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1. Resumen

Desde que el hombre vive en comunidad experimenta la necesidad de organizarse para suplir sus
necesidades de supervivencia y desarrollo. Con la aparicion de la revolucién industrial las
organizaciones contrataron gran cantidad de personal trayendo consigo aspectos problematicos en
los trabajadores tales como deplorables condiciones de trabajo, mal trato de sus empleadores y una
falta de comunicacion entre la clase trabajadora y la administrativa resultando esto en la renuncia
de los trabajadores y en un incremento en la rotacion del personal. Aqui surge la coyuntura que
abrio las puertas a un nuevo ente regulador que evolucionaria desarrollando nuevos conceptos
estratégicos y revolucionarios que incidirian en la productividad y competitividad de las
organizaciones. Asi nace lo que conocemos hoy como la administracion de recursos humanos. El
objetivo de este ensayo es examinar esos aspectos que han evolucionado dentro de la
administracion del capital humano y que logran integrar la fuerza del capital humano con el
propdsito mismo de la organizacion generando resultados positivos en la productividad,
competitividad y rendimiento de la organizacion. Veremos la importancia de tomar el recurso
humano no como una adquisicion mas con miras a producir resultados, sino en una dimension
humana integra que logre sentirse como parte de la empresa y sus objetivos y que ademas sea
generador de un trabajo innovador dentro de la organizacion que le permite generar nuevos
procesos, productos y servicios que le permitan a la organizacién estar a la altura de las demandas

de un mercado siempre dindmico y cambiante.
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1.1 Abstrac

Since man lives in community, he experiences the need to organize to meet his survival and
development needs. With the appearance of the industrial revolution, the organizations hired a
large number of personnel, bringing with them problematic aspects in the workers such as
deplorable working conditions, poor treatment of their employers and a lack of communication
between the working class and the administration, resulting in the resignation. of workers and an
increase in staff turnover. Here arises the situation that opened the doors to a new regulatory entity
that would evolve by developing new strategic and revolutionary concepts that would affect the
productivity and competitiveness of organizations. Thus was born what we know today as human
resource management. The objective of this essay is to examine those aspects that have evolved
within the administration of human capital and that manage to integrate the strength of human
capital with the very purpose of the organization, generating positive results in the productivity,
competitiveness and performance of the organization. We will see the importance of taking the
human resource not as an acquisition with a view to producing results, but in an integrated human
dimension that manages to feel like part of the company and its objectives and that is also a
generator of innovative work within the organization that allows you to generate new processes,
products and services that allow the organization to meet the demands of an always dynamic and

changing market.

Key words:

Administration, Innovation, Organizations, Objectives, Resources.



2. Introduccion

Las empresas y organizaciones son conformadas para ofrecer diversidad de productos y
servicios en la sociedad en donde ejercen su actividad y al mismo tiempo comprenden
propositos, metas y objetivos para satisfacer las necesidades de sus clientes, asi como también
necesidades propias tales como tasas de productividad, rendimiento y competitividad que

resulten en beneficio de la empresa misma.

Y el cumplimiento de estas metas, objetivos y propositos dependen de un sin nimero de
factores entre ellos y uno de los mas importantes es el capital humano, pues es lo que realmente
constituye la organizacion. Siempre que hablamos de empresa u organizacion estamos hablando
de personas que les dan vida a estas. Por lo tanto, se ha visto como con el pasar del tiempo las
empresas han sido conscientes cada vez mas de que su capital humano es el factor clave de

productividad y competencia en el ejercicio de su actividad econdémica y social.

Veremos entonces, cOmo el concepto de administracion de recursos humanos ha ido
evolucionando a lo largo de la historia introduciendo dentro del ejercicio de su actividad algunos
factores primordiales que hacen que el recurso humano cumpla con las expectativas de la
empresa y a la vez que esta satisfaga sus propios intereses, creando asi un proceso de

retroalimentacién que nutre a ambos.

Igualmente veremos cdmo el aspecto de generar procesos de innovacion continua dentro
de la empresa resulta cada vez mas un elemento vital que le permite a las organizaciones

mantenerse con un nivel de productividad y competitividad dentro del mercado cambiante.



Para abordar estos temas, empezaremaos por ver un marco historico acerca de comoy
porque las empresas tuvieron que abordar seriamente el tema de la administracion del capital
humano y como ha sido la evolucion de esta hasta nuestros dias, para luego profundizar, en
aquellos elementos del ejercicio de esta actividad que contribuyen a que se logren los objetivos y
metas de la empresa a un corto, mediano y largo plazo dentro de un mercado especifico ya sea a

nivel particular, regional y/o mundial.



3. Desarrollo

No es un secreto que en la actualidad las empresas de todo el entorno global han tenido
que enfrentar fuertes desafios y cambios abruptos en la economia mundial, por consiguiente, esto

tiene una gran influencia en la administracion del capital humano.

