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Evolución del Capital Humano (enfoque clásico) 

Las organizaciones sufren cambios y transformaciones, ya sea con la introducción 

de tecnologías nuevas o diferentes, modificando sus productos o servicios, con la 

alteración del comportamiento de las personas o con el cambio de sus procesos 

internos 

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. 

 El capital humano es solo uno de los factores que determinan el crecimiento 

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. 

Es el capital de gente, de talentos y de competencias. La competencia de una 

persona es la capacidad de actuar en diversas situaciones para crear activos, tanto 

tangibles como intangibles. No es suficiente tener personas. Es necesaria una 

plataforma que sirva de base y un clima que impulse a las personas y utilice los 

talentos existentes. 

De modo que el capital humano está constituido básicamente por los talentos y 

competencias de las personas. Su utilización plena requiere una estructura 

organizacional adecuada y una cultura democrática e impulsora. 

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. 

Es de gran importancia, y alguno de sus beneficios son: 

  Incrementar la eficiencia, la eficacia y la calidad.  
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 Incide en la optimización de los recursos tecnológicos, materiales, y financieros.  

 Promueve un clima organizacional adecuado.  

 Mejora la calidad de vida de los integrantes de la organización. 

 Incrementa la motivación y consecuentemente la productividad y calidad 

 

Baltazar Balcázar menciona: “hablar de productividad se necesitan de dos 

elementos fundamentales; orden y disciplina, sin ellos, es inútil hablar de 

productividad”. 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. 

El trabajador va dejando de ser una persona controlada y obligada a regirse por 

normas establecidas para convertirse en un sujeto que toma sus propias decisiones, 

se auto controla y elabora sus propias reglas.  

 Se pasa del entrenamiento en el puesto de trabajo a la formación y el desarrollo 

como procesos que permiten un más elevado desempeño, como garantía de 

competitividad.  

 Los sistemas de retribución se hacen más complejos. 

  Las estructuras organizacionales son cada vez más planas y se perfecciona la 

comunicación; así como el liderazgo, la motivación y la participación conjunta en la 

toma de decisiones. 

  Rápida transformación de la tecnología que provoca innumerables cambios en 

una organización.  

 Cambios en el tamaño de una organización que condiciona su complejidad. 
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 Desde que los líderes comenzaron a lograr metas mediante el esfuerzo de grupos 

organizados, tuvieron que realizar funciones de personal básica.  

Fue a principios del siglo XX que las funciones de ARH como las conocemos hoy, 

empezaron a surgir y a desarrollarse, como áreas que requieren una atención formal 

y especializada.  

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.  

Como resultado, a fines de la década de 1880, algunas naciones promulgaron leyes 

para reglamentar, entre otras: |horas de trabajo para mujeres y niños, sueldos 

mínimos y seguridad social.  

 

 

 

 

Proceso de Planeación de Capital Humano: 

Es la determinación de las actividades a realizar, y establecimiento de las metas y 

objetivos.  

Proceso de Planeación. Se define como: ―flujo de actividades interrelacionadas 

e identificadas que se desplazan hacia un objetivo determinado por una empresa u 

organización. 
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 En cierto sentido el proceso de planeación de recursos humanos, es el flujo de 

sucesos por el cual dirección superior asegura el número suficiente de personal 

idóneo en el lugar adecuado y el momento oportuno. 

Es un proceso mediante el cual se establecen estrategias y programas en relación 

con el personal necesario para lograr objetivos organizacionales.  

Su finalidad es prever la fuerza laboral y el talento humano necesarios para lograr 

la misión y visión de la organización. Mediante la planeación del personal se 

determinan las necesidades de la empresa respecto a su capital humano a corto, 

mediano y largo plazos,  

Es un proceso continuo y abarca todas las áreas y niveles de organización, su 

objetivo es definir cuáles son las necesidades, el perfil y las características del 

personal. 

 Las funciones básicas que implica la planeación de recursos humanos son:  

a) Definición de la misión, visión, objetivos, estrategia y presupuestos del área de 

recursos humanos. 

b) Determinación de las competencias básicas de la empresa. 

c) Determinación de la cantidad necesaria del personal, asignándolo a los diversos 

puestos de la organización de acuerdo con el plan estratégico. 

d) Diagnóstico y programación de la capacitación y rotación del personal para lograr 

mejor desempeño.  

e) Mejoramiento del capital humano a corto, mediano y largo plazos, teniendo en 

cuenta el potencial existente en todos los puestos de la organización.  

f) Aplicación de estrategias de cambio, para lograr la salud y excelencia 

organizacional.  
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g) Establecer estrategias para lograr una planta estable de trabajo con personal 

altamente satisfecho y comprometido con la organización. El proceso de planeación 

de recursos humanos abarca diversas fases: 

a. 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.  

Un hospital, por ejemplo, puede tener como propósito principal proporcionar 

asistencia médica de alta calidad a la comunidad; su objetivo principal se centraría 

en proveer esa asistencia.  

Los objetivos organizacionales proporcionan a los administradores, importantes 

guías de acción en áreas como: toma de decisiones, planeación de personal, 

eficiencia organizacional, consistencia organizacional y evaluación del desempeño. 

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.  
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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.  

 

 

Análisis del ambiente interno y externo 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. Es necesario tener en cuenta el crecimiento 

del Producto Nacional Bruto, del ingreso, de la población, de la industria, o del ramo 

en particular donde se localice la actividad de nuestra organización, de la demanda 

de nuestros productos o servicios, etc. 

 

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. No sólo el estado sino las universidades 

y otros centros tienen un papel importante en la formación de capital humano; es 

necesario, por tanto, recurrir a ellas con objeto de realizar la estimación requerida. 

 

Fuentes Internas 
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 Las fuentes internas de la planeación de recursos humanos se refieren a la propia 

organización. 

 

Objetivos de la organización.  

Se deben tener en cuenta las metas que pretende lograr la organización en el plazo 

fijado para la planeación, aunque no es raro; que la organización no tiene metas 

definidas. Los objetivos cuantificados, es decir, metas, indicaran los requerimientos 

futuros de recursos humanos. Pronósticos económicos de la organización. Los 

presupuestos sobre costos e ingresos permitirán una idea sobre la remuneración 

futura y los recursos económicos que serán necesarios destinar al acrecentamiento 

y la conservación de los recursos humanos. 

Pronósticos tecnológicos de la organización Una proyección de las necesidades 

tecnológicas en el plazo de la planeación es indispensable para tener una idea de 

los conocimientos y experiencias con que deberán contar en el futuro los miembros 

de la propia organización, ya que estos darán una idea de los puestos futuros y de 

sus requerimientos. 

 

Pronósticos económicos de la organización.  

 

Los presupuestos sobre costos e ingresos permitirán una idea sobre la 

remuneración futura y los recursos económicos que serán necesarios destinar al 

acrecentamiento y la conservación de los recursos humanos.  
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