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Resumen

El presente trabajo de investigacion documental tiene como tema recursos humanos y
como subtema administracion del capital humano.

Nuestro objetivo general para este seminario de graduacién es analizar el proceso
de administracion del capital humano como elemento esencial en la organizacion, para
lograr un desemperio eficiente en el manejo y desarrollo del personal.

Este informe esté estructurado bajo cuatro capitulos tales como: Antecedentes y
generalidades de la administracion del capital humano. Capitulo dos: El ambiente de la
administracion del capital humano. Capitulo tres: Planeacion del capital humano y
capitulo cuatro: Redes y direccién del capital humano.

Bajo la modalidad de graduacién cumpliendo con las normativas de graduacion
de la Universidad Nacional Autbnoma de Nicaragua (UNAN-Managua) y la aplicacion de
las rubricas elaboradas por el claustro Docente del departamento de administracion de

empresas, bajo la aplicacién de las normas APA.



Introduccién

El siguiente trabajo documental y de ponencia abierta a expertos en la materia, esta
enfocado en el tema de recursos humanos y como subtema administracién de recursos
humanos para la potencializacion del capital humano de expositiva investigacion
bibliogréafica tiene como tema estrategia empresarial y cuyas fuentes de informacion fue
sustraidas de los siguientes fundamentos bibliograficos cuyos autores refieren a
(Adalberto Chiavenato y paginas de Internet).

Los recursos humanos es unos de los grandes temas medulares que deben
tomarse en cuenta para el desarrollo eficaz de una empresa ya que por medio de estos
se pueden llegar a las diferentes metas planteadas por la institucién, a través de los
recursos se pueden agilizar los procesos establecidos en la administracion.

Nuestro objetivo general es Analizar el proceso de administracion del capital
humano como elemento esencial en la organizacion, para lograr un desempefio eficiente
en el manejo y desarrollo del personal.

El informe investigativo esta estructurado tedricamente de la siguiente manera:
Capitulo uno: Antecedentes y generalidades del capital humano, principales conceptos
de la administracién del capital humano, Organizacion del departamento de capital
humano, Estructura del departamento de recursos humanos y Objetivos generales del
capital intelectual.

Capitulo dos: ElI ambiente de la administracién del capital humano, Capital
Humano y la Globalizacién, Las organizaciones y su interaccion y Comportamiento
humano en las organizaciones.

Capitulo tres: Importancia de la Planeacién del Capital Humano, Elementos de
una Planeacion eficaz del Capital Humano, factores de oferta y demanda de
trabajadores, deteccion de necesidades del capital humano, El proceso de planeacion,
Técnicas de proyeccion, Proyeccion de los requerimientos del Capital Humano.



Capitulo cuatro: Redes de capital humano: antecedentes, concepto;
Transferencia: Cercana, lejana y estratégica, Direccion del capital humano: desarrollo de

habilidades directivas, estilos de liderazgo, comunicacion, motivacion.



Justificacion

El presente trabajo documental aborda el desarrollo de la administracion de capital
humano que se debe llevar a cabo en las organizaciones. Esta investigacion se realiza
con el propdésito de aportar al conocimiento existente la importancia y los procesos que
conllevan el llevar a cabo una buena administracion del capital humano. El cual desde
su origen hasta la actualidad ha tenido muchos cambios gracias a la globalizacion y al
ambiente tanto interno como externo que se crea en las empresas. Evaluaremos la
importancia de una buena planeacion estratégica y la influencia que tiene la buena
gestion de capital humano en el comportamiento y satisfaccion de los colaboradores.

La administracion de capital humano la encontramos dentro de las funciones que
se deben gestionar dentro del area de recursos humanos. Esta area esta considerada
como uno de los activos mas importantes que posee cada empresa es por eso que este
trabajo servird como guia para las organizaciones que quieren mejorar el talento humano
de la empresa ya que de ello depende la productividad, la competitividad y el éxito de la
organizacion.

Por otra parte, el desarrollo de este documento se realizé a través de la
investigacion documental de fuentes secundarias mediante revisiones bibliograficas de
diversos autores, paginas web y ensayos. De igual forma se hizo uso de las normas APA
6ta edicion, de acuerdo a los procedimientos orientados por el departamento de
Administracion de empresas UNAN — Managua. Asi mismo el presente informe servira
como una herramienta de informacién y guia que permita a las personas interesadas en
mejorar sus conocimientos y que aporte al enriquecimiento y desarrollo de nuevas ideas

relacionadas a este tema.



Objetivos

Objetivo general
Analizar el proceso de administracion del capital humano como elemento esencial en la
organizacion, para lograr un desempefio eficiente en el manejo y desarrollo del personal.

Objetivos especificos

1. Conocer los antecedentes y generalidades de la administracion del capital

humano.

2. Describir el ambiente de en el que se desarrolla la administracion de capital

humano.

3. Identificar los Procesos de Planeacién del capital humano.

4. Explicar el desarrollo de las redes y direccion del capital humano dentro de la

organizacion.



Capitulo uno. Antecedentes y generalidades de la administracion del capital

humano

La administracion del Capital Humano abarca todas las funciones y responsabilidades
dirigidas a atraer, contratar, desarrollar y retener los recursos de la gente, esenciales
para el éxito de una compafia. El concepto y valor del Capital Humano como un factor
econdmico primario se reconocidO ampliamente por primera vez en 1964 con la
publicacién del libro de Gary S. Becker ganador del Premio Nobel, con el acertado titulo
de capital humano. Hoy en dia, el capital humano esta reconocido ampliamente como la
fuente principal para la creacion de la riqueza en esta "Era del Conocimiento” en la que

vivimos y trabajamos. (Boettcher, 2007).

1.1. Origen

La Administracion de recursos humano (ARH) es una especialidad que surgié debido al
crecimiento y a la complejidad de las tareas organizacionales. Sus origenes se remontan
a los comienzos del siglo XX, como consecuencia del fuerte impacto de la revolucién
industrial; surgioé con el nombre de relaciones industriales como una actividad mediadora
entre las organizaciones y las personas, para suavizar o aminorar el conflicto entre
objetivos organizacionales y los objetivos individuales de las personas, hasta entonces

considerados como incompatibles o irreconciliables. (Chiavenato I. , 2007, pag. 1)

1.2. Evolucién

Aunque la historia de los recursos humanos se puede remontar a tiempos antiguos,
especificamente a la civilizacién China, es importante sefialar que no fue hasta el siglo
XIX que comenzo a perfilar su importancia. Veamos esa evolucion a través de los afios.

1890-1910 Frederick Taylor desarrolla sus ideas sobre la gestion cientifica. Taylor

aboga por la seleccion cientifica de los trabajadores basada en las calificaciones y



también defiende los sistemas de compensacion basados en incentivos para motivar a
los empleados.

1910-1930 Muchas compaifiias establecen departamentos dedicados a mantener
el bienestar de los trabajadores. La disciplina de la psicologia industrial comienza a
desarrollarse. La psicologia industrial, junto con el advenimiento de la Primera Guerra
Mundial, conduce a avances en las pruebas y la seleccion del empleo.

1930-1945 La interpretacion de los Estudios Hawthorne comienza a tener un
impacto en el pensamiento y la practica de la administracion. Se hace mayor hincapié en
los aspectos sociales e informales del lugar de trabajo que afectan la productividad de
los trabajadores. Aumentar la satisfaccion laboral de los trabajadores se cita como un
medio para aumentar su productividad.

1945-1965 En los EE. UU., Un tremendo aumento en la membresia sindical entre
1935 y 1950 conduce a un mayor énfasis en la negociacion colectiva y las relaciones
laborales dentro de la gestién del personal. La administracibn de compensaciones y
beneficios también aumenta en importancia a medida que los sindicatos negocian
vacaciones pagas, vacaciones pagadas y cobertura de seguro.

1965-1985 El movimiento por los derechos civiles en los Estados Unidos alcanza
su apogeo con la aprobacién de la Ley de Derechos Civiles de 1964. La funcion del
personal se ve dramaticamente afectada por el Titulo VII de la Ley de Derechos Civiles,
gue prohibe la discriminacién por motivos de raza, color, sexo, religién, y origen nacional.
En los afios posteriores a la aprobacion de la CRA, la igualdad de oportunidades de
empleo y la accion afirmativa se convierten en responsabilidades clave de gestion de los
recursos humanos.

1985-presente Tres tendencias impactan dramaticamente en la gestion de
recursos humanos. El primero es la creciente diversidad de la fuerza de trabajo, en
términos de edad, sexo, raza y etnia. Las inquietudes de HRM evolucionan de EEO y
accion afirmativa a “gestion de la diversidad”.

Una segunda tendencia es la globalizacién de los negocios y la revolucién
tecnoldgica que la acompana. Estos factores han llevado a cambios dramaticos en el

transporte, la comunicaciéon y los mercados laborales.



La tercera tendencia, que esté relacionada con las dos primeras, es centrarse en
la gestion de recursos humanos como una funcion “estratégica”. Las inquietudes y los
conceptos de la GRH deben integrarse en la planificacion estratégica general de la
empresa a fin de hacer frente a los cambios rapidos, la intensa competencia y la presion

para aumentar la eficiencia. ("historia", 2006) Pérr. 9-17.

1.3. Principales conceptos de la administracion del capital humano.

El Rol de los Recursos Humanos serd mas importante este afio que nunca. Con tantos
cambios sucediendo en las empresas y en su entorno, se ha expandido el diccionario de
conceptos basicos sobre la gestion del talento humano que debes conocer.
(blog.acsendo, s.f.)

1. Recursos Humanos: es el departamento de una empresa que se encarga de
encontrar, seleccionar, reclutar y capacitar a las personas que solicitan un empleo,
asi como administrar las prestaciones o beneficios que se les otorgan.

El departamento de Recursos Humanos es una parte vital de cualquier empresa,
ya que su trabajo se desarrolla a la par de los cambios que se presenteny a la busqueda
de un crecimiento, al mismo tiempo que se trabaja en la basqueda de empleados de
calidad para los propésitos requeridos.

Esta area, independientemente del tamafio de la empresa, debe trabajar en hacer
crecer la productividad de los empleados y prever cualquier situacién que perjudique el
clima laboral, asi como otorgar compensaciones, beneficios, mantener en orden y de
acuerdo a la ley las prestaciones de los empleados y hasta encargarse de los despidos
de personal. (An6nimo, 2022). Parr. 3-5.

2. Capital humano: Se trata de una medida para valorar econémicamente las
habilidades profesionales que posee una determinada persona. El factor de
produccion del trabajo también es tomado en cuenta en este capital, pues estas
no son mas que las horas que dedican las personas a la produccion de servicios
y bienes.

El capital humano de un sujeto determinado se calcula de acuerdo al valor actual

de todos los beneficios que espera recibir esa persona por las actividades laborales que



realice hasta que, finalmente, decida dejar de laborar. Si se suma esto con el capital
financiero, representa la riqueza total de una persona.

Pero, al ser una cantidad futura, mientras mas joven sea la persona, mayor sera
el capital humano, esto es debido a que una persona de edad avanzada posiblemente
haya ahorrado, invertido o gastado sus ganancias, esto hace que pasen a ser capital
financiero y no se mantenga como uno humano.

La cuantia de este capital no se mantiene durante toda la vida, de hecho, es mas
probable que se reduzca a que se incremente. Esta tiende a aumentar solo cuando hay
inversiones. Es importante destacar que tanto la educacion, la experiencia y las
habilidades de un empleado tienen un valor economico. (Pérez, 2021). Parr. 2-5.

3. Gestion de recursos humanos: es el proceso administrativo aplicado al incremento

y preservacion del esfuerzo, las practicas, la salud, los conocimientos, las

habilidades, etc., de los miembros de la estructura, en beneficio de un sujeto, de

la propia organizacion y del pais en general. De igual manera, podemos decir que
realizar el proceso de auxiliar a los empleados a alcanzar un nivel de desempefio

y una calidad de conducta personal y social que cubra sus necesidades y

expectativas personales.

La Gestion de Recursos Humanos consiste en planear, organizar y desarrollar
todo lo concerniente a promover el desempefio eficiente del personal que compone una
estructura.

La Gestion de Recursos Humanos en una organizacién representa el medio que
permite a las personas colaborar en ella y alcanzar los objetivos individuales
relacionados directa o indirectamente con el trabajo.

Administrar Recursos Humanos significa conquistar y mantener a las personas y
miembros de una organizacién, en un ambiente de trabajo armonioso, positivo y
favorable. Representa todas aquellas cosas que hacen que el personal permanezca en

la organizacion. (Rodriguez Lagual, 2013)

1.4. Funciones



La lista de tareas es, por tanto, casi interminable por lo que podemos decir que las
funciones del area de RRHH son muchas y muy variadas. Todas estas funciones deben
de quedar claras a la hora de crear el departamento de recursos humanos y disefiar un
plan estratégico. A continuacion, las veremos una por una.

1. Administracion de personal: La gestion administrativa del personal es una de las
tareas principales dentro del departamento de personal. Esta incluye la gestidn de
contratos, nobminas, permisos, bajas por enfermedad, vacaciones, control de
horarios, ausencias por maternidad/paternidad, etc.

Se trata de un trabajo puramente de gestion que requiere de mucho tiempo y de
una buena coordinacion con todo el equipo, los empleados y las administraciones para
gue no haya errores ni problemas en el futuro.

2. Reclutamiento y seleccién de personal: Otra de las principales funciones del
departamento de RRHH es la atraccién de talento para trabajar dentro de la
empresa y la seleccion de los mejores candidatos.

El equipo de personas ha de trabajar, en primer lugar, en su employer branding
para que los profesionales mas demandados del sector estén interesados en trabajar
para su empresa. Google, por ejemplo, ha conseguido ser una de las empresas mas
codiciadas del mundo por su buena reputacion como empleador.

Un estudio de LinkedIn revela que el 75% de los profesionales en blsqueda activa
de empleo analiza la imagen que tiene una empresa antes de aplicar a un puesto
vacante. Y el 96% de los empleadores considera que su reputacién impacta de manera
positiva en sus ingresos.

Una vez los profesionales aplican a un puesto, el siguiente paso consigue en
activar un proceso de seleccion para poder entrevistar, localizar y elegir a los candidatos
mejor cualificados y con mayor potencial. Un software de reclutamiento organiza el
proceso, mejora la experiencia del candidato y permite obtener informes y analiticas con
tan solo un clic.

3. Gestion de la retribucion e incentivos: El salario del personal y los beneficios son
otra de las responsabilidades de Recursos Humanos. Esto incluye calcular la

compensacion adecuada para en cada puesto teniendo en cuenta el valor que
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aporta la persona a la empresa, el salario que se ofrece en el mercado y los

parametros que establece el Convenio Colectivo.

Esta tarea incluye, también, revisar periédicamente el suelo de los empleados,
negociar con proveedores incentivos como tickets restaurante o seguros médicos,
establecer objetivos y ofrecer variables en funcién de los resultados obtenidos.

Dentro de esta labor es importante garantizar el cumplimiento de las expectativas
salariales de los empleados para potenciar su motivacion y bienestar dentro de la
empresa.

4. Desarrollo de un buen clima laboral: El clima laboral es uno de los factores més
relevantes de una empresa ya que influye en gran medida en el bienestar y la
productividad de los trabajadores. Un buen ambiente permite, segun los expertos:
Incrementar la productividad, Reducir el absentismo, Aumentar la motivacion y
Potenciar el compromiso.
¢, Como puede el equipo de recursos humanos saber si hay un buen ambiente

dentro de la empresa? La herramienta mas utilizada son las encuestas de clima laboral
ya que ayudan a recabar informacién de valor sobre la satisfaccion de los trabajadores,
permiten detectar problemas y mejorar la toma de decisiones. Esta se puede automatizar
y enviar por email para que los empleados puedan responderlas facilmente.