Las areas de administracion del recurso humano han tenido que desarrollar cambios
estratégicos que permitan dar frente a aspectos como el dramatico auge del ingreso de las
economias chinas y de la India en paises latinoamericanos, o las consecuencias y cambios que

genero la pandemia en la actualidad.

Esto ha tenido repercusiones importantes en la disponibilidad de mano de obra y su
cambio en el costo, el nuevo desarrollo de competencias y flexibilidades para lo cual no estaban
preparadas las empresas, la flexibilidad en los horarios laborales y hoy en dia la disponibilidad
de trabajo desde casa 0 a través de internet, entre otros varios aspectos que han tenido un impacto
suficiente como para hacer que los gerentes y administradores del recurso humano evalten y

tomen decisiones para bien de todos y de las empresas.

Aqui vale la pena hacer una pequefia digresion sobre el concepto de Administracion de
Recursos Humanos ya que siempre que se habla de este concepto se tiene en mente a un grupo de
personas que desempefian diferentes tareas en las organizaciones y que dejan la mayor parte de
su tiempo en ellas. Es claro que las personas trabajando de forma aislada dificilmente van a

otorgar una buena produccién de bienes y servicios por lo tanto se sabe que toda la



administracion debe preocuparse por organizar al personal para que trabajen en comunidad, en

equipo, pero cada uno cumpliendo los objetivos propuestos.

Las personas se desarrollan, trabajan, crecen, se multiplican, se divierten y hacen toda
una vida en las organizaciones, a su vez estas entre mas industrializadas sean, mas complejo es el
impacto que debe generar en las vidas y calidad de vida de sus empleados, puesto que este debe

ser fuerte y duradero.

Es claro que todos los empleados tienen diversos objetivos por lo cual trabajan, no
importa si son lucrativos, religiosos, educacionales, sociales, politicos, econdémicos,
filantropicos, en fin, sea cual sea su motivacion siempre existird algo que hace que intercambie
su tiempo, su esfuerzo y su conocimiento a la empresa, por la obtencidn de su beneficio y es en
este punto donde las organizaciones influyen en las personas para que se vuelvan cada dia mas

dependientes de la actividad organizacional.

Las organizaciones dependen en gran manera de su recurso humano para cumplir con sus
objetivos y su misién institucional. A su vez las organizaciones son el medio que tienen las
personas para cumplir sus metas y suefios, con el esfuerzo esperado, pocos conflictos, el tiempo
prudente o planeado y una buena y sana convivencia que hagan que el empleado se sienta feliz

de cumplir con sus labores diarias.



3.1 Marco histérico

Esta idea se remonta a la antigliedad cuando el ser humano empieza a vivir en comunidad
y se debe realizar la asignacion de tareas por parte de los lideres de cada grupo, consiguiendo asi
que se asuman responsabilidades, se acepten ordenes y se apoye al lider. En estos clanes es
donde se evidencian las primeras formas de organizacion del recurso humano dando origen a las
tribus que mas adelante fueron estableciendo estrategias avanzadas de organizacién para la caza,

la pesca, la construccion y las guerras.

El lider tenia una labor muy importante ya que era quién analizaba el perfil de cada
individuo, identificando sus fortalezas y debilidades, seleccionando de acuerdo con sus
capacidades las labores que iba a asignar, inicidndolo, capacitandolo y motivandolo para que se
cumplieran a cabalidad los objetivos del clan, que en ese momento eran establecerse como

comunidad y crecer tanto en nimero como en riquezas materiales.

A partir de estos desarrollos organizacionales, se ve como las civilizaciones fueron
avanzando y como las sociedades establecieron la definicidn de roles y la division de tareas que
permitieron que se crearan las primeras naciones, generando asi las nuevas politicas
administrativas que poco a poco se fueron desarrollando y consolidando hasta convertirse asi en

un nuevo modelo de organizacion y de gestion del recurso humano.



A mediados del siglo XVII11 se inicia la revolucion industrial, con el desarrollo de nuevas
técnicas de produccion y la creacién y perfeccionamiento de nueva maquinaria, se inicio en
Inglaterra, avanzo a Europa y poco después paso a América del Norte. EI comercio que se daba
en esta época eran las dedicadas a hilados y tejidos, fundicion de metales y la creacion de

grandes astilleros.

Con esta expansion y el gran crecimiento en la industria se gener6 la necesidad de
contratar mucho personal, las personas del campo vieron la oportunidad de trabajar en las nuevas
fabricas y se concentraron en campamentos a los rededores de estas, 1o que hizo que las ciudades

se establecieran y crecieran en nimero de habitantes.

