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Evolucion del Capital Humano

La Organizacidn para la cooperacién y el Desarrollo Econdmico definen el capital humano como los
conocimientos, habilidades, competencia y atributos incorporados en los individuos y que facilitan
la creacion de bienestar personal, social y econdmico. Es el valor de las habilidades, capacidades,
experiencias y conocimientos de las personas que integran una organizacion. Estd integrado por
personas que proporcionan a la organizacién talento, trabajo, creatividad, y esfuerzo para la
realizacién de sus objetivos. Las personas son el corazén de la organizacidn, ya que le dan vida, y la
Administracién de capital Humano proporciona las herramientas necesarias para su formacion,
integracion y desarrollo.

Incide en la optimizacion de los recursos tecnoldgicos, materiales, y financieros. @ Mejora la
calidad de vida de los integrantes de la organizacidn.

Evolucién

El hombre en la comunidad primitiva, para su subsistencia necesité unirse, empleando formas
elementales de organizacion. Karl Marx se refirié a la comunidad primitiva como la forma mas
antigua de organizacion social. "A partir de la divisidon de la sociedad en clases se generd la
necesidad de estructurar determinadas formas para influir en la clase dominada, de manera que
ésta se orientara hacia el cumplimento de los objetivos trazados por el sujeto de direccion". Pero
pretendieron solucionar los problemas organizacionales, prestando atencidn Unicamente al
individuo en el grupo, sin considerar la organizacién en su conjunto.

Los origenes de la funcidn de personal se ubican durante la segunda revolucién industrial. @ Rapida
transformacion de la tecnologia que provoca innumerables cambios en una organizacion.
Cambios en el tamafo de una organizacion que condiciona su complejidad. Desde que los lideres
comenzaron a lograr metas mediante el esfuerzo de grupos organizados, tuvieron que realizar
funciones de personal basica.

El sistema de Gremios. Sistema fabril de produccién. La expansion del comercio y el aumento en el
que ingreso personal durante la Edad Media, ayudaron a estimular una demanda por bienesy
servicios que excedia la capacidad de abastecimiento del sistema de produccién artesanal
existente. El uso de equipos mecanizados y mejores técnicas de produccion, hizo posible el
crecimiento de un sistema fabril de produccion.



Asi mismo el sistema fabril estimulo la oferta de empleos mondtonos que exigian poca capacidad y
de otros que eran insalubres o peligrosos. El sistema de produccién masiva y la administracién
cientifica. Basado en este estudio, Taylor reconoce que los empleados diferian en sus habilidades
por lo que enfatiza la necesidad de la capacitacion. Asi mismo Taylor y Fayol pusieran las bases de
la administracion a través de la coordinacidn, direccién, por lo tanto, el mejor empleo de los
recursos humanos.

La organizacion funcional trajo la aparicién de especialistas en las dreas de mercado finanzas,
produccion 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
funcién importante de elaboracién de nédminas y pago de seguro social. Hacia 1913 Hugo
Mustenberg tomando como base las ideas de Taylor publico su libro —La psicologia y la eficiencia
industrial|| en el que llamo la atencién sobre las posibles contribuciones que podia prestar la
psicologia a la Administracién, basicamente en las areas de seleccidn, capacitacién, y motivacién
de los empleados. " Su caracter integrador y abstracto y la posibilidad de comprension de los
efectos sinérgicos de la organizacién son realmente sorprendentes". El nivel social se toma como
una categoria ambiental en el estudio del comportamiento organizacional.

Nivel de comportamiento organizacional . Visualiza la organizacién como una totalidad que
interactua con el ambiente dentro del cual también interactian sus componentes entre si y con las
partes pertinentes del ambiente. El nivel organizacional se toma como una categoria 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
organizacion.

Objetivos de Negocio. - son las metas hacia las cuales se dirige la empresa. Los insumos, el proceso
de conversidn y el producto terminado o servicio, que existen como medios para alcanzar los
objetivos de una organizacién. Si se desarrollan de manera adecuada, los objetivos
organizacionales reflejan su propésito.