5. Evaluacion del desempefio de los trabajadores: La evaluacion del desempefio de
los trabajadores es otra de las actividades del departamento de Recursos
Humanos. Periddicamente deben medir la productividad de cada empleado y su
nivel de compromiso con la empresa. Para ello es necesario que existan unos
objetivos concretos y medibles para cada uno de los miembros de la compafia y
un sistema de evaluacion previamente acordado.

Normalmente se utiliza un software para la evaluacién del desempefio de los
trabajadores. Utilizar una plataforma en la nube permite que varias personas del equipo
califiguen al empleado y asi recopilar mas informacion. Con eso, después, se puede
hacer un analisis de su desempefio a nivel cualitativo y cuantitativo.

6. Formacion y desarrollo de personal: El departamento de personal también debe
implementar planes de formacion para garantizar el crecimiento de cada

empleado dentro de la compafiia y el desarrollo de habilidades clave para el futuro
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de la empresa. Esto no es solo una forma de atraer y retener el talento, sino
también de aprovechar el potencial del capital humano. Organizar cursos,
formaciones y contar con un plan de carrera 'y promocion interna son tareas clave
para Recursos Humanos.

7. Relaciones laborales: También es competencia de Recursos Humanos resolver
los problemas laborales y negociar con los representantes sindicales de los
trabajadores (si los hay). Esto supone:

Mediar entre empleados y empleadores, mediar entre empleados cuando existen un
conflicto interno, negociar los derechos de los empleados con los sindicatos o partes
interesadas y actuar como representantes de la organizacion o de los empleados cuando
sea necesario.

En definitiva, el departamento debe resolver cualquier conflicto relacionado con la

empresa, contrataciones, politicas salariales, etc. (Kenjo, 2022). Parr. 6-26.

1.5. objetivos

Los gerentes y los departamentos de capital humano deben plantearse metas claras y
cuantificables. Estos objetivos equivalen a parametros que permiten evaluar las acciones
gue se llevan a cabo. En ocasiones se expresan por escrito, por medio de documentos
cuidadosamente preparados. En otras no se expresan de manera explicita, sino que
forman parte de la “cultura” de la organizaciéon. En cualquiera de los dos casos, los
objetivos guian la funcion de la administracién de los recursos humanos.

Los objetivos de la administracion del capital humano no soélo reflejan los
propdésitos e intenciones de la cUpula administrativa, sino que también deben tener en
cuenta los desafios que surgen de la organizacién, del departamento de personal mismo
y de las personas participantes en el proceso. Estos desafios pueden clasificarse en
cuatro areas fundamentales, que constituyen las bases sobre las que se apoya la
presente obra.

1. 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 6ptimo del talento y contribuir a los
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resultados financieros, los valores organizacionales y la cultura de la empresa. La
funcion del departamento es contribuir al éxito de los supervisores y gerentes. La
administracion del capital humano no es un fin en si mismo; es s6lo una manera
de apoyar la labor de los dirigentes de la organizacion.

Objetivos funcionales. Mantener la contribucion del departamento de capital
humano en un nivel apropiado a las necesidades de la organizacién es una
prioridad absoluta. Cuando la administracion del recurso humano no se ajusta a
las necesidades de la organizacion, se producen innecesarios desperdicios de
recursos de todo tipo. La compafiia puede determinar, por ejemplo, el nivel
necesario de equilibrio que debe existir entre el nimero de integrantes del
departamento de recursos humanos y el total del personal a su cargo.

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 organizacion. Cuando ésta no utiliza sus recursos para el beneficio de la
sociedad dentro de un marco ético, puede verse afectada por resultados
negativos.

Objetivos personales. El departamento de capital humano necesita tener presente
gue 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 comun
de alcanzar las metas de la organizacion, 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
compafila 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. (Werther & Keith, 2008, pags. 10-11).
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1.6. Organizacion del departamento de capital humano

Por regla general, en las empresas modernas se crea un departamento de recursos
humanos independiente cuando los beneficios que se espera derivar de él exceden sus
costos. Hasta que eso ocurre, los gerentes de departamento tienen a su cargo las
actividades de capital humano, o las delegan a sus subordinados. Cuando por ultimo se
crea el departamento de recursos humanos, casi siempre es pequefio, y se hace

responsable de su manejo a un gerente de nivel medio. (Ver figura 1.1.).

Figura No.1.1 : El departamento de recursos humanos de una organizacion pequefa.

Presidente
O propietario

Gerente Gerente Gerents
Contadar g . . g
de ventas administrativo de produccion

Administrador
de personal

Asistente

Ayudante A Ayudante B

Figura: 1.1. (Werther & Keith, 2008).

La figura 1.1 ilustra una forma comun de ubicar el departamento de capital
humano. Por lo general, en el momento de su creacion, estos departamentos se limitan
a actividades como mantener los expedientes de cada empleado y suministrar apoyo a
los gerentes para proceder a identificar aspirantes y cubrir las vacantes que puedan

existir. Que el departamento de recursos humanos gradualmente lleve a cabo otras
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actividades de apoyo a otros departamentos depende de las necesidades de los otros
gerentes de la organizacion.

El departamento se hace mas importante y complejo a medida que crecen las
demandas que debe satisfacer. La figura 1.2 ilustra este incremento en importancia; en
ella, el gerente del departamento de recursos humanos reporta de manera directa al
presidente o director general de la compafiia. Este aumento de la importancia del area
de recursos humanos puede reflejarse en conceder a quien lo dirige el titulo de
vicepresidente de la compafiia, o en un titulo como “director de capital humano”. A
medida que la organizacion crece en tamafo, los puestos del departamento de recursos
humanos se hacen progresivamente especializados. En las organizaciones de tamafio
intermedio y grande se crean diversos sub departamentos, los cuales proporcionan
varios servicios a la organizacion, como ocurre en los niveles Il y lll de la figura 1.2. (Ver

figura 1.2.)
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Figura No. 1.2: Jerarquia de puestos en el departamento de recursos humanos de una
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Figura: 1.2. (Werther & Keith, 2008).

Las funciones del departamento de capital humano se tornan esenciales una vez

gue la organizacién supera las dimensiones de una operacién familiar, porque se

convierte en el punto central de las comunicaciones internas. Por ejemplo, los integrantes

de la organizacion necesitan informacion sobre las normas de conducta y disciplina que

la empresa ha puesto en practica, a traveés de un cédigo que por lo comun lleva el nombre

de reglamento interno de trabajo. También necesita conocer las politicas de la empresa,

asi como recibir los diversos beneficios y prestaciones que determina la ley de cada pais.
(Werther & Keith, 2008, pags. 15-17)
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1.7. Estructura del departamento de recursos humanos.

La organizacion del Departamento de Recursos Humanos se puede analizar desde tres
enfoques diferentes:
1. Enfoque Burocrético. Departamento con funciones administrativas y juridicas cuya
funcion principal es controlar el desempefio del cargo por parte de los trabajadores.
2. Organizativo. Departamento que afade, a las funciones administrativas y
juridicas, funciones de servicio al resto de los departamentos de la empresa,
asumiendo las funciones de seleccién, formacién y motivacion del personal.
3. Estratégico. Departamento que externaliza las funciones administrativas y se
constituye en asesor de la direccion empresaria
Estos tres enfoques no son excluyentes entre si, sino que muestran la evolucién de
la organizacién del trabajo a través de la historia y su aplicaciéon a la gestion de los
recursos humanos, En la actualidad, en las empresas con Departamento de Recursos

Humanos propio prevalece el enfoque organizativo. (Werther & Keith, 2008, pag. 14).

1.8. Objetivos generales del capital intelectual.

El capital intelectual es el valor del conocimiento de los empleados de una empresa u
organizacion, habilidades, capacitacion empresarial o cualquier informaciéon de
propiedad que pueda proporcionar a la empresa una ventaja competitiva.

El capital intelectual, segun varios autores, se considera un activo, y puede
definirse en términos generales como la recopilacion de todos los recursos informativos
gue una empresa tiene a su disposicién que pueden utilizarse para generar ganancias,
ganar nuevos clientes, crear nuevos productos o mejorar el negocio. Es la suma de la
experiencia de los empleados, los procesos organizativos y otros intangibles que
contribuyen al resultado final de una empresa.

Estos son los tipos de capital intelectual existentes en las empresas. (Ver figura
1.3.). (Atico34, 2022).
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Figura No 1.3: Division del capital intelectual de una empresa.

Capital Capital Capital Capital
humano + estructural +Organizacional+ relacional

Figura: 1.3. (Atico34, 2022)
1.8.1. Capital humano

Esto es lo que aportan los empleados al negocio, incluida su creatividad, conocimiento,
habilidades, ética de trabajo e impulso. Si tu empresa tiene un trabajador que todos
consideran irremplazable, este es un valioso capital humano. Esto te incluye a ti, el duefio
del negocio.

Cualquier comprador querra asegurarse de que este tipo de empleado continuara
con la compafiia después de una venta. Como tal, una empresa que depende del
propietario tendrd un precio mas bajo en el mercado porque los compradores sentirdn
gue la empresa no sera tan rentable cuando el propietario se retire.

La motivacién de los empleados tiende a jugar un papel importante en una
organizacion. Los empleados motivados estan mas dispuestos y comprometidos a
asumir tareas. Tal disposicion para realizar conduce a una mayor productividad en una
organizacion.

Las empresas invierten en motivar a los empleados a través de diversos métodos,
como ofrecer una compensacién justa, involucrar a los empleados en la toma de
decisiones, ofrecer bonos, comisiones, oportunidades de promocion y libertad para tomar
decisiones.

La capacidad de liderazgo también es un componente del capital intelectual dentro
del capital humano. Los lideres con alta capacidad de liderazgo son aquellos que pueden
realizar sus tareas administrativas de manera fluida. Ademas, la capacidad de liderazgo
incluye la capacidad de desarrollar y comunicar la estrategia y la vision, asi como
implementarla. (Atico34, 2022).



18

1.8.2. Capital estructural

El capital estructural incluye innovacion de productos, cultura corporativa, instrumentos
de gestién, Tl y conocimiento explicito, cooperacion interna y optimizacion de procesos.

A diferencia del capital humano que recae en los empleados dentro de la
organizacion, el capital estructural es el conocimiento que es propiedad de la
organizacion. El conocimiento estructural permanece en la organizacion incluso cuando
los empleados abandonan la organizacion.

El capital humano se aplica en la organizacion para generar el capital estructural
gue utiliza una organizacion para aumentar la ventaja competitiva y crear valor. El capital
estructural tiende a hacer que las personas trabajen mejor y de manera mas inteligente.
(Atico34, 2022).

1.8.3. Organizacional

Es el producto del trabajo intelectual y de la experiencia en el funcionamiento para lograr
los objetivos organizacionales y como tales son una fuente de valor. Los procesos se
explicitan en doctrina y procedimientos y se implementan en la infraestructura que se
utiliza en las operaciones diarias para producir resultados. Lo importante no son los
manuales o los sistemas informaticos, sino el modo en que la organizacion hace uso de
ellos. (Atico34, 2022).

1.8.4. Capital relacional

El capital relacional incluye relaciones con los clientes, las relaciones con los
proveedores, las relaciones publicas y las relaciones con los inversores. Las relaciones
con los clientes se refieren a la relacion entre la organizacién y sus clientes. Aspectos
como el buen servicio al cliente mejoran la buena relacidon con los clientes. Las relaciones
con los proveedores se relacionan con la relacion con los proveedores, incluidos los

proveedores actuales y potenciales.
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Gestionar las relaciones con los proveedores implica realizar actividades que
mejoren las relaciones durante la compra. Las empresas toman medidas que mejoran
las relaciones con los inversores, como las que proporcionan informacion precisa a los
inversores para ayudarlos en la toma de decisiones.

El capital relacional, por ejemplo, tiende a estar determinado por la comunicacion
entre la organizacion y los clientes; Algunos de los elementos en el capital del cliente
incluyen la participacion en el mercado, las ganancias obtenidas por cliente y la tasa de
retencion de clientes. El capital relacional implica el conocimiento que esta disponible en
varias relaciones dentro de la organizacion.

La cultura corporativa también es parte del capital estructural. La cultura
corporativa se relaciona con los valores y las normas que influyen en la transferencia de
conocimiento y las interacciones laborales. Una buena cultura corporativa garantiza el
cumplimiento de las politicas y establece el habito de la innovacién y las mejoras. Los
instrumentos de gestion tienden a apoyar el esfuerzo de los lideres e influyen en la forma
en que se toman las decisiones, e incluye los canales de comunicacion utilizados durante
la toma de decisiones. (Atico34, 2022).
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Capitulo dos: El ambiente de la administracion del capital humano.

En un ambiente como el actual, de gran competencia, cambios rapidos y permanentes,
la supervivencia de una organizacion depende de su capacidad para generar valor
agregado a sus clientes y proveedores, lo cual sera la base de su competitividad y
posicionamiento en el mercado, pero esto, a su vez, depende de la capacidad de
innovacion, velocidad de respuesta, adaptabilidad al cambio y habilidad para detectar las
necesidades de los participantes en la cadena de valor de la organizacion.

El capital humano constituye un activo intangible que tiene la capacidad de apoyar
el incremento de la productividad, impulsar la innovacion y con ello la competitividad. Su
misma naturaleza le da caracteristicas definitivamente distintivas de cualquier otro tipo
de recurso. Sin lugar a dudas el éxito de cualquier organizacién se vincula estrechamente
al desempefio de todas las personas que la integran, sin importar su jerarquia, ubicacion
y condicion, pues son ellas las que poseen habilidades, conocimientos, relaciones
sociales, actitudes, valores, etc., y son ellas las que deciden dénde, cuando y como
utilizarlos.

Los recursos humanos son fuente de ventaja competitiva de las organizaciones,
por ello las empresas cada vez en mayor medida deben identificar el valor que la persona
tiene para la organizacion y tratar de potenciarlo, al igual deben incrementar el valor que
la empresa tiene para el empleado, con el fin de captar a las mejores personas y reducir
el riesgo de transferibilidad de un activo tan valioso como es el capital humano. (Valencia
Rodriguez, 2005).

2.1. El ambiente de la administracién de capital humano

A medida que las organizaciones compiten en el mercado global, la administracién debe
estar al tanto de los cambios tanto en el entorno interno como en el externo. El entorno
interno incluye factores que la organizacion controla. Por ejemplo, la cultura

organizacional, el desarrollo de productos, la mision y la estrategia, todos son parte del
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entorno interno. Por otro lado, el entorno externo incluye aquellos factores que son
externos a la organizacion, sobre los cuales la administracién no tiene ningun control,
pero a los que deben responder y para los cuales se preparan de manera proactiva.
(myeducator, s.f.)

1. Ambiente externo: ElI ambiente externo esta formado por todos los factores
econdémicos, tecnoldgicos, sociales, politicos, legales, culturales, demogréficos,
etc., que se presentan en el mundo y en la sociedad en general. (Chiavenato A. ,
2011, pag. 24)

Los factores externos de una empresa son todos los factores que se encuentran
en el exterior de la empresa y que pueden afectar el éxito de sus proyectos.

Es importante mencionar que son factores que se encuentran fuera del control de
la empresa y que pueden estar cambiando en forma constante. Todos estos factores
pueden afectar de manera positiva 0 negativa el desarrollo y la ejecucion de proyectos.