Al tener gran cantidad de empleados que aumentaran la produccion, llegaron también los
problemas de hacinamiento del personal, las deplorables condiciones laborales, la insatisfaccion
de los empleados por el trato y sus condiciones, asunto que gener6 la renuncia permanente de

personal que iban cambiando de empresa y de sector para buscar mejores oportunidades.

Es en este punto de la historia es donde se crean los primeros departamentos de bienestar
de personal y la administracion del recurso humano nace como actividad mediadora entre los
empleados sus intereses, sus necesidades, su bienestar y las empresas que buscaban disminuir la
rotacion incesante de personal y el conflicto entre sus empleados y la organizacion, tema que

afectaba directamente los objetivos organizacionales. (Garcia Ruiz, 1998).
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Conviene distinguir que en esta época existia una brecha inmensa entre la administracién
y los obreros o trabajadores que desarrollaban la mano de obra, jamas existia en ellos un minimo
de interrelaciones, por lo que fue necesario crear ese intermediador, esa area que pusiera en
conocimiento de la organizacion los anhelos y expectativas de la clase obrera y que expresara a
los empleados los objetivos organizacionales y metas a cumplir. Con esto se generd un poco mas

de acercamiento y se consiguio que las dos partes redujeran sus enormes diferencias.

Esta nueva area se denomind “Relaciones Industriales”, pero con el transcurso del tiempo
hacia los afios 50 paso a ser el departamento de Administracion de Personal. En este punto de la
historia se hace relevante mencionar a Robert Owen quién fue uno de los precursores de la teoria
cientifica de administracion, estuvo al frente de una fabrica de tejidos en Manchester a la edad de
19 afios, luego se hizo cargo de una empresa en New Lanark la cual convirtié en una fabrica

modelo con sus ideas e innovaciones en administracion del recurso humano (Casado, 1998).

Las condiciones de trabajo y de vida eran deficientes, hombres, mujeres y nifios trabajaban 14 horas
diarias, seis dias a la semana; los salarios eran bajos, habia hacinamiento y pobreza. Owen
desempefio el rol de "Reformador”, construyo viviendas, puso bazar en la empresa, redujo la
jornada laboral a diez horas y media y se neg6 a contratar a nifios menores de diez afios. Invirtié en
las "maquinas vitales", califico su rendimiento, fomentaba el orgullo y promovia la competencia.
(Rozo Valbuena, 2018, pag. 90)

Poco a poco el concepto se fue ampliando como también sus funciones y sus
obligaciones frente a los empleados y empleadores, se establecio una legislacion laboral
insipiente pero que servia para organizar de acuerdo con las necesidades, de las dos partes. Las

personas pasaron de ser un material mas de la cadena de produccién a ser consideradas recursos
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indispensables para el éxito de la empresa y que eran los Gnicos que ayudarian a enfrentar los

desafios que se presentaran en un futuro préximo (Chiavenato, 2001).

Asi se fue moldeando la nueva idea de la administracion de recursos humanos, se dejé
de ver a las personas como recursos productivos, donde las actividades debian controlarse y
responder a las necesidades de la organizacion, para determinar que en esta area se abarcan todos
los procesos de gestion de personal en la que las personas deben ser planeadas y administradas

por un area central dentro de la misma organizacion.

3.2 La administracién del capital humano en la actualidad

En la actualidad y con la llegada del nuevo milenio, la globalizaciéon y la fuerte
competencia mundial y los retos econdmicos a los que se enfrentan las organizaciones,
Chiavenato (2001) afirma:

Se nota cierta tendencia en las organizaciones exitosas a no administrar personas ni recursos
humanos, sino a administrar con las personas, a quienes se les ve como agentes activos y proactivos,
dotados no sélo de habilidades manuales, fisicas o artesanales, sino también de inteligencia,
creatividad y habilidades intelectuales. Las personas no son recursos que la organizacion consume
y utiliza y que producen costos; por el contrario, las personas constituyen un factor de

competitividad, de la misma forma que el mercado y la tecnologia. (p.13)

Es asi como hoy en dia se habla de administracion de personal para resaltar la
administracion con las personas y no sobre las personas, teniendo como principio fundamental
que las personas acttan como seres humanos independientes, diferentes entre si, cada uno con su

propia historia particular y diferente y una personalidad Unica e incomparable.
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Bien, pareciera por todo lo anterior que las personas actlian ahora como impulsores de los
objetivos y proyectos de la organizacion, otorgando su inteligencia, talento y capacidades
indispensables para afrontar un nuevo mundo lleno de cambios y desafios, ademas de la

competitividad constante.

Las personas invierten sus esfuerzos, compromiso, responsabilidad y dedicacion para
obtener alguna ganancia, ya sean incentivos, salarios, crecimiento personal, crecimiento
profesional o cualquier otra cosa que justifique la inversidn para obtener un retorno significativo.
De aqui la importancia que tiene la reciprocidad que debe existir entre la organizacion y las

personas para la consecucién de los beneficios mutuos.