Si una empresa estd cumpliendo con sus objetivos, simultdneamente estd cumpliendo con su
propdsito y con ello esta justificando la razén de su existencia. Las organizaciones existen para
diferentes propdsitos y por lo tanto, tienen varios tipos de objetivos organizacionales,
econdmicos, de servicio y sociales. Para que sea significativa la planeacién del personal, debe
tener como base las especificaciones de personal e ir ligada a los objetivos de la empresa. La
planeacién puede revelar escasez o abundancia de capacidades, una condicién que puede influir
en los objetivos y en la estructura organizacional.



Se debe, también, tener en cuenta que la planeacién referida tiene que encontrarse integrada con
los planes generales, tanto de los departamentos o dreas de produccidn, ventas, utilizacidon equipo
y maquinaria, las compras, asi como lo relacionado con las instalaciones fisicas. Prondsticos. El
primer paso en cualquier esfuerzo de planeacion de recursos humanos, es obtener una idea clara,
de los que estd ocurriendo en el flujo de personal que entra en la organizacidén, permanecen en
ellay luego salen. El departamento de personal debe tener conocimiento de las interrelaciones
dindmicas en los flujos de recursos humanos, para proveer mejor sus necesidades futuras, al
menos a corto plazo.

Aqui, la oferta interna es la que le interesa a la organizacidn. El objetivo del pronéstico de oferta es
estimar, con tanta exactitud como sea posible, el nimero de personas que estaran disponibles
para la dotacidn de personal a la organizacion al final del periodo de planeacion.

El resultado de esos calculos es el prondstico de la oferta de personal. Este proporciona un
panorama completo de la capacidad con la que cuenta la fuerza laboral de la organizacién. El
propdsito del inventario de habilidades es consolidar la informaciéon de los recursos humanos de la
organizacion.

Se han indicado siete categorias amplias de una informacién 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 rapida y exacta las habilidades disponibles dentro de la organizacién. Ademads de ayudar en
la determinacién de los requisitos netos del personal, esta informacidn 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 capacitacion de personal y
desarrollo gerencial, asi como el reclutamiento y seleccién de nuevos empleados.

Fuentes Externas

Es necesario considerar los prondsticos sobre lo que se espera ocurrira en el ambiente de la
organizacion, pues esto influird sobre ella. Prondstico de la economia nacional. Planes educativos a
nivel nacional. Es necesario conocer en qué forma planea el estado invertir en la educacion
elemental, media y superior, los planes de estudio que se podran en vigencia etc., a fin de estimar
las habilidades que tendrdn en el futuro los egresados de esos sectores educativos.

Planes educativos a nivel institucional.



Fuentes Internas

Las fuentes internas de la planeacion de recursos humanos se refieren a la propia organizacién.
Objetivos de la organizacion. Prondésticos econdmicos de la organizacion.

Entre sus funciones esenciales podemos destacar las siguientes

Ayudar y prestar servicios a la organizacidn, a sus dirigentes, gerentes y empleados. Evaluar el
desempeno del personal, promocionando el desarrollo del liderazgo. Reclutar el personal idéneo
para cada puesto. Capacitar y desarrollar programas, cursos y toda actividad que vaya en funcién
del mejoramiento de los conocimientos del personal.

Desarrollar un marco personal basado en competencias.

Identificacion 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. EI DCH de la empresa es responsable de los sistemas que identifican y desarrollan el
personal con mayor potencia de tota la organizacién, preparandolo junto a los directivos
presentes, para alcanzar los objetivos empresariales presentes y futuros, incluyendo la
planificacién de sucesiones. B Desarrollo de modelos para la evaluacién y de retribucién de los
empleados.

El DCH de la empresa identifica los modelos empresariales para la contratacion, el juicioy la
evaluacién de los empleados.

Ejemplo de la funcién del Departamento de Capital Humano

El gerente del drea de computo, rechazo la sugerencia porque en su opinidn estos jévenes recién
graduados no deberian ganar mas que otros empleados que tienen mas tiempo trabajando en las
empresas, pero de menor capacidad y fijo su nivel de ingresos en $110,000.00 anuales. Seis meses
después ambos jévenes 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 drea recurrié 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 previsidn 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 organizacion.