Los factores externos que pueden afectar el logro de los proyectos de una
empresa son:

a. Aspectos culturales y sociales: El aspecto social y cultural puede incidir en el logro
de un proyecto, dado que lo social y lo cultural reflejan la forma de pensar y de
actuar de las personas. Esto repercute especialmente en la manera de administrar
el recurso humano, en la definicibn de las acciones corporativas y en las
decisiones sobre las estrategias a tomar en cuanto a los productos y mercados.
Lo social y cultural marca tendencias que la empresa debe seguir para mantener
la aceptacion y la aprobacion en el mercado.

b. Sistema politico: En segundo lugar, toda empresa opera dentro del sistema legal
del pais o de los paises donde se ubica y compite. Por lo tanto, las politicas que
aplica el Gobierno pueden actuar como limitantes para un proyecto cuando
afectan de manera negativa.

Mientras que, cuando tienen un efecto positivo, proporcionan oportunidades para
la empresa que lleva a cabo un proyecto. El sistema politico por medio del gobierno
puede generar oportunidades de negocio para una empresa. Esto, a través de politicas

fiscales y/o economicas y reglamentos de comercio nacional e internacional.
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c. El mercado: En tercer lugar, es importante analizar el mercado donde se
desarrolla el proyecto y el mercado para el que se desarrolla el proyecto. Algunas
veces puede ser el mismo mercado y en algunas ocasiones puede estar separado.
Los aspectos mas importantes del mercado son:

c.1l. Los competidores, son todas las empresas que participan en un
mercado ofreciendo bienes y servicios. Todo esto, con el propésito de
ganar clientes y ampliar su participacion de mercado. Sin duda, pueden ser
competidores las pequefas y grandes empresas
Evidentemente, de los competidores nos interesa conocer como utilizan sus
estrategias, especialmente, de precios, introduccion de nuevos productos y
comunicacion. Esto puede ayudar a lograr una ventaja competitiva sobre ellos.
c.2. Los proveedores, dotan a la empresa de los recursos necesarios para
efectuar su proceso de produccion. Los proveedores pueden ser: Escuelas
y universidades que dotan a la empresa de recursos humanos. Empresas
productoras y distribuidoras que proveen insumos y materias primas.
Organismos e instituciones que suministren informacién importante para la
empresa.
c.3. Los clientes, son las personas u organizaciones que compran los
bienes y servicios producidos por la empresa. Los clientes son la pieza
fundamental para que una empresa sobreviva. Por ello, se debe considerar
que el servicio al cliente es determinante para tener éxito en cualquier
proyecto.

d. Estandares de la industria: En cuarto lugar, encontramos los estandares de la
industria. Un estandar es el modelo o el patrén que debe seguirse o tomarse de
referencia para la realizacién de algo. Cuando se compite en una industria que
sigue ciertos estandares, las acciones se encuentran normalizadas, es decir,
deben seguirse al pie de la letra como se encuentran documentadas.

A nivel general, muchas empresas estan certificadas con las normas ISO
(Internacional Organization for Standarization), por lo que estas normas se deben seguir
para cumplir con los estandares de calidad requeridos. De manera que, al realizar un

proyecto, se debe cumplir con estos requerimientos.
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e. Restricciones legales: En quinto lugar, un proyecto se puede ver afectado por las
normativas y reglamentacion de tipo legal sobre una determinada industria en la
gue se compite. Desde luego, toda empresa y todo proyecto se realiza dentro de
un conjunto de normas juridicas que deben respetarse. Segun la magnitud del
proyecto, se podra ver afectado por las restricciones legales nacionales si solo
opera dentro de un pais. Pero, si tiene alcance a nivel internacional, también
debera acatar las normas juridicas internacionales.

f. Entorno general: Finalmente, en el entorno general es conveniente considerar los
siguientes aspectos:

f.1. Econdmico: Resulta l6gico suponer que el contexto econdémico influye
considerablemente en la manera de operar de las empresas y en la forma
de tomar decisiones. Esto, dado que el costo de capital, la capacidad de
demanda de los clientes y la capacidad de expansién de la empresa,
dependeran de muchas variables econémicas.

Entre estas variables se pueden mencionar la tasa de inflacion, la tasa de interés,
el tipo de cambio, el crecimiento econdmico, el poder adquisitivo, entre algunas que
podemos mencionar.

f.2. Demogréfico: De manera similar, la demografia es un aspecto
importante en la composicion de la poblacion y en el crecimiento del
mercado. Por esa razon, las tendencias demogréaficas deben analizarse
para tomar decisiones acertadas y anticiparse a los cambios que se
pudieran presentar, de manera que se apliquen las estrategias necesarias
gue mejor se adapten a estos cambios.

f.3. Geografia y condiciones ambientales: Por dltimo, la geografia y las
condiciones ambientales también pueden afectar el resultado de un
proyecto, puesto que algunos elementos como la ubicacion, el espacio, la
topografia y el clima donde se encuentra la organizacién pueden incidir
sobre sus resultados.

Para concluir, podemos decir que es importante para la gestion de cualquier
proyecto el andlisis de los factores externos de la empresa. Esto, puesto que los factores

externos se encuentran fuera de la organizacién, se mantiene en permanente cambio y
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son dificiles de controlar. Por esa razon, pueden limitar el desarrollo y la ejecucién de un

proyecto. (Quiroa, 2021)

2. Ambiente interno.
El ambiente de trabajo es el ambiente mas cercano e inmediato a la organizacion. Por
tanto, es el ambiente especifico de cada organizacion; cada una tiene su propio ambiente
de trabajo, del cual obtiene sus entradas y en el que coloca sus salidas o resultados. Asi,
en el ambiente de trabajo estan las entradas y las salidas del sistema, es decir, los
proveedores de recursos (materiales, financieros, técnicos, humanos y de servicios), por
un lado, y los clientes o consumidores, por otro. Sin embargo, la organizacién no es
duefia absoluta de todo lo que la rodea. En su ambiente de trabajo estan sus
competidores (que le disputan tanto las entradas como las salidas) y las entidades
reguladoras (sindicatos, instituciones fiscalizadoras, etc.) que imponen condiciones,
restricciones y limitaciones a la actividad organizacional. (Chiavenato A. , 2011, pag. 24).

El ambiente interno de una empresa estara compuesto por elementos que se
encuentran dentro de la organizaciéon, incluyendo a los empleados actuales, el
management y en especial la cultura corporativa que define el comportamiento del
empleado. A pesar de que algunos elementos afectan a la empresa como un todo, otros
afectan s6lo al manager. La filosofia del management el estilo de liderazgo impactan
directamente en los empleados.

La estrategia de la empresa debe estar en consonancia con el ambiente interno y
viceversa. Se necesita la estimacion de la cantidad adecuada de los recursos internos
en el ambiente interno para seguir adelante y tener un proyecto o de lo contrario el
proyecto puede derivar en consecuencias no deseadas.

Ambiente interno incluye también la cultura y otros aspectos intangibles como el
trabajo en equipo, la coordinacion, el nivel de eficiencia de los empleados, los sueldos
de los empleados y costos de monitoreo. La estrategia para la competencia también debe

estar en sintonia con los recursos internos en especial el ambiente interno.
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Otros elementos que forman parte del ambiente interno de una empresa son:

a. Los postulados sobre mision y vision: Por qué y para qué existe la
empresa. Explica el propdésito e incluye los atributos que la distinguen de
otras organizaciones.

b. Las politicas corporativas: Los lineamientos que establecen las
directrices a seguir en determinadas situaciones.

Las estructuras formales: El disefio jerarquico de las tareas de la gente.
La cultura organizacional: Es la personalidad de la organizacion. Son los
valores, los héroes, ritos y rituales de cada empresa que la distingue de
otra.

e. El clima organizacional: Actitudes de los trabajadores, las relaciones
interpersonales diarias, las interacciones son indicativos del clima interno.

f. Los recursos: La gente, la informacion, la infraestructura, el
equipamiento, las instalaciones, los materiales, etc.

g. Las filosofias del management: Las creencias personales, valores y

concepcion de como se debe trabajar de cada manager. (LRH, 2015)

2.2. Capital Humano y la Globalizacion.

Con la presencia de la globalizacion y de la sociedad pos capitalista, la administracion
del personal, con todo lo que ella incluye y significa, adquirié6 una trascendencia y una
necesidad mucho mas relevante que cuando las empresas se desenvolvian en un
entorno doméstico o nacional. Logicamente, ello obliga al gerente de personal a pensar
y actuar con una mentalidad abierta, amplia, sin fronteras geograficas. Porque las
condiciones y la situacion del mundo actual eliminaran mucho mas y dia a dia esos
limites y forzaran a todo el que aspire a mantenerse en el mercado, a aprender a
desempeiarse e involucrase en un mundo que hace menos de treinta aflos era
inconcebible.

El tercer milenio supone unos desafios multiples y complejos, originados en el
comportamiento de los seres humanos y en las demandas de las organizaciones, para

garantizar una calidad de vida respaldada por la productividad y la competitividad de las
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empresas, en un mundo de negocios cada vez mas competido. Y la administracion del
factor humano no puede marginarse de esas situaciones y procesos.

Dentro de las exigencias de la globalizacién es preciso considerar la puesta en
practica de varias estrategias y planes de formacion y desarrollos del personal, similares
o acordes con los llamados "Planes de Carrera”, toda vez que es impositivo encontrar la
convergencia entre las necesidades de la empresa y las capacidades e intereses,

profesionales y personales, de todos sus empleados. (Zuluaga, 2004)

2.2.1. Planes de carrera

Un "Plan de Carrera" es un esfuerzo integral y permanente de identificacion, capacitacion
y retencidon de empleados, con el potencial necesario para desempefiar un papel clave
en la empresa a mediano y largo plazo. Y alrededor de los cuales debe concentrarse una
proporcion importante de los recursos de desarrollo de la organizacion, relativos a
tiempo, cargo, salario, prestaciones y beneficios.

Para llevar a cabo este programa o "Plan de carrera” se debe tener en cuenta:

a) Una politica gerencial estratégica, coherente y sélida; b) Un apoyo decidido y
constante de la alta direccidn; c) Sistemas de retencion de personal adecuados (por
ejemplo: compensaciones acordes con el desempefio, reconocimiento al mérito, el "feed-
back" necesario; d) Un entorno laboral dinamico y motivador, y e) oportunidades y apoyo
en situaciones de riesgo.

Un "Plan de carrera" debe ofrecer a un individuo sobresaliente, de potencial
elevado, la posibilidad de encontrar un reto profesional de manera permanente, que lo
conduzca a dar lo mejor de si mismo, para bien de la empresa y para su propia
conveniencia, dentro de un marco de una estrategia de negocio ambiciosa y necesaria,
porque debe trascender las fronteras nacionales. Logicamente, para que este plan
funcione se necesita una direccién de Recursos Humanos fuerte y bien estructurada,
para que sea el 6rgano facilitador, integrador y propulsor del programa.

El activo fundamental con que cuenta una empresa a la hora de generar una
ventaja competitiva es su personal, su grupo de colaboradores, y son precisamente las

ventajas competitivas las que permitirdn a las empresas permanecer y sobresalir en la
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época de la globalizacion. ¢Por qué? Porque el valor agregado de la empresa siempre
lo dan sus colaboradores.

Si una empresa quiere competir con garantias de éxito, no solo en un mercado
domeéstico sino en uno internacional, tendra que ser capaz de generar un entorno
profesional que le permita atraer, desarrollar, motivar y retener a las personas que
requiere para llevar adelante sus actividades en términos competitivos.

Los esfuerzos que las empresas deben hacer en el campo de la capacitacion de
su personal, para afrontar el desafio impuesto por la globalizacién, deben enfocarse
hacia la formacién de lideres que acepten y asimilen este cambio y conduzcan a su
empresa hacia el alcance de resultados que le permitan actuar y permanecer en
mercados Y situaciones cada vez mas amplios y perseguidos.

Pero los programas de gestion humana, como los "planes de carrera" y sus
similares, no son Unicamente para profesionales o empleados de caracter administrativo
o de niveles gerenciales: deben practicarse también en los niveles de personal operativo,
de base. Esto es importante considerarlo porque se suele cometer el error de pensar y
actuar mas en los empleados administrativos que en los obreros o trabajadores de los
niveles operacionales. Para toda organizacion, desde el punto de vista del valor y del
desarrollo del factor humano, debe tener la misma importancia y mantener el mismo
interés, el gerente de ventas y el ensamblador o empacador de partes.

Es necesario conservar y retener a los mejores empleados, y para lograrlo se
requiere practicar politicas que incluyan una serie de incentivos, los cuales, en la
practica, dependeran de la personalidad y comportamiento del empleado. Dentro de sus
incentivos amerita recordar los siguientes: reconocimiento, respeto, retribucion
econdmica, poder, control y promocion.

Algunos empleados se motivan con mas vacaciones, otros con proponerles
nuevos retos. Pero descubrir eso es la parte complicada y al mismo tiempo, es un desafio

para el gerente de recursos humanos. (Zuluaga, 2004)
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2.2.2. Beneficios de la globalizacion.

Los beneficios que trae la globalizacion a una empresa son inmensos, porque de la mano
viene el crecimiento, la apertura a nuevos mercados, la serializacion del trabajo y el uso
de nuevas y mas eficientes tecnologias. El recurso humano también se vuelve un bien
valuable en este nuevo panorama: el uso de tecnologia hace que los puestos de poca
especializacion desaparezcan, pero al mismo tiempo potencializan la necesidad de
recursos humanos mas preparados, educados y habiles.

En este sentido, es muy comun que ocurran intercambios a nivel gerencial. Un
colaborador es requerido para desempefiarse en otro pais y parte del reto de RRHH es
prepararle en esta travesia. Esta preparacién consiste en conocer las costumbres, el
idioma y las condiciones de vida del nuevo escenario. Asi, ademas de competencias y
experiencia en el &mbito, los trabajadores en este nuevo paradigma globalizado deben
de ser altamente adaptables, flexibles y abiertos al cambio. Ahora imagina el reto al que
se enfrenta la administracion de RRHH cuando no es un gerente, sino toda la empresa
explorando nuevos territorios.

Al abrirse camino en un pais distinto, ademas de necesitar conocer el ambito
cultural y social cotidiano, hay que adentrarse en los conocimientos especificos. Un
ejemplo de esto serian las diferencias en el sistema legal que existen entre el pais de
origen y el nuevo pais a donde se integra. Los trabajadores de esta recién posicionada
organizacion contaran, por ejemplo, con un nimero de dias de descanso disponibles
diferente, segun lo dictaminen las normas del pais. Asi mismo, cuestiones como el salario
y las prestaciones varian mucho entre las regiones, todo dependiendo del nivel de vida

con que estas cuenten. (Runa, s.f.)

2.2.3. Tecnologia y Recursos Humanos

Si bien, la introduccién de la mas avanzada tecnologia hasta la fecha ha optimizado en
gran medida la forma de hacer negocios, el tiempo que una tarea toma y el nimero de
personas requeridas, el trabajador comun no-especializado resentira estos cambios de

manera negativa.
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En este nuevo sistema, se consideraria practicamente intercambiable y no
contaria con la seguridad de permanecer por largo tiempo en el puesto que desempenia.

Por ello, la tarea principal para los RRHH es potenciar su talento. El capital
intelectual es su mejor herramienta, pues es aquello que lo hard competitivo e
indispensable en el futuro. Entonces, se debe centrar un modelo de administracion de
RRHH que cambie significativamente sus estdndares y tenga como objetivo la
capacitacion constante, continua y efectiva de sus colaboradores, para asi no solo contar
con un personal competente, sino también poner a su empresa a la par de las grandes

corporaciones. (Runa, s.f.)

2.3. Las organizaciones y su interaccion.

Las personas pasan la mayor parte de su tiempo viviendo o trabajando en
organizaciones. Las personas nacen, crecen, se educan, trabajan y se divierten dentro
de las organizaciones., las cuales determinan que los individuos. Dependan cada vez
mas de las actividades en grupo.