Con el desarrollo de los conceptos y la evolucion de la administracién del recurso
humano cobra mucha importancia el desarrollo de las actividades que desarrollan los empleados
de las organizaciones, ya que estos son agentes activos en la ceracion y puesta en marcha de

estrategias e innovacion de la empresa.

De alli nace el término capital intelectual, el cual refiere el cumulo de conocimientos de
todas las personas que hacen parte de la organizacion y que dan esa ventaja competitiva en la
basta competencia de los mercados globales y es en este punto donde los gerentes por medio de
sus tareas y actividades de administracion del capital humano permiten facilitar la contribucién

de los empleados al cumplimiento de los objetivos de la organizacion.
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Estas consideraciones se fundamentan hoy en dia con los humerosos desafios que desata
este nuevo siglo (XXI1) y la responsabilidad que se genera a las empresas las cuales ya no solo
trabajan para su propio beneficio sino que hacen parte de una desarrollo global que interviene y
afecta por diversos factores y que abarcan nuevas responsabilidades sociales como ayudar a los
mas desprotegidos de la sociedad, detener la explotacién demografica y la contaminacion
ambiental que ha generado el calentamiento global con consecuencias letales para todo el planeta

(Werther & Davis, 2000).

Hay que advertir que el esfuerzo de un solo individuo no es suficiente para generar
soluciones efectivas, la manera mas efectiva de enfrentar estos retos es mediante el desarrollo de
organizaciones eficientes y capaces de orientar sus esfuerzos a la obtencién de esos resultados.
Por lo anterior se debe resaltar que el principal desafio de los administradores del capital humano
es el mejoramiento de las organizaciones por medio de su personal, haciendo que los procesos

sean mas eficaces, eficientes y que contribuyan a generar un efecto positivo en la sociedad.

Es claro que los directivos y los encargados de los departamentos de capital humano son
quienes deben establecer la claridad de sus metas y que estas sean cuantificables, obviamente las
empresas deben procurar mantener ese equilibrio entre los resultados financieros esperados en la

empresa con respecto a los niveles de satisfaccion de los empleados.

No siempre un alto nivel de calidad de vida laboral va a garantizar el éxito econémico y
el desarrollo de las metas propuestas, por esto es importante que estas dos propuestas sean
compatibles por medio de estrategias propuestas por la organizacion, que sean socialmente

responsables, éticas y que permitan el logro de los objetivos institucionales.
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En algunas ocasiones los objetivos organizacionales que se desarrollan por parte de los
directivos y de los encargados del departamento de talento humano se dejan plasmados en
documentos bien elaborados que dan cuenta de las expectativas de la empresa como también de
los encargados de la administracion del recurso humano y de las personas que participan del

proceso.

En otros casos no se escriben de manera explicita ya que hacen parte de la cultura
organizacional, sin embargo, en los dos casos los objetivos son la guia de la funcién que se debe

cumplir y de la funcién de los encargados del recurso humano.

Es claro destacar que la gestion del talento humano se logra con el trabajo de todos los
miembros de la empresa, su objetivo es lograr que todos absolutamente todos los integrantes
sientan la responsabilidad del éxito de la compafiia por consiguiente que estan integrados en

todos los procesos y en los objetivos a cumplir.

Para llevar a cabo las anteriores actividades es indispensable que los miembros del equipo
de trabajo mantengan buenas relaciones interpersonales, que se colaboren mutuamente y que
acttien en equipo, destacando sus fortalezas como grupo y no como seres individuales, puesto
que se debe llevar una evaluacion de los niveles de satisfaccion del personal y actuar en

consecuencia si existe algin motivo de descontento.

De esta manera desde los departamentos de recursos humanos, hoy en dia se generan
planes de desarrollo que incentiven la excelencia y el avance de las personas que estan al servicio

de las compafiias y que ayudan a cumplir los objetivos personales como lo es, el plan carrera, el
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cual es un plan que permite adquirir experiencia en una labor mientras se desarrollan

competencias duras y asi obtener mejoras de cargos y sueldos dentro de la organizacion.

También se desarrollan oportunidades de formacion continua, de promocién profesional y
evaluaciones de desempefio que abren puertas de comunicacién e incentivos al personal que se
sentira con mayor motivacion para el desarrollo de sus actividades laborales con mas efectividad
y calidad. Las capacidades de cada empleado aportan al crecimiento de la empresa y a partir de
la gestion del recurso humano se determinan las caracteristicas que permiten un mejor

aprendizaje colectivo.

