de 

ambos. En la práctica son muy pocas las empresas que ya han incorporado los Planes de Carrera 

dentro de su planificación de largo plazo, aunque la formalización de muchas empresas en 

procesos de crecimiento, están incorporando profesionales en el área de desarrollo humano lo 

cual nos permite avizorar mejor futuro para la implementación de Planes de Carrera siempre y 

cuando cuenten con el apoyo de la alta dirección. 

 

 



Planes de Carrera 

 

Los mapas de sustitución o planes de carrera son una representación gráfica de los puestos y por 

quienes son sustituidos en la organización anta la eventualidad de que exista alguna vacante en el 

futuro, o de que se ascienda al personal que los ocupa. 