Si bien las personas conforman las organizaciones., éstas constituyen para
aquéllas un medio de lograr muchos y variados objetivos personales, que no podrian
alcanzarse mediante el esfuerzo individual.

La administracion de recursos humanos (ARH) no existiria si no hubiera org. y
personas que actien en ellas. La ARH se refiere a la preparacion adecuada, a la
aplicacion, al sostenimiento y al desarrollo de las personas en las organizaciones.

Las organizaciones, los grupos y las personas son clases de sistemas abiertos
gue interactian permanentemente con sus respectivos ambientes. El sistema abierto
muestra las acciones y las interacciones de un organismo vivo dentro del ambiente que
lo rodea.

El enfoque sistematico en ARH puede descomponerse en tres niveles de analisis:
1. Nivel Social: la sociedad como macro sistema. Muestra la compleja e
intrinseca marafia de organizacion y la trama de interacciones entre ellas.

2. Nivel de comportamiento organizacional: la organizacion como sistema.
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3. Nivel de comportamiento individual: el individuo como microsistema.
("Comunidad_Emagister", 2015)

2.3.1. Las organizaciones.

Los seres humanos tienen que cooperar unos con otros, por sus limitaciones individtales
y deben conformar organizacion que les permitan lograr algunos objetivos que el
esfuerzo individual no podria alcanzar. Una organizacién es un sistema de actividades
conscientemente coordinadas, formado por dos o mas personas, cuya cooperacion
reciproca es esencial para la existencia de aquélla. Una organizacién existe s6lo cuando:

1. Hay personas capaces de comunicarse;

2. Estan dispuestas a actuar conjuntamente (disposicion de sacrificar su propio

comportamiento en beneficio de la asociacion);

3. Para obtener un objetivo comun.

Las organizaciones existen para que los miembros alcancen objetivos que no podrian
lograr de manera aislada debido a las restricciones individuales En consecuencia, las
organizaciones se forman para superar estas limitaciones. (“curso-de-asistente-

administrativo"”, 2016)

2.3.1.1. Las organizaciones como sistemas sociales

Las organizaciones son sistemas sociales disefiados para lograr metas y objetivos por
medio de los recursos humanos y de otro tipo. Estan compuestas por subsistemas
interrelacionados que cumplen funciones especializadas. Convenio sistematico entre
personas para lograr algun propdsito especifico. Grupo social compuesto por personas,
tareas y administracion, que forman una estructura sistematica de relaciones de
interaccién, tendientes a producir bienes y/o servicios para satisfacer las necesidades de
una comunidad dentro de un entorno y asi poder satisfacer su propésito distintivo que es

su mision. (Maybelline, 2022)
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2.3.1.2. Las organizaciones como sistemas abiertos

Sistema: un conjunto de elementos (partes u dérganos componentes del sistema)
dinAmicamente relacionados, en interaccion que desarrollan una actividad (operacién o
proceso del sistema) para lograr un objetivo o propésito (finalidad del sistema), operando
con datos, energia 0 materia (insumos o entradas de recursos necesarios para poner en
marcha el sistema), unidos al ambiente que rodea el sistema (con el cual se relaciona
dinAmicamente), y para suministrar informacion, energia o materia (salidas o resultados
de la actividad del sistema). ("las-organizaciones-como-sistemas-sociales-complejos”,
2015)

2.3.2. Las personas

Las personas constituyen las organizaciones El especialista en recursos humanos tiene
dos alternativas: estudiar a las personas como personas (dotadas de personalidad e
individualidad, aspiraciones, valores, actitudes, motivaciones y objetivos individuales) o
como recursos (dotados de habilidades, capacidades, destrezas y conocimientos
necesarios para desarrollar labores empresariales).

Las organizaciones no disponen de datos o medios para comprender la complejidad de
sus miembros. ("interaccion-entre-personas-y",

http://recursoshumanosfergiepadilla.blogspot.com/, 2012)

2.3.2.1. La motivacién humana

Motivo: Aquello que origina una propension hacia un comportamiento especifico. Este
impulso a actuar puede provocarlo un estimulo externo (que proviene del ambiente) o
puede ser generado internamente en los procesos mentales del individuo. Motivaciéon se
asocia con el sistema de cognicion del individuo.

El comportamiento humano es dinamico por: a) El comportamiento es causado. Existe

una causalidad del comportamiento, que se origina en estimulos internos o externos; b)
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El comportamiento es motivado. En todo comportamiento humano existe una finalidad,
esta dirigido u orientado hacia algun obijetivo; y, ¢) EI comportamiento est4 orientado
hacia objetivos. En todo comportamiento existe un impulso, un deseo, una necesidad,
una tendencia, que indica los motivos del comportamiento. ("la-motivacion-humana”,
2000)

2.3.2.2. Clima organizacional

El concepto de motivacién (en el nivel individual) conduce al de clima organizacional (en
el nivel organizacional). Los seres humanos estan obligados a adaptarse continuamente
a una gran variedad de situaciones para satisfacer sus necesidades y mantener un
equilibrio emocional. Esto puede definirse como estado de adaptacion. La adaptacion
varia de una persona a otra y en el mismo individuo, de un momento a otro.

Cuando la motivacion es escasa, ya sea por frustracion o por impedimentos para
la satisfaccidn de necesidades, el clima organizacional tiende a disminuir y sobrevienen
estados de depresion, desinterés, apatia, descontento, hasta llegar a estados de
agresividad, agitacion, inconformidad.

El clima organizacional es la cualidad o propiedad del ambiente organizacional
gue perciben o experimentan los miembros de la organizaciéon y que influye en su
comportamiento.

Es favorable cuando proporciona la satisfaccion de las necesidades personales y
la elevacion moral de los miembros, y desfavorable cuando no se logra satisfacer esas
necesidades. ("interaccion-entre-personas-y",

http://recursoshumanosfergiepadilla.blogspot.com/, 2012)
2.3.3. Comportamiento humano en las organizaciones.
El comportamiento de las personas presenta las siguientes caracteristicas:

1. El hombre es proactivo. Esta orientado hacia la actividad, hacia la satisfaccion de

sus necesidades y el logro de sus objetivos y aspiraciones.
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2. El hombre es social. Participar en organizacion lo lleva a desarrollarse en
compafiia de otras personas o con algunos grupos, en los cuales busca mantener
su identidad y su bienestar psicolégicos.

3. El hombre tiene necesidades diversas. Los seres humanos se encuentran
motivados por una gran variedad de necesidades.

4. El hombre percibe y evalia. Selecciona los datos, los evalta en funcion de sus
propias experiencias y de acuerdo con sus propias necesidades y valores.

5. El hombre piensay elige. Los planes de comportamiento que elige, desarrollan y
ejecuta para luchar con los estimulos con los cuales se enfrenta y para alcanzar
Sus objetivos personales.

6. El hombre posee capacidad limitada de respuesta. las caracteristicas personales
son limitadas. La capacidad de respuesta esta dada en funcion de las aptitudes
(innatas) y del aprendizaje (adquisicion). Tanto la capacidad intelectual como la
fisica estan sujetas a limitaciones.

En funcién de esas caracteristicas del comportamiento humano, nace el concepto de

hombre complejo. (Idalberto, 1999)

2.3.4. Lacomunicacioén

De acuerdo con Kinicki y Kreintner (2006:16), la palabra comunicacion viene del latin
communis, comun, de aqui se deriva que el comunicador desee establecer una
comunidad de informacion con otro receptor.

Existen diferentes conceptualizaciones del término comunicacion, los
recogeremos de forma sencilla y diremos que la comunicacion es la transmision de
informacién y entendimiento mediante el uso de simbolos comunes. Estos simbolos
comunes pueden ser verbales o no verbales. (Quero Romero, Yumaira Matilde; Mendoza

Monzan, Fabiola Margarita; Torres Hernandez, Yarelit del carmen, 2014).
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2.3.4.1. Barreras de la comunicacién

Durante el proceso de comunicacién pueden presentarse ciertos obstaculos que la
dificultan y que es necesario detectar para evitarlos y lograr una comunicacion eficiente;
a dichos obstaculos se les denomina como barreras de comunicacion y se clasifican en:

1. Semaénticas. - es la parte de la linguistica que se encarga de estudiar el significado
de las palabras; muchas de ellas tienen oficialmente varios significados. El emisor
puede emplear las palabras con determinados significados, pero el receptor, por
diversos factores, puede interpretarlas de manera distinta o no entenderlas, lo cual
influye en una deformacion o deficiencia del mensaje.

2. Barreras fisicas. - son las circunstancias que se presentan no en las personas,
sino en el medio ambiente y que impiden una buena comunicacion: ruidos,
iluminacién, distancia, falla o deficiencia de los medios que se utilizan para
transmitir un mensaje: teléfono, micréfono, grabadora, television, etc.

3. Fisiologicas. - son las deficiencias que se encuentran en las personas, ya sea del
emisor (voz débil, pronunciaciéon defectuosa) o del receptor (sordera, problemas
visuales, etc.) que son factores frecuentes que entorpecen o deforman la
comunicacion.

4. Psicologicas. - Representan la situacion psicolégica particular del emisor o
receptor de la informacion, ocasionada a veces por agrado o rechazo hacia el
receptor o emisor, segun sea el caso, o incluso al mensaje que se comunica; la
deficiencia o deformacion puede deberse también a estados emocionales (temor,
odio, tristeza, alegria) o a prejuicios para aprobar o desaprobar lo que se le dice,

no lea lo que esta escrito, no entienda o no crea lo que oye o lee. (Macias, s.f.)
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Capitulo tres: Planeacién del capital humano

La planeacion del capital humano es una técnica que tiene como objetivo estimar la
demanda futura de personal de una organizacion. Mediante esta técnica, los gerentes de
linea y los especialistas de personal pueden desarrollar planes que apoyen la estrategia
de la organizacion y que permiten llenar las vacantes que existan dentro de una filosofia
proactiva. Si la organizacion no cuenta con el personal que tengan las caracteristicas
necesarias no podra alcanzar sus objetivos de caracter estratégico, operativo y funcional.

Los gerentes y ejecutivos de distintos niveles deben proceder a elaborar planes
gue estén en consonancia con los objetivos estratégicos y operativos de la organizacion.
Esto se aplica tanto a la expansion de los proyectos de una organizacion como a su
reduccion. En ocasiones, la estrategia corporativa no necesariamente requiere que los
dirigentes de una empresa planeen una expansion ininterrumpida; por el contrario, en
determinadas circunstancias deben contemplar una reduccién en la escala de sus
actividades, o incluso una terminacion total. Seria ideal que todas las organizaciones
identificaran sus planes de recursos humanos a corto y largo plazo. ("cancun.tecnm.mx",
2016)

3.1. Importancia de la planeacion de capital humano

La planeacion de la fuerza laboral (o de personal o del empleo) es el proceso mediante
el cual la empresa hace planes para decidir cuales puestos cubrira, con base en 1. La
proyeccion de las vacantes y 2. La decision de cubrir dichos puestos con candidatos
internos o externos. Por lo tanto, se refiere a la planeacion con miras a cubrir cualquiera
0 todos los puestos de trabajo futuros de la empresa, desde los trabajadores de
mantenimiento hasta el director general. (Desler, 2011)

Sin embargo, la mayoria de las organizaciones denominan planeacion de la
sucesion al proceso de planear como se ocuparan los puestos ejecutivos clave. En la

actualidad, los empleadores suelen hacer hincapié en la administracion del talento, que
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implica identificar, reclutar, contratar y desarrollar empleados con un alto potencial. Una
encuesta realizada con los directores generales de las empresas mas grandes descubrio
gue éstos generalmente dedican entre 20% y 40% de su tiempo a la administracion del
talento.

El planeamiento es importante porque permite conocer los cambios en la posicién
de la fuerza de trabajo, lo que permitirh que el gerente de recursos humanos participe
mas en la planeacion haciendo cada vez mas efectivo el reclutamiento.

Podemos afirmar que la planeacién es un elemento importante en el proceso
administrativo, por tanto, se utiliza mucho en la administracién de capital humano ya que
se debe determinar cuantas personas seran parte de la organizacion y como se van a
ubicar segun los cargos o puestos vacantes, como también es necesario planificar en
gué momento se va a dar este proceso de reclutamiento y seleccion de personal. Cabe
mencionar que, mientras se realice de forma correcta la planeacion, sera mas efectivo el
reclutamiento de talento humano. ("Anonimo"”, 2022)

Su importancia a través de ella se puede prever lo que va a suceder en el futuro,
es decir, la direccion superior debe anticiparse a los acontecimientos y asi programar su
produccién presupuestar sus gastos, preparar, estimar el nUmero y tipo correcto de
personal. Con una planeacion eficiente y exacta del personal, se eliminan el exceso de
contratacién y capacitacion y, al mismo tiempo la organizacién se asegura de tener

empleados idoneos, disponibles. ("planeaestracapihumano”, 2017)

3.2. Elementos de una Planeacion eficaz del Capital Humano

Al planear los recursos humanos, los gerentes siguen un proceso sistematico o modelo,
cuyos elementos fundamentales son:

1. Pronosticar la demanda de recursos humanos.

2. Pronosticar la oferta.

3. Equilibro entre los factores de oferta y demanda. (Peralta, 2011)
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3.2.1. Proné6stico de la demanda:

Muchos factores influyen en la demanda de recursos humanos de la organizacion e
incluyen los cambios en el entorno social y general, en la organizacion ademas de en la
fuerza de trabajo. El conjunto de estos factores influye en las estrategias corporativas y
en los planes que la organizacion se formula a largo plazo. Algunos de estos factores se
encuentran dentro del area de control de la organizacién, en tanto que otros no lo estan.

La demanda de RH experimenta variaciones debido a factores de su personal;
cuando estos fendmenos incluyen numeros considerables de empleados, asi como la
experiencia obtenida en ocasiones anteriores puede servir como indicador de la accion
gue se debe realizar.

Técnicas de deteccion de tendencias: Estas técnicas consisten en diversas
practicas que se orientan a determinar cuéles seran las futuras necesidades de personal,
los prondsticos formulados por expertos en el area, estas se basan en las opiniones que
emite un grupo de personas ampliamente familiarizadas con las necesidades de recursos
humanos a futuro por parte de la organizacion.

Quiza la técnica mas rapida es la de proyectar las tendencias que han
predominado hasta el momento, los dos métodos mas sencillos son los de extrapolacion
e indexacion: la extrapolacion requiere prolongar las tendencias del cambio del pasado
a fases futuras. La indexacién es un método mediante el cual se establece una
comparacion entre el incremento en los niveles de empleo con un indice determinado,
como la relacion entre el nimero de trabajadores de los departamentos de produccién y
las cifras de ventas de la compafiia.

Tanto la extrapolacién como la indexacion son aproximaciones a corto plazo,
porque ambas asumen que las causas de la demanda externa y factores como la
dinamica de la organizacion permaneceran constantes; los analisis estadisticos son mas

viables para la proyeccion a largo plazo. (Peralta, 2011)
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3.2.2. Proné6stico de la oferta

Una vez que se consigue proyectar la demanda futura de recursos humanos, el siguiente
paso en el proceso consiste en llenar las vacantes que se programaron. Hay dos fuentes
de suministro de personal para toda organizacion: la interna y la externa.

1. Oferta interna de trabajo: Una evaluacion de la oferta interna de RH requiere
mucho mas que la mera cuenta del numero de empleados. Los planificadores
deberan llevar a cabo una auditoria de la actual fuerza de trabajo para enterarse
a fondo del potencial de los trabajadores actuales, esta informacion les permite
estimar de manera tentativa las vacantes que pueden llenarse con la fuerza de
trabajo actual. Estos cambios tentativos se consignan en los cuadros de
reemplazo potencial.