Las personas que generan valor son las que mediante la aplicacidn de sus conocimientos
adquiridos por medio de la experiencia y de sus procesos educativos aportan a la empresa
generando innovaciones y mejoras en los procesos que manejan. Se dice que cuanto mayor sea el
capital humano de una empresa mayor seré su capacidad de innovacion, asumiendo que el

proceso es un logro del colectivo y no solo individual.

Pero no solo esto permite el crecimiento o deterioro de una empresa, es super importante
tener en cuenta la economia mundial, ya no estamos en una etapa donde la economia y los
negocios se hacen de forma regional y que no afectaba en nada a los demas o a las areas
cercanas, hoy en dia todo afecta los movimientos financieros, el clima, las disputas entre
gobiernos, en fin cualquier evento que sea relevante afectara la cadena de negocios a nivel

mundial, lo que hara que también se sienta en las empresas regionales.
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Aqui es fundamental el recurso humano su comprension y apoyo, permitiendo que la
empresa ponga a funcionar planes de desarrollo econémico que garanticen la funcionalidad de
los procesos y que estos no afecten la estabilidad del trabajo de las personas, esto se vivencio
altamente con el tema de la pandemia, como las empresas tuvieron que reinventarse y los
empleados también cambiar su forma de trabajo y ambos abrirse a nuevas posibilidades de
trabajo que permitieran el tratar de sostener las expectativas de todos los involucrados en el

proceso.

No es facil cambiar un tipo de administracion tan arraigado como se venia desarrollando
Yy Menos en un pais que presenta un atraso tanto de educacién como tecnolégico de mas de diez
afios respecto a paises mas desarrollados, pero fue imperioso abrir la mente y tomar decisiones
como se logro, en un solo afio se desarrollaron estrategias y actualizaciones tecnoldgicas y de
conocimientos que en el normal desarrollo de las actividades solo se hubiera conseguido en el

transcurso de una década.

Hoy se cuenta con mejores recursos, nuevas habilidades, mejores competencias laborales
y personales, mejores estrategias empresariales y una nueva vision de desarrollo que tendra mella
en el desarrollo de la economia del pais y en el desarrollo de las empresas de todos los sectores
econdmicos, logrando asi que las personas y las empresas sigan creciendo y desarrollando sus

objetivos y metas.
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3.3 Objetivos y enfoques de la administracién del capital humano y sus factores
preponderantes que inciden en la productividad, rendimiento y competitividad en las

organizaciones.

Y como parte de esta evolucion que se ha venido presentando a lo largo de la historia en
cuanto a la actividad misma de la administracion de recursos humanos podemos resaltar hoy dia
sus 4 objetivos fundamentales como son sus objetivos corporativos, sus objetivos funcionales,
sus objetivos sociales y sus objetivos personales, resaltando que dichos objetivos del
departamento de recursos humanos en una empresa son y deben ser, primero el reflejo mismo de
aquellos objetivos que pertenecen a la ctpula administrativa de la organizacion, pero también de
aquellos que surgen de la organizacion misma, del mismo departamento de recursos humanos y
de las mismas personas que participan en el proceso que da vida a una organizacion,
constituyéndose asi en un ente integrador de mutuos intereses tanto personales como
corporativos que permiten que la organizacion fluya como una sola entidad atendiendo a la
consecucion de logros de intereses comunes tanto a nivel colectivo de la empresa pero también a

nivel individual de sus colaboradores.

Dentro de los objetivos corporativos la administracion de los recursos humanos postula
como objetivo basico contribuir al éxito de la empresa o corporacion, por medio de incidir en la
estrategia corporativa, impulsar el uso éptimo del talento y contribuir a los resultados
financieros, los valores organizacionales y la cultura de la empresa. La funcion del departamento

es contribuir al éxito de los supervisores y gerentes.
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La administracién del capital humano no es un fin en si mismo; es s6lo una manera de
apoyar la labor de los dirigentes de la organizacion y también a que la empresa construya sus
propios valores éticos y culturales que permitan y garanticen una vida laboral significativa de
aquellos que participan dentro de ella, promoviendo también de esta manera, un alto nivel de

rendimiento, efectividad y productividad de la organizacion.

Dentro de los objetivos funcionales se encuentran el mantener la contribucion del
departamento de capital humano en un nivel apropiado a las necesidades de la organizacion
convirtiéndose esta en una prioridad absoluta. Cuando la administracién del recurso humano no
se ajusta a las necesidades de la organizacion, se producen innecesarios desperdicios de recursos
de todo tipo. La compariia puede determinar, por ejemplo, el nivel necesario de equilibrio que
debe existir entre el nUmero de integrantes del departamento de recursos humanos y el total del

personal a su cargo.

VVemos como de esta manera el departamento de recursos humanos también cumple un
papel de ente autorregulador que debe velar por su 6ptimo desempefio, dependiendo asi, la real
productividad de la empresa, pues es a través de esta en donde la organizacion adquiere la fuerza

en capital humano para lograr sus metas y objetivos.