Con base en los datos aportados por las fuentes de la planeacién puede establecerse un
prondstico de los recursos humanos que comprende

Pronosticar la demanda de recursos humanos, b. Analizar la oferta c. Una cuidadosa atencién a
cada factor ayudara a los funcionarios y supervisores a cumplir sus requerimientos de personal.

Prondstico de la demanda de empleados

Un componente fundamental de la planeacion de recursos humanos es el prondstico de la
cantidad y tipo de personas necesarias para cumplir con los objetivos de la organizacion. Varios
factores organizacionales pueden influir en la demanda de recursos humanos.

Oferta externa de trabajo

Cuando una organizacién carece de oferta interna de empleados para promociones, o bien,
cuando cubre posiciones de nivel basico, los gerentes deben considerar la oferta externa de
trabajo. El primer paso en cualquier esfuerzo de planeacion de recursos humanos es obtener una
idea de lo que esta ocurriendo en el flujo de personal que entra en la organizacién, permanecen
en ellay luego salen. La manera en que el departamento de personal estima futuras vacantes de
empleo es mediante el prondstico. Y evaluar los efectos probables de estos eventos sobre el
numero y tipo de empleados que se necesiten para hacer el trabajo requerido.

Restar el nimero de empleados que se espera perder durante un periodo de planeacién. Agregar
al inventario el nUmero 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 categorias de
puestos. El resultado de estos cdlculos es el prondstico de la oferta de personal.

Auditoria de Capital Humano, resumen las aptitudes y la preparacién de todos y cada uno de los
empleados.



Definicidon de Inventario

Este inventario permite conocer las experiencias, las habilidades, los conocimientos y los intereses
de los empleados, asi como su grado de actualizaciéon en el trabajo. Cada persona posee en mayor
o menor grado, facultades Unicas las cuales pueden ser de extraordinaria valia para ella y para la
organizacion. Por tanto, es imprescindible contar con un inventario de Capital Humano en fin de
efectuar, ascensos y transferencias. ¢ Qué diferencia hay entre el pronédstico y el inventario?
practicamente permite identificar las necesidades futuras y elaborar los planes, estrategias y
politicas a seguir, planear la capacitacién de quiénes sean transferidos y el reclutamiento de nuevo
personal.

Una de las tareas que se debe abordar en el area 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 cdmo deberian iniciar un inventario por
competencias y se han mostrado para ello dos aspectos importantes

En primer lugar la empresa debe definir cuales son las competencias requeridas por las diversas
posiciones de la organizacidn. El propdsito del inventario de habilidades es consolidar la
informacion de los recursos de la organizacién. La ventaja principal de un —inventario de
habilidades|| es que constituye el medio para evaluar en forma rapida y exacta las habilidades
disponibles dentro de la organizacidn. Si una organizacidn desea modificar las competencias
organizacionales y las de sus empleados, o si una persona desea actuar por su propia decisién en
el mejoramiento de sus competencias, el camino a recorrer tiene relacion con acciones diversas
para la modificacion de comportamientos.

El Capital Humano hace referencia al saber cdmo, las capacidades, habilidades, y experticia de los
miembros humanos de la organizacion. 2 Desarrollar un sistema de evaluacién y recompensas
orientado a la adquisicion y aplicacion de competencias alineadas con los objetivos estratégicos de
la organizacion.

Programa de tutoria por parte de especialistas de recursos humanos. Las empresas deben ayudar
a los empleados en la planeacion de su carrera para que se puedan satisfacer las necesidades de
ambos. En la practica son muy pocas las empresas que ya han incorporado los Planes de Carrera
dentro de su planificacion de largo plazo, aunque la formalizacién de muchas empresas en
procesos de crecimiento, estan incorporando profesionales en el area de desarrollo humano lo
cual nos permite avizorar mejor futuro para la implementacion de Planes de Carrera siempre y
cuando cuenten con el apoyo de la alta direccién.



Planes de Carrera

Los mapas de sustitucion o planes de carrera son una representacion grafica de los puestos y por
guienes son sustituidos en la organizacién anta la eventualidad de que exista alguna vacante en el
futuro, o de que se ascienda al personal que los ocupa.