Considerar a los actuales empleados para las futuras vacantes es importante si
los trabajadores van a permanecer en la empresa durante un tiempo relativamente
prolongado y la empresa aspira a proporcionarles empleos que permitan el progreso
individual. Las auditorias de personal y los cuadros de reemplazo potencial pueden ser
esenciales para la base de informacién del departamento de RH. Al conocer méas a fondo
el potencial del personal actual, el departamento puede planificar el reclutamiento, la
capacitacion y la planificacién de las carreras profesionales de manera mas efectiva.

2. Oferta externa de trabajo: No todas las vacantes pueden cubrirse mediante
promociones internas. En algunos casos la organizacién no cuenta con la persona
adecuada para sustituir a un empleado que recibe una promocion o que abandona
la empresa por cualquier razén. También en el caso de los puestos de nivel inicial
0 basico es necesario recurrir a fuentes externas de provision de RH. El
crecimiento de la organizacion y la eficiencia del departamento de personal
determinan en gran medida la necesidad de recurrir a fuentes externas; el
crecimiento de la organizacion constituye el principal factor en la creacion
depuestos de nivel basico, sobre todo en las compafias que establecen la politica

de alentar la promocion interna de su personal.
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El éxito en la tarea de identificar a nuevos empleados depende del mercado de
trabajo, pero también de la habilidad de los especialistas de RH para efectuar esa

importante tarea. (Peralta, 2011).

3.2.3. Equilibrio entre los factores de oferta y demanda:

La planeacion de recursos humanos debera esforzarse por lograr un equilibrio adecuado,
no solo en las técnicas de prondstico y su aplicacién, sino también entre el énfasis que
se da a los factores de demanda ademas de oferta. Los factores de demanda se basan
en las tendencias pronosticadas en la actividad comercial; los factores de oferta incluyen
la determinacion del lugar y la forma de encontrar los candidatos con las habilidades
requeridas para cubrir las vacantes.

Debido a la dificultad de localizar aspirantes para el creciente nUmero de puestos
gue precisan una capacitacion avanzada, este aspecto de la planeacioén recibe cada vez
mas atencion.

Después de evaluar la oferta y demanda de recursos humanos es posible que la
empresa necesite proceder a efectuar algunos ajustes.

Cuando la oferta interna de empleo excede la demanda de la compafiia, existe un
exceso en la oferta interna. La mayor parte de las compafias responde a una situacion
de este tipo mediante el congelamiento de las contrataciones; en los términos de una
politica de este tipo el departamento de personal deja de llenar mediante contrataciones
externas las vacantes que se producen y opta por una politica generalizada de
reubicaciones. Con el tiempo, el proceso normal de rotacion de personal y abandono de
la organizacion, corrige lentamente la situacion.

Si la oferta interna no puede llenar las vacantes que se presentan en la
organizacion, existe una situacion de insuficiencia en la oferta interna; en lo que toca a
acciones a corto plazo, los administradores de personal encuentran poca flexibilidad en
las acciones que pueden llevar a cabo a nivel interno y deben apelar a los recursos
externos y localizar a nuevos empleados, a largo plazo, sus iniciativas para que los
empleados actuales adquieran los conocimientos, la experiencia y la capacitacion que

permitan su promocion en el futuro. (Peralta, 2011).
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3.2.4. Factores determinantes de ofertay demanda de trabajadores

La oferta es la cantidad de bienes y servicios que los oferentes estan dispuestos a poner
a la venta en el mercado a unos precios concretos. En otras palabras, la cantidad de
productos y servicios disponibles en un mercado determinado.

Asi pues, debemos saber que estos productos disponibles estan motivados por
una serie de factores. Dependiendo de estos, habra una mayor o menor oferta. Entre
estos factores tenemos:

1. Coste de produccion: A mayores costes de produccién menor oferta.

2. Tecnologia: La obsolescencia tecnoldgica puede disminuir nuestra produccion, de
la misma forma que la innovacioén puede incrementar la produccién mediante
incrementos de la productividad.

3. Expectativas: Dependiendo de las expectativas, una empresa producird mas o
menos, en funcién de lo que prevé que va a vender.

4. Marco institucional: La legislacion o las politicas econdmicas aplicadas también
afectan a la oferta. Una ley, de facto, podria disminuir la oferta disponible en
cuestion de horas.

La demanda es la solicitud para adquirir algo. En economia, la demanda es la
cantidad total de un bien o servicio que la gente desea adquirir. En otras palabras, la
cantidad de productos y servicios que se desean comprar en un mercado especifico.
Para ir mas al grano, la demanda es la intencién que tienen de comprar los distintos
agentes econémicos que se encuentran en una economia determinada, y esto, en un
mercado determinado.

Como ocurre con la oferta, debemos saber la demanda también viene
determinada por una serie de factores. Dependiendo de estos, habra una mayor o menor
demanda.

Entre estos factores, cabe sefialar los siguientes:

1. Precio: A mayor precio, menor demanda.

2. Oferta: A menor oferta y mayor demanda, mayor precio. A mayor oferta y menor

demanda, menor precio.
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3. Lugar: Siempre hay un coste de transporte atribuible al precio de venta de ese
producto y que es directamente proporcional a la forma o método de transporte
utilizado. Por ejemplo, es mas barato el transporte de productos envasados en
cajas que el transporte de pescado congelado en altamar, donde los costes son
elevados.

4. La capacidad de pago del demandante: A mayor capacidad de pago o poder
adquisitivo, mayor demanda.

5. Deseos y necesidades: Tanto basicas como secundarias. Imaginemos que
tenemos una necesidad imperiosa de comprar un producto en una zona
geografica donde no se comercializa. Nosotros, como demandantes, ofreceremos

un precio mas elevado por él. (Morales, 2021).

3.3. Deteccion de necesidades de capital humano

Deteccion de necesidades de la capacitacion (DNC): es un proceso para conocer las
carencias en cuanto a conocimientos, habilidades, y actitudes que el personal requiere
cumplir para desempefiar correctamente en su puesto de trabajo.

Es la primera etapa de la capacitacion y se refiere al diagndstico preliminar de las
necesidades de capacitacion que presenta la organizacion. La deteccién de las
necesidades de capacitacion se puede efectuar considerando tres niveles de analisis.

1. Nivel de analisis de toda la organizacion: el sistema de andlisis.

2. Nivel de andlisis de los recursos humanos: el sistema de capacitacion.

3. Nivel de analisis de las operaciones y tareas: el sistema de adquisicion de
habilidades. (Barquera, 2021)

3.3.1. Analisis organizacional: es sistema organizacional.
Este analisis no solo se refiere al estudio de toda la empresa (misién, objetivos, recursos,

competencias y su distribucion para poder alcanzar los objetivos) sino también el

ambiente socioeconomico y tecnoldgico en el cual esta inserta.
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Sirve para determinar lo que debe ensefiar y aprender en términos de un plan.
También determina la importancia que se debera dar a la capacitacion. En este sentido
el andlisis debe verificar todos los factores (como planes, fuerza de trabajo, eficiencia
organizacional, clima organizacional que involucren los costos y objetivos de la

capacitacion. (Barquera, 2021)

3.3.2. Andlisis de los recursos humanos: el sistema de capacitacion.

Esta procura constatar si estos son suficientes, en términos cuantitativos, para cubrir las
actividades presentes y futuras de la organizacion.

Se trata de un andlisis de la fuerza de trabajo; es decir el funcionamiento de la
organizacion presupone que los empleados cuentan con las habilidades y conocimientos
y actitudes que desea la organizacion.

1. Aspectos a evaluar:
Numero de empleados de acuerdo al puesto
Numero de empleados necesarios
Edad de cada empleado
Nivel de preparacion requerido
Nivel de conocimiento requerido
Actitud

Nivel de desempefio

© © N o o bk~ 0N

Tiempo de capacitacion

10.indice de ausentismo. (Barquera, 2021)

3.3.3. Andlisis de las operaciones y tareas: el sistema de adquisicién de
habilidades.

Este consiste en determinar cudles tipos de conductas deben observar los empleados
para desempefiar eficazmente las funciones de sus puestos.
Datos en los que se basa:

1. Estandares de desempefio del puesto.
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Identificacion de las tareas que construyen el puesto.

Forma de realizacion de cada tarea.

Habilidades conocimientos y actitudes basicas para el desempefio de cada
tarea.

Este analisis también es un proceso que permite descomponer el puesto en sus
partes integrantes, lo cual permite constatar las habilidades, los conocimientos y las
caracteristicas personales o las responsabilidades que exigen del individuo para
desempeiiar sus funciones.

Por tanto, permite preparar la capacitacion de cada puesto de forma, aislada a
efecto de que el ocupante adquiera las habilidades necesarias para desempefiarlo.
Medios para hacer una deteccion de las necesidades

La deteccion de las necesidades de capacitacion es una forma de diagndstico que
requieren sustentarse en informacion relevante.

1. Evaluacion de desempefio
Observacion
Cuestionarios
Entrevistas con supervisores y gerentes
Reuniones interdepartamentales

Reorganizaciones de trabajo

N o g M D

Analisis de puesto y especificacion de puesto.
("recursoshumanosantecedentesyevolucion”, 2022)

El Diagnéstico de Necesidades de Capacitacion es particularmente necesario en
el ambito cambiante de hoy, a medida que nuevas tecnologias y practicas laborales
flexibles se generalizan y dan lugar a cambios en las competencias que requieren los
colaboradores. Su objetivo es garantizar que la formacién se ocupe de los problemas
existentes, se adapte a los objetivos actuales y futuros de la organizacion y, ademas, se
realice de una manera eficaz y rentable.

EI DNC no es una tarea exclusiva de los especialistas de Recursos Humanos. Los
supervisores y gerentes son responsables de muchos aspectos de la gestion de los

miembros de su equipo, incluyendo su capacitacion y desarrollo, y, por tanto, deben estar
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preparados para analizar las necesidades de capacitacion y ser capaces de enfocar el
desarrollo de sus colaboradores para que logren un mejor desempeiio. (Barquera, 2021).

3.4. Proceso de Planeacion de Recursos Humanos

La planeacion estratégica - que requiere la consideracion tanto del ambiente externo
como del interno- antecede a la planeacién de recursos humanos. La planeacion
estratégica es el proceso por el cual la alta direccidn determina los propositos y objetivos
globales y la forma en que deben alcanzarse. Existe una creciente conviccion entre los
gerentes profesionales respecto a la importancia que tiene incluir la administracion de
recursos humanos en el proceso de planeacion estratégica. En el fondo la planeacion de
recursos humanos debe estar vinculada con la estrategia organizacional.

La planeacién de recursos humanos se puede emprender después de haberse
formulado los planes estratégicos de una organizacion. Los planes estratégicos se
reducen a planes de recursos humanos especificos cuantitativos y cualitativos. Por
ejemplo, una estrategia de crecimiento interno significa que se contratara empleados
adicionales. Las adquisiciones y fusiones, por otro lado, probablemente significan que la
5organizacion necesitara planear despidos, ya que las fusiones tienden a crear plazas
duplicadas o traslapadas que se pueden manejar mas eficientemente con menos
empleados.

La planeacion de recursos humanos tiene dos componentes: requerimientos y
disponibilidad. La proyeccion de requerimientos de recursos humanos significa
determinar el tipo y nimero de empleados participantes por nivel de cualidades y de
ubicacion. Estas proyecciones reflejardn diversos factores, tales como los planes de
produccién y los cambios en la productividad. Con el fin de hacer las proyecciones de
disponibilidad, el gerente de recursos humanos observa tanto las fuentes internas
(personas empleadas actualmente) como las fuentes externas (mercado de trabajo).

Cuando se han analizado los requerimientos y la disponibilidad de personal, la
empresa puede determinar si tendra un exceso o una escasez de empleados. Deben
encontrarse formas de reducir el nimero de empleados si se proyecta un excedente.

Algunos de estos métodos incluyen las restricciones en la contratacion, la reduccién en
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la jornada de trabajo, las jubilaciones tempranas y las suspensiones. Si se anticipa una
escasez, la empresa debe obtener la cantidad y calidad apropiada de trabajadores afuera
de la organizacién. Se requieren el reclutamiento y la seleccion externa.

Como las condiciones en los ambientes externo e interno pueden cambiar
rapidamente, el proceso de planeacion de recursos humanos debe ser continuo. Las
condiciones cambiantes podrian afectar la organizacién entera, lo que requeriria una
modificacion extensa de las proyecciones. La planeacion de recursos humanos tiene
cuatro aspectos basicos:

1. Planeacion para las necesidades futuras a base de decidir cuanta gente y con qué
habilidades necesitara la empresa.

2. Planeacion para balances futuros a base de comparar el numero de empleados
necesarios, con el nimero de empleados contratados de quienes se puede
esperar que permanezcan en la organizacion.

Planeacion para el reclutamiento o el despido de empleados.

Planeacién para el desarrollo de los empleados, para asegurarse de que la

organizacion tiene un suministro estable de personal experto y capaz.

("planificacion-de-recursos-humanos”, 2014)

3.4.1. Sistema Administracion de Recursos Humanos

Los cimientos de la gestion total de calidad se construyen con una administracion de
personal avanzada, que promueva la creacion de condiciones laborales que apunten
hacia el mejoramiento continuo de motivacion y entrenamiento de los trabajadores, es
decir, de la calidad humana de la empresa. La calidad humana como ventaja competitiva,
no se importa, sino que se hace en la misma empresa, mediante la modernizacion de la
gestion humana. La reconversion de las organizaciones no puede darse exclusivamente
comprando magquinaria, equipo sofisticado en administracion y produccion, sino
adquiriendo también nuevas formas de considerar al ser humano. La administracién debe
coordinar los recursos humanos y los recursos materiales para conseguir los objetivos.
Partiendo de esto se toman en cuenta cuatro elementos basicos:

1. Logro de objetivos
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2. Por medio de personas
3. Utilizando tecnologia
4. En una organizacion

La tarea de la administracion consiste basicamente en integrar y coordinar los

recursos organizacionales - unas veces cooperativos, otras veces conflictivos -, tales

como personas, materiales, dinero, tiempo, espacio, etc. Elementos del Sistema de

Administracion de Capital Humano Por la naturaleza compleja y amplia de la

administracion de Recursos Humanos, que tiene como propdsito garantizar la eficiencia

y la eficacia de la participacion del personal en el éxito empresarial, se requiere

considerar por los menos los siguientes elementos:

© N o o A~ wDdhPE

Reclutamiento de personal

Seleccion de personal

Descripcion y analisis de puestos

Evaluacion del desempefio de personal

Sistemas de compensacion

Plan de Beneficio Social

Higiene y Seguridad en el Trabajo

Capacitacion y Desarrollo de personal Las personas y las organizaciones estan
implicadas en una interaccion compleja y continua; las personas pasan la mayor
parte de su tiempo en las organizaciones, de las cuales dependen para vivir, y éstas
a su vez, estan conformadas por personas sin las que no podrian existir. Sin las
personas y sin las organizaciones no habria Administracion de Recursos Humanos.

Una organizacion solo existe cuando dos 0 mas personas se juntan para cooperar

entre si y alcanzar objetivos comunes, que no pueden lograrse. (Anonimo, tecnm.mx,
s.f.)

3.5. Analisis de capacidades y experiencias.

Es necesario realizar una cuidadosa evaluacion de los cambios futuros que se deriven

de los planes estratégicos de la empresa, en el conjunto de capacidades y habilidad

actuales, en la medida en que los desarrollos de producto y mercado proyectados y la
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introduccion de nueva tecnologia que afecte el tipo de personal necesario. Es importante
revisar todos los aspectos del plan corporativo para evaluar sus implicaciones en el
empleo de recursos humanos.