En cuanto a sus objetivos sociales el departamento de capital humano debe ser
responsable, a nivel ético y social, de los desafios que presenta la sociedad en general, y reducir

al maximo las tensiones o demandas negativas que la sociedad pueda ejercer sobre la
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organizacion. Cuando ésta no utiliza sus recursos para el beneficio de la sociedad dentro de un

marco ético, puede verse afectada por resultados negativos.

Y es que sin duda alguna la organizacion se ve afectada por los diferentes aspectos que se
mueven dentro de la sociedad en donde ella se desenvuelve, aspectos econdémicos, culturales,
sociales y politicos pueden llegar a infiltrasen afectando sus procesos éticos, corporativos,

productivos, sociales y econdmicos reduciendo asi su nivel de desempefio.

Y en sus objetivos personales el departamento de capital humano necesita tener presente
que cada uno de los integrantes de la organizacion aspira a lograr ciertas metas personales
legitimas. En la medida en que ese logro contribuye al objetivo comin de alcanzar las metas de
la organizacidn, el departamento de capital humano reconoce que una de sus funciones es

facilitar las aspiraciones de quienes componen la empresa.

De no ser éste el caso, la productividad de los empleados puede descender, o es factible
también que aumente la tasa de rotacion. Una compafiia que se especialice en el tratamiento de
maderas tropicales, por ejemplo, puede reconocer que una aspiracion legitima de parte de su
personal es adquirir conocimientos especializados sobre esta actividad. La negativa de la
empresa a dar capacitacion podria afectar negativamente los objetivos personales de sus

integrantes.
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Este aspecto resulta de gran importancia para los colaboradores que se desempefian en
una organizacién y tiene definitivamente una total influencia en la productividad de toda la

organizacion.

Este aspecto ha sido sin duda el resultado de todo un proceso de evolucién historica en
cuanto a la administracién de recursos humanos, habiendo cambiado el concepto mismo de
recurso humano en tanto que no es simplemente un recurso que la organizacion utiliza
simplemente para el logro de sus metas y objetivos sino que constituyen un pie de fuerza
individual unico, independiente, con sus propios intereses y valores, Yy que visto en la totalidad
de todas sus dimensiones humanas se constituye en un verdadero pie de fuerza de productividad,

proactividad e innovacion dentro de la organizacion.

Debido a esto el departamento de recursos humanos debe también implementar planes de
crecimiento y desarrollo laboral, profesional y humano que impacten positivamente a sus
colaboradores lograndose asi un perfilamiento a corto, mediano y largo plazo de estabilidad,
rendimiento y productividad de toda la empresa, dado, como se ha visto, el alto impacto que esto
produce no solo en la vida individual de sus empleados sino, en consecuencia, en la vida en

general de la empresa.

Vemos como Elton Mayo (1880 — 1949) creador de la escuela de la ciencia del
comportamiento nos confirma este aspecto al dirigir los experimentos de Hawthorne de la
Western Electric, Chicago. Midieron el nivel de iluminacién en el lugar de trabajo y la

productividad de los empleados. Los incentivos financieros no eran la causa de la productividad,
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sino mas bien el ambiente agradable, el buen trato y sentirse parte importante de la organizacion.

Recuperado de http://tesis.uson.mx/digital/tesis/docs/18915/Capitulol.pdf.

Y por otra parte Chester Barnard, (1866 — 1961) formulé las teorias de la vida
organizacional, segun la cual, la gente se asocia en organizaciones formales con el propdsito de
conseguir cosas que no podria lograr si trabajara en forma aislada, satisfaciendo en la
organizacion ademads sus necesidades individuales. “Una empresa puede operar de manera
eficiente y sobrevivir sélo si mantiene el equilibrio de sus metas, asi como los objetivos y
necesidades del empleado”.

Recuperado de http://tesis.uson.mx/digital/tesis/docs/18915/Capitulol.pdf.

Por lo tanto, vemos como el promover planes de crecimiento laboral y profesional en los
trabajadores, constituye una de las estrategias y pilares fundamentales con el cual se puede lograr

de manera efectiva una mayor productividad en la empresa.

Y dentro de los objetivos anteriormente vistos se realizan una serie de actividades que

contribuyen a alcanzarlos como se ve en la Tabla 1.


http://tesis.uson.mx/digital/tesis/docs/18915/Capitulo1.pdf
http://tesis.uson.mx/digital/tesis/docs/18915/Capitulo1.pdf
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Tabla 1.

Actividades que contribuyen a alcanzar los objetivos de la organizacion.