Técnicas basadas en la tendencia.

1. Por Necesidades Futuras. Esta manera de evaluar las cantidades requeridas es
mas sistematica que las anteriores Se hacen estudiando las razones existentes
entre niveles de actividad y numeros de empleados, proyectando luego las
Necesidades Futuras en funcion de los cambios en niveles primarios de actividad
0 en el numero de empleados. Puede determinarse si habrd o no un aumento de
productividad.

2. Por Estudio de Trabajo: Implica el uso de técnicas de medicion de trabajo que
indiguen en cuanto tiempo se debera realizar una operacidon o grupo de
operaciones y obtener el numero requerido de trabajadores, permitiendo el
descanso, evaluando la fatiga, ausencia y enfermedad. Permite producirse
estandares de trabajo, aplicando esos estandares a los volimenes de trabajo
proyectados.

3. Extrapolacion: Mediante esta técnica se proyectan o prolongan las tendencias del
pasado. Lo requerido Mensual en un periodo determinado permitira determinar la
proyeccién del afo.

4. Indexacion: Se debe hacer coincidir la tasa de crecimiento o descenso en el
empleo con un indice determinado. Ej.: Relaciéon de empelados en las areas de
produccion y las cifras de ventas, en efectivo o unidades.

5. Métodos Estadisticos: Utiliza datos histéricos para proyectar la demanda futura.
Entre las Técnicas estadisticas tenemos:

6. Analisis de Series Temporales: Se utiliza niveles histéricos de personal para
proyectar las necesidades futuras de los recursos humanos. Se estudian los
niveles histéricos de personal para aislar las variaciones estacionales y ciclicas,
las tendencias a largo plazo y los movimientos aleatorios. A continuacién, se
extrapolan o proyectan las tendencias a largo plazo utilizando una media mévil o

la técnica de regresion.
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7. Ratios de Productividad: Se utilizan datos historicos para examinar los niveles de

un indice de productividad.
Técnicas basadas en otros factores

1. Analisis de Presupuesto y evaluacion: Elaborar Presupuestos detallados y planes
a corto y largo plazo. Revelara las autorizaciones financieras para contratar mas
personal o reducirlos.

2. Nuevas Operaciones: Emplear el andlisis de las nuevas operaciones, requiere que
se calculen las necesidades de recursos humanos en comparacion con otras
empresas de operaciones similares.

3. Modelos Computacionales: Son una serie de formulas matematicas que emplean
simultAneamente la extrapolacion, la indexacion, los resultados de sondeo y los
célculos en las fuerzas de trabajo.

Antes de elegir el sistema se requiere un analisis de costo beneficio, para elegir el

sistema que mejor se adapte a las necesidades y recursos de la organizacion.

Grado de complejidad en el prondstico de las necesidades del talento humano.
Etapa 1. Los Gerentes establecen sus planes y objetivos, asi como el numero de
personas que necesitan acorto o largo plazo.
Etapa 2: El proceso anual de planeacion de presupuesto incluye las necesidades de
recursos humanos. Se especifica el nUmero de personas y sus caracteristicas. Luego se
identifica los problemas que requieres solucién individual o colectiva.
Etapa 3: Empleo de andlisis por computadora, examen de causas de los problemas,
analisis de tendencias futuras sobre oferta de trabajo.
Etapa 4: Implementacion Tecnoldgica avanzada, como simuladores para deteccién de
necesidades, flujo de personal y costos de apoyos en los procesos. Suministro de
informacién 6ptima para sustentar decisiones gerenciales.
(Guedez, 2017)
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3.6. Proyeccién de los requerimientos del personal

La proyeccion se planearia de la manera mas absoluta para cubrir las vacantes que
inevitablemente surgen en una organizacion Se podria esperar a que surgiera la vacante
y luego tratar de cubrirla lo mejor posible.

La mayoria de los gerentes utilizan este sistema y tal vez es lo suficientemente
eficaz en organizaciones pequefas. Sin embargo, para empresas mas grandes (y para
gerentes que desean evitar problemas y errores de ultimo minuto) vale la pena hacer
algo de planeacion y proyecciones.

No obstante, es conveniente recordar que para que tenga valor, la planeacién de
personal tiene que ser integrada tanto interna como externamente. Internamente los
planes para el reclutamiento, seleccion, colocacién, capacitacion y evaluacion deben ser
desarrollados en forma tal que, por ejemplo, los planes de capacitaciéon de la
organizacion reflejen sus planes para reclutar y seleccionar nuevos empleados.

Externamente, los planes de personal deben estar integrados con el proceso
general de planeacion de la organizaciéon, ya que los planes para incursionar (0 no)
nuevas plantas, o para reducir el nivel de actividad tiene implicaciones importantes en la
mano de obra, por ejemplo, en términos de reclutamiento y capacitacion.

Los planes de personal (como cualquier buen plan) se construyen sobre la base
de principios, suposiciones basicas sobre el futuro, y el propdsito de proyectar es
desarrollar estos principios basicos. Si lo que se planea son los requerimientos de
personal generalmente se necesitardn tres conjuntos de prondsticos: uno para los
requerimientos de personal; otro para el suministro de candidatos externos; y otro para

los candidatos internos disponibles. (Chuiquicondor, 2012)
3.7. La proyeccion y disponibilidad del Capital Humano.
Una vez que se consigue proyectar la demanda futura de recursos humanos, el siguiente

paso en el proceso consiste en llenar las vacantes que se programaron. Hay dos fuentes

de suministro de personal para toda organizacion: la interna y la externa.
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1. Oferta interna de trabajo. Una evaluacion de la oferta interna de recursos
humanos, requiere mucho mas que el recuento del nimero de empleados. Los
planificadores deberan llevar a cabo una auditoria de la actual fuerza de trabajo
para enterarse a fondo del potencial de los trabajadores actuales, esta informacion
les permite estimar de manera tentativa las vacantes que pueden llenarse con la
fuerza de trabajo actual. Considerar a los actuales empleados para las futuras
vacantes es importante si los trabajadores van a permanecer en la empresa
durante un tiempo relativamente prolongado y la empresa aspira a proporcionarles
empleos que permitan el progreso individual. Las auditorias de personal y los
cuadros de reemplazo potencial pueden ser esenciales para la base de
informacion del departamento de recursos humanos. Al conocer mas a fondo el
potencial del personal actual, el departamento puede planificar el reclutamiento,
la capacitacion y la planificacion de las carreras profesionales de manera mas
efectiva.

2. Oferta externa de trabajo. No todas las vacantes pueden cubrirse mediante
promociones internas. En algunos casos la organizacién no cuenta con la persona
adecuada para sustituir a un empleado que recibe una promocion o que abandona
la empresa por cualquier razén. También en el caso de los puestos de nivel inicial
0 basico es necesario recurrir a fuentes externas de provision de recursos
humanos.

El crecimiento de la organizacion y la eficiencia del departamento de personal
determinan en gran medida la necesidad de recurrir a fuentes externas; el crecimiento
de la organizacién constituye el principal factor en la creacion de puestos de nivel basico,
sobre todo en las compafias que 25 estiman combinando la probabilidad de conseguir
una serie de contratos con las necesidades de recursos humanos para cada uno de ellos.
Basadas en otros factores:

1. Analisis y planeacion de presupuestos: Las organizaciones necesitan planear

Sus recursos por lo general poseen presupuestos y planes a largo plazo. Un
estudio de los distintos presupuestos de los departamentos permite conocer
las asignaciones financieras para contratar nuevos empleados. Estos datos,

mas las extrapolaciones de cambios en la fuerza de trabajo (incluso renuncias,
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terminaciones, jubilaciones, etc.), pueden proporcionar estimados a corto
plazo sobre las necesidades de recursos humanos.

Los estimados a largo plazo pueden estimarse a partir de los planes futuros de
cada departamento o division.

2. Nuevas operaciones. Cuando nuevas actividades o giros de la compaifia
afectan el proceso de planeacion de los recursos humanos, los planificadores
pueden utilizar el analisis de nuevas operaciones, que requiere efectuar
comparaciones con compafias que llevan a cabo actividades similares. c)
Modelos por computadora. Las técnicas mas avanzadas incluyen la
preparacion de modelos de computadora, que mediante férmulas mateméaticas
combinan de manera simultanea la extrapolacion, la indexacion, los resultados
de diversos sondeos de opinién y los estimados de cambios en la fuerza de
trabajo para determinar las necesidades de personal. A medida que transcurre
el tiempo, los cambios que ocurren en la demanda de recursos humanos se
utilizan para refinar y corregir las formulas que las computadoras emplean.

Las técnicas mas complejas se usan en organizaciones grandes que han
acumulado afos de experiencia en el proceso de determinar sus necesidades de
personal. 24 de las compafias responde a una situacién de este tipo mediante el
congelamiento de las contrataciones; en los términos de una politica de este tipo el
departamento de personal deja de llenar mediante contrataciones externas las vacantes
gue se producen y opta por una politica generalizada de reubicaciones. Con el tiempo,
el proceso normal de rotacion de personal y abandono de la organizacién, corrige
lentamente la situacion.

Si la oferta interna no puede llenar las vacantes que se presentan en la
organizacion, existe una situacion de insuficiencia en la oferta interna; en lo que toca a
acciones a corto plazo, los administradores de personal encuentran poca flexibilidad en
las acciones que pueden llevar a cabo a nivel interno y deben apelar a los recursos
externos y localizar a nuevos empleados, a largo plazo, sus iniciativas para que los
empleados actuales adquieran los conocimientos, la experiencia y la capacitacion que
permitan su promocion en el futuro.

(Anonimo, www.redalyc.org, 2007)
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Capitulo cuatro: Redes y direccion del capital humano

La creacion de las redes est asociada al valor que ha asumido el conocimiento como
recurso inmaterial de fuerte incidencia en la productividad de las organizaciones. En tal
sentido, las redes vienen a constituir un mecanismo idéneo para compartirlo y
optimizarlo, Vega (2004:4) las define como estructuras organizativas complejas,
formadas por organizaciones relacionadas, que comparten propésitos, funciones y
procesos; y dirigen sus esfuerzos hacia el logro de objetivos comunes.

Las redes nacen para formalizar el establecimiento de relaciones sinérgicas entre
las organizaciones, lo que responde a la necesidad de compartir recursos,
complementarse mutuamente, obtener ventajas competitivas, lograr el acceso a bienes
y servicios, alcanzando asi mayores margenes de desarrollo y el incremento del capital
social, el cual surge de las relaciones que establecen los actores que integran la
institucidén con otros actores, de manera que este capital se concreta en los productos
gue se generan a partir del intercambio dado. En la medida que dichas relaciones son
mas diversas, el capital social se hace mas satisfactorio por cuanto permite acceder a
las ventajas competitivas necesarias para alcanzar el éxito organizacional.

Burt (2000) sefiala que las redes se hacen necesarias para desarrollar la
capacidad de aprendizaje de las organizaciones, por consiguiente, su configuracion debe
estar apoyada por las politicas de funcionamiento, con el propdsito de que se establezca
un clima de confianza que es crucial cuando se plantea un intercambio redificado. El
autor indica ademas que dicha capacidad inicia su evolucién valorizando lo nuevo, la
informacién externa y buscando los mecanismos para absorberlos y aplicarlos.

Toda red debe tender a un crecimiento y/o expansion progresiva, en el sentido de
ampliar los limites de su alcance, y con ello la inclusién de organismos o personas clave,
cuya contribucion enriquezca el capital social de todos los miembros, y permita obtener
mayores eéxitos en las gestiones de cada uno. Aunado a esto, las redes permiten también

la identificacion de pares (individuos que realizan trabajos similares en diferentes
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contextos), y ello hace posible crear marcos de referencia y guias de accion,
conducentes a legitimar préacticas, enriquecer esquemas de funcionamiento y otros.

En esencia, los beneficios que se derivan de las redes son segun Burt (2000) la
informacion y el control. La primera constituye el conocimiento de las oportunidades
existentes en el mercado, su ubicacién y la identificacion de los participantes; y se
determina en funcion del acceso, el tiempo oportuno y el referente. En cuanto al control,
viene dado por el establecimiento de normas, acuerdos o lineamientos entre los
miembros de una red, los cuales buscan brindar beneficios a todos; y por medio de la
interaccion es posible monitorear las acciones de otros y el cumplimiento o no de tales
disposiciones.

Las organizaciones pueden encontrar en las redes un espacio para propiciar el
crecimiento continuo, para expandir las posibilidades, aprovechar las oportunidades,
aprender y desaprender practicas; todo ello en funcién del intercambio con otros entes
de los cuales puede obtener y ofrecer estimulos, ideas, respuestas, contactos,
experiencias; en resumen, las redes permiten que el funcionamiento organizacional se

realice articuladamente con el contexto social. (scielo, s.f.)

4.1. Transferencia: Lejanay cercana.

La investigacidn sobre la transferencia del aprendizaje en organizaciones no educativas,
desde el enfoque del Desarrollo de los Recursos Humanos, ha aumentado de forma
sustancial en los ultimos veinte afios. Los estudios revisados en este trabajo se han
llevado a cabo en organizaciones productivas, es decir, en Empresas comerciales o de
servicios, tanto publicos como privados; y los principales participantes son trabajadores
ylo profesionales que han asistido a algun tipo de programa de formacion, ya sea ofrecido
por la propia organizacion y/o empresa 0 por organizaciones externas. Las acciones
formativas analizadas en estos trabajos tienen atributos que dan cuenta de ciertos grados
de formalidad.

(Colley, Hodkinson & Malcon, 2003). Es decir, son acciones formativas
relativamente estructuradas, disefiadas de acuerdo a ciertos criterios pedagogicos y

controladas o dirigidas por un "profesor" o "facilitador". Si bien no se trata de actividades
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que tienen lugar en una institucion escolar, si estan organizadas en Funcion de un tiempo
y un espacio delimitado, que es diferente del espacio y Tiempo de trabajo y tienen unos
objetivos de aprendizaje y unos contenidos previamente seleccionados y definidos
(Davids, 2022)

4.1.1. Transferencia lejana

La transferencia lejana es utilizable cuando un equipo ha aprendido partiendo de su
experiencia que la organizacién quisiera poner a disposicién de otros equipos que
desarrollan un trabajo similar.

En la transferencia lejana la tarea es no rutinaria, mientras que en el caso de la
transferencia cercana es rutinaria. Esta es utilizable solo cuando el conocimiento que el
equipo fuente ha obtenido es en su mayoria tacito mas bien que explicito.

En esta categoria de transferencia el equipo receptor tiene todas las
probabilidades de ser muy distinto de quienes son la fuente del conocimiento. Puede
encontrarse en una ubicacion geografica diferente, con una cultura diferente, utilizando
una tecnologia diferente y con un grupo de competidores diferente. Cuando la
transferencia es lejana, el conocimiento proveniente del equipo fuente debe
transformarse o modificarse mucho para que pueda ser utilizado por el equipo receptor.
No es posible tomar simplemente lo que se ha aprendido en un cierto ambiente y
reutilizarlo en otro, debido a que el entorno en si mismo es muy distinto.

La transferencia lejana requiere que aquello que se ha aprendido se transforme
en una configuracién diferente para que pueda utilizarlo el equipo receptor. Como los
contextos de ambos equipos son muy distintos, el conocimiento no es utilizable hasta
qgue ha sido adaptado. El equipo receptor debe llevar a cabo la transformacion, o el
equipo fuente debe efectuar la transformacion basandose en la situacion en la que se
encuentra el equipo receptor.

Las personas son bases de datos vivientes que tienen una ventaja sobre las bases
de datos electronicas porque las primeras poseen la habilidad para comprender una
situacion especifica y después acomodar su respuesta a dicha situacion. Los elementos

presentes en una situacion nueva pueden estimular la memoria tacita de las personas,
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de manera que recuerden ideas y soluciones provenientes de otras situaciones que han
experimentado y que son aplicables a la situacion actual. Pueden eliminar las que son
demasiado simples 0 no concuerdan con la situacién. El asignar un nombre a un proceso
de transferencia proporciona a los miembros de la organizacibn una manera para
referirse a este. Transforma una peticion de conocimiento en algo que va mas alla de un
individuo que solicita ayuda, hasta participar en una actividad ratificada por la
organizacion. Asi pues, la primera razon, y quiza la mas importante, para nombrar un
proceso de transferencia del conocimiento es que legitima la actividad.

Ya como una actividad con nombre y legitima, coloca una peticion del
conocimiento en el dominio de los procesos de negocios legitimos que producen
resultados mas rapidos y eficaces.

Con la transferencia lejana puede estar ocurriendo bastante transferencia del
conocimiento, pero es mas dificil identificarla. A pesar de esto, la transferencia lejana
resulta decisiva para las organizaciones. La mayor parte del conocimiento que hace que
una organizacién sea competitiva es tacito, no explicito. ElI conocimiento tacito es el
activo mas valioso para cualquier companiia. La transferencia lejana exige un cambio en

la forma de pensar acerca de como lograr la transferencia del conocimiento. (eumed, s.f.)

4.1.2. Transferencia cercana

La transferencia cercana es utilizable cuando un equipo ha aprendido algo a partir de su
experiencia y que la organizacién desearia repetir en otros equipos que ejecutan un
trabajo muy parecido. Establece una semejanza entre el equipo fuente y el equipo
receptor. El escenario esté listo para la transferencia cercana cuando un equipo ha
desarrollado algun conocimiento acerca de cémo realizar su tarea de forma mas eficaz
o eficiente. El conocimiento comun puede ser tan simple como encontrar una nueva clase
de equipo capaz de reducir los costos y el tiempo de trabajo. Puede incluir también un
procedimiento mas complejo o una serie de pasos que mejoren la eficacia. En muchas
organizaciones este tipo de mejora se califica como mejor practica.

En este tipo de transferencia la existencia de un sistema de notificacion puede

utilizarse para compartir logros sobresalientes de manera que los demas miembros del
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equipo puedan capitalizar rapidamente cualquier mejora. En este contexto significa que
el conocimiento aparece automaticamente en vez de que los usuarios lo busquen. En el
caso del sistema de notificacion o alerta, la informacion aparece en el correo electrénico
en el grupo o equipo de trabajo que le puede interesar o requerir como punto focal en la
bdsqueda del conocimiento, siendo este un mecanismo que ahorra tiempo en la
utilizacion y comprension de informacion. Quienes reciben los mensajes ahorran tiempo
porque no tienen que buscar el conocimiento y, de manera mas especifica, no tienen que
leer una gran cantidad de conocimiento sin relacion alguna. El nUmero de publicaciones
debe mantenerse reducido y el nivel debe ser de alta calidad estableciendo puntos
focales.

La limitacidén de informacion que entra en las bases de datos a los productos del
trabajo que acontecen en forma natural tiene la ventaja indudable de hacer que las
aportaciones se realicen practicamente sin esfuerzo.

Para que el conocimiento pueda ponerse en accidén, los que reciben la
transferencia cercana deben tener algun grado de confiabilidad de que quien origind
dicho conocimiento es una persona capacitada y capaz.

Las personas que habran de recibir el conocimiento son quienes mejor pueden
identificar los procesos que apoyan la transferencia, que debera de incluirse en el
documento de transferencia y el formato que debera tener el documento.

En la transferencia cercana, el elemento de la observancia es muy diferente del
ofrecimiento de incentivos por cada aportacion hecha a la base de datos o de la exigencia
de informes en una forma de revision del desempefio. En la transferencia cercana, la
observancia tiene que ver con alcanzar un objetivo de negocios, y la transferencia del
conocimiento comun es una manera de lograr dicho obijetivo.

El conocimiento que se comparte a través de la transferencia cercana este
dirigido. El sistema de notificacion se debe limitar exclusivamente a nuevas aportaciones
Gtiles, innovadoras o con cierto nivel de relevancia.

La transferencia cercana funciona ya que la semejanza entre los equipos fuente y
receptor hace innecesario el uso de informes extensos. Si no es posible transferir el
conocimiento con brevedad, entonces es probable que no se trate de una transferencia

de conocimiento explicito; podra ser conocimiento tacito o una compleja combinacion de
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ambos, y las bases de datos no funcionan con este tipo de conocimiento. En tal caso, la
empresa tendra que construir un sistema basado en los lineamientos de la transferencia
estratégica o lejana citada en los siguientes objetivos.

El paso fundamental consiste en establecer la concordancia entre el tipo de

conocimiento y el sistema de transferencia. (cercana”, s.f.)

4.2. Desarrollo de habilidades directivas.

Las habilidades directivas son todos aquellos conocimientos y capacidades necesarios
para el desempefio de cualquier actividad de gestion y liderazgo. Para muchos, poseer
estas habilidades es un factor importante para su crecimiento profesional, personal y
dentro de un equipo de trabajo.

El gerente, directivo o administrador debe contar con diversos conocimientos para
cumplir con éxito las metas y objetivos tanto de la empresa como los personales, el
desarrollo de habilidades sociales, capacidad de comunicacién o la resolucion de
conflictos para lograr los objetivos, habilidades motivacionales y de liderazgo son
primordiales para destacar y lograr un crecimiento profesional hacia mejores puestos.

Seria imposible listar todas las habilidades que un director moderno necesita
desarrollar en la actualidad, pero en los préximos puntos te daremos los mas
representativos del tipo de lider que los puestos mas exigentes solicitan. (anahuac.mx,
s.f.)

4.2.1. Habilidades directivas esenciales para Gerentes

A continuacion, se exponen las principales habilidades directivas de los gerentes:

1. Resolucion de Problemas: Mientras te desarrolles como gerente o directivo, es
muy probable que surja algun tipo de problema, pueden ser internos o externos e
involucrar a diversos miembros de tu equipo de trabajo. Como lider debes tener
la capacidad de resolver de manera agil, consciente y rapida cualquier tipo de

problema que se desarrolle dentro de la organizacion. Evaluar los resultados y
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percibir los posibles dafios del problema en cuestién, es una parte importante de
esta habilidad directiva.

Toma de Decisiones: La mejor manera de llevar a cabo las tomas de decisiones,
sera estableciendo los objetivos por cumplir, escogiendo el camino que te guiara
para lograr los resultados que deseas. Lo mejor es que tomes el tiempo adecuado
para tomar alguna decision importante, porque recuerda que estas repercutiran
directamente en toda la organizacion y tu equipo.

Flexibilidad y Capacidad de Adaptacion: Aunque tu puesto es directivo, ten por
seguro que no siempre tendras el control de todo lo que sucede dentro y fuera de
la empresa, asi que debes ser capaz de adaptarte a las nuevas situaciones sin
gue estas representen un problema para ti. Esta habilidad te ayudara también a
tomar decisiones adecuadas.

Comunicacion efectiva: Entendida como un proceso, la comunicacién efectiva
engloba la tarea de compartir de manera comprensible, todos los conocimientos
e ideas entre colaboradores de una organizacién. Este proceso es Util tanto para
transmitir una idea como para confirmar que esta haya sido comprendida
exitosamente, para lo cual se requiere de un amplio sentido de empatia y escucha.
Habilidades de liderazgo y comunicacion: Como directivo tendras la
responsabilidad de un equipo a tu cargo. Aprender a escuchar, comprender, dar
retroalimentacion propositiva y saber comunicarse asertivamente sera parte de tu
dia a dia. Debes saber dirigir a tu equipo, pero también motivarlo; un auténtico
lider debe ser capaz de guiar a su equipo y trabajar junto a él.

Organizacion y productividad: La organizacién y la planificacion seran clave para
acceder a un puesto gerencial y llevarlo a cabo de manera exitosa, buscando de
manera constante soluciones efectivas. Para ejercer una organizacion y
productividad Optima, requieres de un amplio conocimiento acerca de los recursos
con los que cuenta la empresa, asi como una idea general de cuales son las
mejores estrategias para utilizar todo el potencial de los colaboradores y trazar
objetivos de forma realista.

Inteligencia emocional: La inteligencia emocional es una habilidad directiva que

cualquier lider debe desarrollar, pues este conjunto de habilidades te permitira
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enfrentarte a situaciones dificiles y al mismo tiempo gestionar tus emociones de

manera personal y para con los demas. La inteligencia emocional te ayudara a

empatizar con tu equipo, comunicar de manera efectiva, resolver conflictos y

expresar tus sentimientos e intenciones profesionalmente.

8. Importancia de las habilidades directivas para la gerencia: No es novedad que las
empresas actuales requieren perfiles de lideres con capacidades y habilidades
gue les permitan sacar a flote proyectos y estrategias que vayan alineados a los
objetivos de la empresa, incluso en situaciones de adversidad. Las grandes y
reconocidas organizaciones buscan personas preparadas y formadas, con
experiencia practica, pues esto significa que podran afrontar cualquier reto que el
entorno incierto de una empresa representa.

Desarrollar tus habilidades directivas es lo que te permitira convertirte en un
profesional capaz de darle rumbo y valor a una empresa u organizacion con cualquier
equipo de trabajo, las habilidades directivas te permitiran:

Si tu objetivo es aspirar a puestos gerenciales, el desarrollo de las habilidades
directivas debe ser una prioridad para ti. Recuerda que, aunque alguna de estas
habilidades no forme parte de tu personalidad, existen alternativas para que puedas

aprenderlas y desarrollarlas. (anahuac, s.f.)

4.2.2. Un enfoque para el desarrollo de habilidades

El desarrollo exitoso de la administracion, claro estd, implica mucho mas que seguir una
lista de comportamientos secuenciales. El desarrollo de habilidades directivas altamente
competentes es mucho mas complicado que desarrollar habilidades asociadas con un
oficio (por ejemplo, soldar) o un deporte (por ejemplo, anotar canastas). Las habilidades
administrativas: 1. estan vinculadas con un conocimiento basico mas complejo que otros
tipos de habilidades, y 2. estan asociadas de forma inherente a la interaccion con otros
individuos (frecuentemente impredecibles). Es posible contar con un enfoque
estandarizado para soldar o lanzar tiros libres en baloncesto, pero no es posible un
enfoque estandarizado para administrar seres humanos. (Desarrollo de habilidades

directivas (82 edicién) (clea.edu.mx), s.f.)
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4.3. Estilos de Liderazgo

El liderazgo es una practica fluida. Siempre estamos cambiando y mejorando la forma
en que ayudamos a nuestros informes directos y a la empresa a crecer. Y cuanto mas
tiempo lideremos, mas probable serd que cambiemos la forma en que elegimos
completar la oracion anterior.

Pero para convertirnos en mejores lideres del mafiana, necesitamos saber donde
nos encontramos hoy. Para ayudarlo a comprender el impacto que cada tipo de lider
tiene en una empresa, explicaré ocho de los tipos mas comunes de estilos de liderazgo
en juego hoy y qué tan efectivos son.

Tipos de estilos de liderazgo

1. Liderazgo democrético: El liderazgo democrético es exactamente lo que parece:
el lider toma decisiones basadas en los aportes de cada miembro del equipo.
Aungue €l o ella hace la decision final, cada empleado tiene la misma opinion
sobre la direcciéon de un proyecto.

El liderazgo democrético es uno de los estilos de liderazgo mas efectivos porque les
permite a los empleados de nivel inferior ejercer la autoridad que necesitardn usar
sabiamente en futuros puestos que puedan tener. También se parece a cOmo se pueden
tomar decisiones en las reuniones de la junta directiva de la empresa.

Por ejemplo, en una reunion de la junta directiva de la compainiia, un lider democrético
podria darle al equipo algunas opciones relacionadas con la decision. Luego podrian
abrir una discusion sobre cada opciéon. Después de una discusion, este lider podria tener
en cuenta los pensamientos y comentarios de la junta, o podria abrir esta decisién a
votacion.

2. Liderazgo autocratico: El liderazgo autocratico es lo contrario del liderazgo
democrético. En este estilo de liderazgo, el lider toma decisiones sin recibir
aportes de nadie que les informe. Los empleados no son considerados ni
consultados antes de una direccion, y se espera que se adhieran a la decision en

el momento y ritmo estipulados por el lider.
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Un ejemplo de esto podria ser cuando un gerente cambia las horas de turnos de
trabajo para varios empleados sin consultar a nadie, especialmente a los empleados
afectados.

Francamente, este estilo de liderazgo es un desastre. La mayoria de las
organizaciones de hoy no pueden sostener una cultura hegemodnica sin perder
empleados. Es mejor mantener el liderazgo mas abierto al intelecto y la perspectiva del
resto del equipo.

3. Liderazgo Laissez-Faire: Si recuerdas tu francés de secundaria, asumiras con
precision que el liderazgo de laissez-faire es la forma menos intrusiva de
liderazgo. El término francés “laissez faire” se traduce literalmente como “déjelos
hacer”, y los lideres que lo adoptan otorgan casi toda la autoridad a sus
empleados.

En un startup joven, por ejemplo, es posible que vea a un fundador de laissez-faire
gue no establece politicas importantes de oficina en torno a las horas de trabajo o los
plazos. Podrian confiar plenamente en sus empleados mientras se concentran en el
funcionamiento general de la administracién de la empresa.

Aunqgue el liderazgo de laissez-faire puede empoderar a los empleados al confiar en
gue trabajen como quieran, puede limitar su desarrollo y pasar por alto las oportunidades
criticas de crecimiento de la compaiiia. Por lo tanto, es importante que este estilo de
liderazgo se mantenga bajo control.

4. Liderazgo estratégico: Los lideres estratégicos se sientan en la interseccion
entre las operaciones principales de una empresa y sus oportunidades de
crecimiento. El o ella acepta la carga de los intereses ejecutivos mientras se
asegura de que las condiciones de trabajo actuales se mantengan estables para
todos los demas.

Este es un estilo de liderazgo deseable en muchas empresas porque el pensamiento
estratégico admite multiples tipos de empleados a la vez. Sin embargo, los lideres que
operan de esta manera pueden establecer un precedente peligroso con respecto a
cuantas personas pueden apoyar a la vez, y cual es la mejor direccion para la compafia

si todos se salen con la suya en todo momento.



62

5. Liderazgo transformacional: El liderazgo transformacional siempre esta
“transformando” y mejorando las convenciones de la compaiia. Los empleados
pueden tener un conjunto basico de tareas y objetivos que completan cada
semana o mes, pero el lider los empuja constantemente fuera de su zona de
confort.

Al comenzar un trabajo con este tipo de lider, todos los empleados pueden obtener
una lista de objetivos a alcanzar, asi como los plazos para alcanzarlos. Si bien los
objetivos pueden parecer simples al principio, este gerente puede acelerar el ritmo de los
plazos o darle objetivos cada vez méas desafiantes a medida que crece con la empresa.

Esta es una forma de liderazgo altamente alentada entre las empresas con
mentalidad de crecimiento porque motiva a los empleados a ver de lo que son capaces.
Pero los lideres transformacionales pueden arriesgarse a perder de vista las curvas de
aprendizaje individuales de todo si los empleados directos no reciben el entrenamiento
adecuado para guiarlos a través de nuevas responsabilidades.

6. Liderazgo transaccional: Los lideres transaccionales son bastante comunes hoy
en dia. Estos gerentes recompensan a sus empleados precisamente por el
trabajo que realizan. Un equipo de marketing que recibe una bonificacion
programada por ayudar a generar un cierto numero de clientes potenciales para
el final del trimestre es un ejemplo comun de liderazgo transaccional.