OBJETIVOS DE LA ORGANIZACION OBJETIVOS DE CAPITAL HUMANO

OBIJETIVOS CORPORATIVOS Cumplir con las obligaciones legales
. Proporcionar prestaciones

. Relaciones del sindicato y la empresa

W =

OBJETIVOS FUNCIONALES Planificacion del capital humano
. Relaciones con los empleados

. Seleccion

. Capacitacion y desarrolle

. Evaluacion

. Ubicacion

Realimentacidn

NON B W N

OBJETIVOS PERSOMNALES Evaluacion
. Ubicacidn

. Realimentacidn

WK o=

ACTIVIDADES Capacitacion y desarrollo
. Evaluacidn

. Ubicacion

. Compensacidn

. Realimentacion

BB Wl =

Y asi como la administracion del capital humano ha evolucionado en cuanto a sus

objetivos también lo ha hecho en cuanto a sus diferentes enfoques, entre los cuales tenemos:

El enfoque estratégico. La administracion de capital humano debe contribuir al éxito
estratégico de la organizacion. Si las actividades de los gerentes operativos y del departamento
de recursos humanos no contribuyen a que la organizacién alcance sus objetivos estratégicos, los
recursos no se estan empleando de manera eficiente. Es el enfoque primario, su base que nos
indica que la finalidad de la administracién del recurso humano tiene su sentido en tanto que

contribuye a que la organizacion alcance sus objetivos y metas.
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Enfoque de los recursos humanos. La administracién de capital humano es la
administracion de la labor de individuos concretos. La importancia y dignidad de cada persona
nunca debe sacrificarse a necesidades mal entendidas. Solo una cuidadosa atencion de éstas
permite a la organizacion crecer y prosperar. Este enfoque profundiza la naturaleza de su
actividad y en qué campo debe orientar su esfuerzo bien entendido, conociendo el valor del
individuo como ser integral que posee talentos capacidades y potencialidades individuales a la
vez que intereses propios. Como ya hemos visto es, sin duda una de las funciones claves en la

administracién del recurso humano.

Enfoque administrativo. La administracion de capital humano es responsabilidad de
cada uno de los gerentes de una organizacion. El departamento de personal existe para asesorar y
apoyar con sus conocimientos y acciones la labor de los gerentes. En altimo término, el
desempefio y bienestar de cada trabajador son una responsabilidad dual del supervisor del
trabajador y del departamento de recursos humanos. Este enfoque trata de asignar una accion
conjunta entre dos 0 mas entes que tienen la responsabilidad de velar por el bienestar del

trabajador.

Enfoque de sistemas. La administracién de capital humano forma parte de un sistema, que es la
organizacion. Por esa razén, las actividades del departamento de personal se deben evaluar con
respecto a la contribucion que logran a la productividad general de la organizacion. En la
practica, los expertos deben reconocer que los modelos de administracion de recursos humanos
constituyen un sistema abierto de partes que se relacionan entre si: cada parte afecta a las demas

y a su vez es influida por el entorno 0 ambiente exterior. En este enfoque se reconoce a la
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organizacion como un sistema en donde el recurso humano es una de las piezas de vital
importancia en el desarrollo productivo y econémico de la organizacion y que por lo tanto su

evaluacion debe ser hecha en base a la productividad de la empresa.

Enfoque proactivo. Los administradores de capital humano de una empresa pueden
incrementar su contribucion a los empleados y a la organizacién anticipandose a los desafios que
van a enfrentar. Cuando las medidas que se toman son sélo reactivas, los problemas tienden a

complicarse y en general se pueden perder oportunidades de llevar a cabo acciones positivas.

Este enfoque sugiere otro de los aspectos importantes que deben ser tenidos en cuenta
dentro de las actividades a realizar por parte de un departamento de recursos humanos y es la
continua valoracion de los diversos desafios que enfrenta una organizacion, no sélo en el tiempo
futuro sino también en un presente que estd innovandose, que esta en continuo cambio, no sélo
tanto a nivel econémico sino también en cuanto a sus alcances en conocimientos cientificos y
técnicos y sus respectivas aplicaciones tecnoldgicas que sin duda alguna, en los Gltimos 50 afios

ha cambiado la forma en que vemos y vivimos el mundo.

Y es que en este respecto sabemos que el desarrollo en los diferentes campos del
conocimiento humano como son las ciencias administrativas, humanas, cientificas y tecnoldgicas
han afectado nuestra forma de vivir y de ver el mundo y por consiguiente ha afectado también y
de una manera muy directa e inmediata la forma de ser de las organizaciones y por tanto impacta

también de manera directa a las personas que conformas dichas organizaciones.
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Es por ejemplo el caso de los grandes avances tecnol6gicos que nos ayudan ahora
procesar la informacion de las empresas, llamado popularmente el inicio de la era digital que ha

revolucionado el mundo convirtiéndonos en una aldea global de la informacion.

Sabemos el fuerte impacto que ha tenido la incursion de las nuevas tecnologias de la
comunicacion y la informacion en casi todas las areas de la actividad humana a nivel mundial, lo
que ha hecho que las empresas emprendan un rapido y urgente cambio en la manera como
operan sus datos y la informacion siendo este un elemento clave en sus procesos de produccion,

retroalimentacién, autoevaluacion y rendimiento.

Por lo tanto se ha hecho necesario y aln se hace necesario implementar planes y
programas de formacidn y capacitacion continua que lleven a los colaboradores de la empresa a
enfrentar estos nuevos retos y desafios y aun otros que vengan en el futuro, de manera que las
actividades que se lleven a cabo en la organizacion por parte de su recurso humano se realice
siempre de manera efectiva, y de forma que no se vea comprometido la productividad y
rendimiento de la organizacion frente a estos nuevos retos y que ademas contribuyan de manera

directa al crecimiento laboral, personal y profesional de sus trabajadores.

Entonces en este sentido el departamento de recursos humanos también tiene la
responsabilidad de ser un intermediario entre las innovaciones y cambios que se presentan en un

mundo que es dinamico y cambiable y el impacto que esto genera en la organizacion.
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A este respecto también encontramos otro punto incidente y es la importancia de tener o
formar recurso humano calificado que permita gestionar procesos de innovacion en cuanto a

procesos, productos y productividad de la empresa.

Segun un estudio realizado se analizo el grado de impacto de la presencia de recurso
humano calificado en los resultados de innovacion de procesos, productos y en la productividad
de las empresas bolivianas. Tomando como base el modelo de Crepon, Duguet, y Mairesse
(CDM) desarrollado en 1998 y la primera encuesta de innovacion realizada en Bolivia a
empresas privadas, se logra establecer que existe una relacion positiva entre la presencia de
recurso humano calificado, los resultados de innovacién y la productividad laboral de las

empresas estudiadas.

En relacion con las caracteristicas del recurso humano, los resultados muestran que la
presencia de recurso humano calificado en una empresa tiene un impacto positivo sobre los
resultados de la innovacion y sobre la productividad laboral. Por otra parte, se establece que la
presencia de recurso humano no calificado provoca un efecto inverso sobre la productividad
laboral.

En cuanto a las caracteristicas de las empresas, se logra establecer que la presencia de
capital extranjero y la realizacion de exportaciones afectan positivamente las inversiones en
innovacidn. Finalmente, se resalta la importancia de conocer cuales son los esfuerzos de
innovacidén que hacen las empresas y los impactos de estos en la productividad a fin de mejorar

la toma de decisiones sobre inversiones del sector publico y privado.
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Vemos entonces también la importancia de adquirir recurso humano calificado por parte
de las organizaciones en pro de crear nuevos mecanismos, procesos y productos que mantengan
a la empresa en un buen nivel de competitividad frente al mercado cambiante. Sin embargo, esta
estrategia se debe complementar atendiendo a la capacitacion y formacién continua del recurso
humano actual, que también presenta sus ventajas al tener un conocimiento profundo y mas
lineal del desarrollo de las actividades que su empresa realiza, sumado al grado de experiencia de

primera mano que tiene el trabajador que ha laborado bastantes afios dentro de una organizacion.
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4. Conclusiones

Unos de los desafios que enfrenta la sociedad es la continua mejora de las
organizaciones, y el departamento de recursos humanos juega un papel muy importante pues es
el encargado de garantizar que los colaboradores de la empresa den su maximo esfuerzo y talento

para el logro de los objetivos y metas de la organizacion.

Para ello se debe contar con la informacion necesaria de quienes aspiren a ser parte de la
organizacion, como lo es el conocimiento de sus talentos y competencias profesionales, pero
también conocer sus intereses y aspiraciones personales, sus metas y logros que estos deseen

cumplir como parte de la empresa.

También se deben crear y aplicar todas las estrategias que contribuyan a que ellos estén
dispuestos a ser parte integral de esta, identificAndose con sus proyectos y logros y que ademas
estén en la capacidad de enfrentar los nuevos retos y desafios que la organizacion requiera

mediante programas continuos de formacion y desarrollo profesional.

Hay que destacar la necesidad de una gestién innovadora y proactiva en donde se
formulen continuamente nuevas propuestas, procesos, productos y servicios que se adapten a un
mercado en continuo cambio presentando nuevas demandas en servicios y productos.
Concluimos que una gestion del capital humano consciente de las necesidades y objetivos de la
empresa, pero también de los de su personal junto con estrategias de formacion continua,
consolidacién, evaluacion, retroalimentacion e innovacion lograra que esta se mantenga en

primera linea dentro de las exigencias de aquel mercado que esta busca satisfacer.
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