Al comenzar un trabajo con un jefe transaccional, es posible que reciba un plan de
incentivos que lo motive a dominar rapidamente sus tareas laborales habituales. Por
ejemplo, si trabaja en marketing, puede recibir una bonificaciéon por enviar 10 correos
electronicos de marketing. Por otro lado, un lider transformador solo puede ofrecerle una
bonificacién si su trabajo genera una gran cantidad de suscripciones a boletines.

El liderazgo transaccional ayuda a establecer roles y responsabilidades para cada
empleado, pero también puede alentar el trabajo minimo si los empleados saben cuanto
vale su esfuerzo todo el tiempo. Este estilo de liderazgo puede usar programas de
incentivos para motivar a los empleados, pero deben ser consistentes con los objetivos
de la compaiiia y usarse ademas de gestos de agradecimiento no programados.

7. Liderazgo estilo entrenador: De manera similar al entrenador de un equipo

deportivo, este lider se enfoca en identificar y nutrir las fortalezas individuales de
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cada miembro de su equipo. También se centran en estrategias que permitiran a
Su equipo trabajar mejor juntos. Este estilo ofrece fuertes similitudes con el
liderazgo estratégico y democratico, pero pone mas énfasis en el crecimiento y
el éxito de los empleados individuales.

En lugar de obligar a todos los empleados a centrarse en habilidades y objetivos
similares, este lider podria construir un equipo en el que cada empleado tenga una
experiencia o un conjunto de habilidades en algo diferente. A largo plazo, este lider se
enfoca en crear equipos fuertes que puedan comunicarse bien y abrazar las habilidades
Unicas de cada uno para poder hacer el trabajo.

Un gerente con este estilo de liderazgo podria ayudar a los empleados a mejorar sus
fortalezas al darles nuevas tareas para intentar, ofrecerles orientacion o reunirse para
discutir comentarios constructivos. También podrian alentar a uno o0 mas miembros del
equipo a ampliar sus fortalezas aprendiendo nuevas habilidades de otros comparieros
de equipo.

8. Liderazgo burocratico: Los lideres burocraticos siguen los libros. Este estilo de
liderazgo puede escuchar y considerar los aportes de los empleados, a
diferencia del liderazgo autocratico, pero el lider tiende a rechazar los aportes de
un empleado si entra en conflicto con la politica de la empresa o las practicas
pasadas.

Puede encontrarse con un lider burocratico en una empresa mas grande, antigua o
tradicional. En estas empresas, cuando un colega o empleado propone una estrategia
sélida que parece nueva o no tradicional, los lideres burocraticos pueden rechazarla. Su
resistencia podria deberse a que la compafiia ya ha tenido éxito con los procesos
actuales y probar algo nuevo podria perder tiempo o recursos si no funciona.

Es posible que los empleados bajo este estilo de liderazgo no se sientan tan
controlados como lo harian bajo el liderazgo autocratico, pero aun existe una falta de
libertad sobre cuanto pueden hacer las personas en sus roles. Esto puede detener
rapidamente la innovacion, y definitivamente no se recomienda para las empresas que
persiguen objetivos ambiciosos y un rapido crecimiento. (Commerce, s.f.)

4.3.1. Evaluacion de estilo de liderazgo
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Los lideres pueden llevar una mezcla de los estilos de liderazgo anteriores segun su
industria y los obstaculos que enfrentan. En la raiz de estos estilos, segun los expertos
en liderazgo Bill Torbert y David Rooke, se encuentran las llamadas “légicas de accién”.

Estas logicas de accion evaluan “cédmo [los lideres] interpretan su entorno y
reaccionan cuando se cuestiona su poder o seguridad”.

Esa es la idea detras de una herramienta de encuesta de gestion popular llamada
Perfil de desarrollo de liderazgo. Creada por la profesora Torbert y la psicéloga Susanne
Cook-Greuter, y presentada en el libro Transformaciones personales y organizacionales,
la encuesta se basa en un conjunto de 36 tareas de finalizacion de oraciones abiertas
para ayudar a los investigadores a comprender mejor cdmo se desarrollan y crecen los
lideres.

A continuacion, describimos seis l6gicas de accion que utilizan oraciones abiertas
gue ayudan a describir cada una. Vea en cuanto esta de acuerdo con cada oraciony, en
la parte inferior, descubra qué estilo de liderazgo defiende en funcién de las logicas de
accion con las que estuvo mas de acuerdo.

1. El individualista, de acuerdo con Rooke y Tolbert, es consciente de si mismo,
creativo y se centra principalmente en sus propias acciones y desarrollo en lugar
del desempefio organizacional general. Esta légica de accion esta
excepcionalmente impulsada por el deseo de superar las metas personales y
mejorar constantemente sus habilidades.

Aqui hay algunas cosas que un individualista podria decir:

1.a. Un buen lider siempre debe confiar en su propia intuicion sobre los procesos

organizacionales establecidos.

2.b. Es importante poder relacionarme con los demas para poder comunicarles

facilmente ideas complejas.

3.c. Me siento mas comodo con el progreso que con el éxito sostenido.

2. Los estrategas son muy conscientes del medio ambiente. en que operan Tienen
un profundo conocimiento de las estructuras y procesos que hacen que sus
negocios funcionen, pero también pueden considerar estos marcos de manera
critica y evaluar lo que podria mejorarse.

Aqui hay algunas cosas que un estratega podria decir:
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2.a. Un buen lider siempre debe ser capaz de construir un consenso en grupos
divididos.

2.b. Es importante ayudar a desarrollar la organizacion en su conjunto, asi
como el crecimiento y los logros individuales de mis informes directos.

2.c. El conflicto es inevitable, pero estoy lo suficientemente informado sobre
las relaciones personales y profesionales de mi equipo para manejar la friccion.

3. Alguimista: Rooke y Tolbert describen esta logica de accidn carismatica como la
mas altamente desarrollada y efectiva en la gestion del cambio organizacional. Lo
que distingue a los alquimistas de otras logicas de accién es su capacidad Unica
de ver el panorama general en todo, pero también comprende completamente la
necesidad de tomar en serio los detalles. Bajo un lider alquimista, no se pasa por
alto a ningun departamento o empleado.

Aqui hay algunas cosas que un alquimista podria decir:

3.a. Al. Un buen lider ayuda a sus empleados a alcanzar su maximo potencial
y posee la empatia y la conciencia moral necesarias para llegar alli.

3.b. A2. Es importante tener un impacto profundo y positivo en lo que sea que
esté trabajando.

3.c. A3. Tengo una capacidad Unica para equilibrar las necesidades a corto
plazo y los objetivos a largo plazo.

4. Los oportunistas se guian por un cierto nivel de desconfianza hacia los demas,
confiando en una fachada de control para mantener a sus empleados en linea.
“Los oportunistas tienden a considerar su mal comportamiento como legitimo en
el corte y empuje de un mundo ojo por 0jo”, escriben Rooke y Tolbert.

Aqui hay algunas cosas que un oportunista podria decir:

4.a. O1l. Un buen lider siempre debe ver a los demas como una competencia
potencial para ser superada, incluso a costa de su desarrollo profesional.

4.b. O2 Me reservo el derecho de rechazar el aporte de quienes cuestionan o
critican mis ideas.

5. Diplomatico: A diferencia del oportunista, al diplomatico no le preocupa la

competencia o asumir el control de las situaciones. En cambio, esta légica de
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accion busca causar un impacto minimo en su organizacion al ajustarse a las

normas existentes y completar sus tareas diarias con la menor friccion posible.
Aqui hay algunas cosas que un diplomatico podria decir:

5.a. D1 Un buen lider siempre debe resistirse al cambio, ya que corre el riesgo de

causar inestabilidad entre sus informes directos.

5.b. D2 Es importante proporcionar el ‘pegamento social’ en situaciones de

equipo, lejos del conflicto.

5.c. D3 Tiendo a prosperar en roles de liderazgo mas orientados al equipo o de

apoyo. (Commerce, s.f.)

4.4. La comunicacion con el capital humano

El capital humano de una organizacién es su recurso mas importante y basico ya que es
el que desarrolla el trabajo encaminado a dar productividad a la actividad que esa
organizacion lleva a cabo. Los gerentes, directivos 0 administradores deben basarse
para la toma de decisiones en el trabajo que desempefian sus trabajadores y asi saber
elegir el curso de accion que més le convenga a la organizacion.

Para que haya una buena relacion del capital humano con la organizacién deben
desarrollarse planes de apoyo con servicios como la capacitacion, asi como proveer de
herramientas que hagan que sus tareas sean mas eficientes y permitan desarrollar sus
actividades con eficiencia. Es importante tener un departamento de recursos humanos y
comunicarse constantemente con todos los integrantes del capital humano para ayudar

a su desarrollo profesional. (estrategias", s.f.)

4.4.1. El modelo de comunicacién

A la hora de construir un modelo de comunicacion con el capital humano, la circulacién
de la informacién y la toma de decisiones, es necesario tener en cuenta las siguientes
cuestiones:

1. Las comunicaciones han de ser abiertas.

2. Hay que tener aptitud de dialogo y de respeto.
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Debe haber una estructura y organizacion operativas.
Debe existir un nivel de confianza (en la capacidad del otro profesional).
Hay que procurar una relacion de interdependencia; tener conciencia de la mutua
dependencia.

6. Hay que tener clara la participacion en la responsabilidad comun.

7. Es necesario tener conciencia de la finalidad del modelo de organizacion e
intervencion.

8. Hay que hacer una puesta en comun de prioridades, que lleva consigo: tener una
escala comun de prioridades y la comprobacién de acercamiento a los fines
propuestos (autoevaluacién). (estrategias", s.f.)

4.5. La formacion del capital humano

Toda organizacion debe ser consciente de que la participacion del personal adquiere
mayor sentido y eficacia con una informacion y una formacion de calidad. Una adecuada
informacion y formacion garantiza la adquisicion de las herramientas necesarias para
saber dar respuesta a las diversas situaciones que la accién de la organizacion plantea
en el dia a dia. Si queremos promover un personal dinamizador y responsable, hay que
dotarle de los recursos formativos que contribuyan a logarlo. La tarea de formacion es,
ante todo, un proceso de comunicacion.

Abordar el tema de la formacion debe ser un importante reto, porque la formacion
es una de las garantias de la calidad de la tarea que se esté llevando a cabo. Es la
formacion, uno de los instrumentos, aunque no el Unico, que permite al personal que
constituye el capital humano ir adquiriendo cada vez mas fuerza social, ahorrando
esfuerzos y rentabilizando su implicacion.

Por ello las organizaciones estan obligadas a abordar no solamente su necesidad,
sino que deben intentar concretar el tema en la medida en que sea posible. Cuando nos
referimos a formacion del personal estamos hablando de un proceso constante de
transformacion, en el que cada persona, con su grupo de accion, va dialogando con la
realidad, va aprendiendo de ella, y va sistematizando sus conocimientos, sus habitos de

trabajo, y sus habilidades. (estrategias", s.f.)
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4.6. Motivacioén

En una sociedad en la que todo avanza a una velocidad que, en la mayoria de los casos
no podemos percibir con consciencia, el trabajo se convierte en muchas ocasiones en
una parte estresante de nuestra vida que acaba por quitarnos mas energia de la que
deberia y de la que nos gustaria. Cuando esto pasa, algo estamos haciendo mal.

Una cosa es que nos sintamos cansados tras una jornada laboral completa, que
algun dia estemos més estresados por haber tenido méas presion o algun altibajo en algun
proyecto que no ha salido como esperdbamos, pero cuando esto se convierte en un dia
a dia, es hora de parar, respirar y ver como podemos cambiarlo. En la mayoria de los
casos, esto no solo depende la actitud de cada uno, sino que los equipos directivos y de
RRHH de cada empresa tienen el poder de hacer que sus empleados disfruten de su
trabajo, creando un ambiente lo mas perfecto posible, dentro de las posibilidades.

Sin duda, tratamos que nuestras empresas destaquen dentro de su sector bien
sea por sus logros, su camino recorrido o por futuros proyectos que hay en marcha.
Ahora bien, ¢qué tal si también buscamos destacar por ofrecer a nuestros trabajadores
una serie de condiciones que hagan su dia a dia un poco mas feliz? Esta claro que
nuestros objetivos profesionales requieren de trabajo, esfuerzo y, en la mayoria de los
casos, colaboracion en equipo. Por tanto, hacer que los empleados estén felices con sus
puestos de trabajo solo se va a traducir en mas implicacién en sus labores y, por tanto,
en ventajas para el negocio, ya que una persona feliz y motivada con aquello que hace
es la clave fundamental para que el resultado final sea un éxito.

Cada vez son mas las empresas o entidades que se preocupan por cubrir esta
parte tan necesaria que influye directamente en la vida personal o el estado de animo de
cada empleado, asi como en su bienestar, bien sea mediante espacios de relajacion
adaptados, espacios con juegos para los ratos de ocio, desayunos conjuntos para
empezar el dia con buen pie o, incluso, existen algunas que se suman a la ya, por suerte,
moda del petfriendly y permite a sus trabajadores llevarse a sus mascotas a la oficina.

Hay otras que, ademas, van un paso mas alla y crean proyectos destinados Unica y
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exclusivamente a fomentar el amor propio y la lucha por alcanzar objetivos, como hemos
hecho en Hug&Clau con la Escuela de la Felicidad.

Por experiencia, esta claro que una actitud positiva y, por tanto, una persona feliz,
realizara un trabajo de una forma mucho mas eficaz que una que no lo es, asi que, en
este punto, tanto la empresa como el empleado saldrdn ganando y, por tanto, en este
“‘win-win”, deberiamos querer estar todos. Ahora bien, 4 qué pautas debemos seguir para
conseguir que nuestros trabajadores estén implicados al 100% con ilusion en sus
puestos de trabajo?:

1. Conocer los intereses personales. La primera de todas, sin duda, es
conocer los intereses personales de cada uno de nuestros trabajadores.
Qué objetivos tienen, qué buscan dentro de la empresa, a donde les
gustaria llegar. Apoyar sus inquietudes y buscar la forma de que
encuentren su espacio dentro de la empresa, serd un punto a favor para
gue todo salga, incluso, mejor de lo esperado.

2. Reconocer los logros individuales. Est4 genial que podamos ayudar a
nuestros empleados a corregir errores y, mediante criticas constructivas,
conseguir que mejoren su trabajo cada dia. Pero, ademas de esto, es igual
de importante que reconozcamos el trabajo bien hecho y, por tanto, unas
palabras para felicitar por ello siempre cobran mas importancia y se
agradecen mas de lo que podamos imaginar.

3. Visién/ expectativas de futuro. Aspiramos a seguir creciendo dia a dia como
profesionales y buscamos la forma de alcanzar nuestras metas, por ello
también es importante ofrecer a nuestros empleados nuevos retos o
formaciones para que puedan superarse y sentir que la compafia
realmente cuenta con ellos. Formara un ambiente de trabajo de ilusion y
motivacion donde los empleados daran lo mejor de ellos.

4. Dar uso de las fortalezas de cada uno. Tener un perfil polivalente esta
genial, pero cada persona trabajamos de forma mas eficiente en espacios
donde nos sentimos mas comodos y sabemos que controlamos.

Conozcamos en qué campos se mueve con mas soltura cada uno de
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nuestros empleados y exprimamos eso al maximo. Podra llevar a que la
compafiia avance a pasos agigantados.

5. Flexibilidad en el horario (posibilidad de teletrabajar). Si buscamos que los
empleados estén motivados, este es un punto importante que toda
compafiia deberia valorar siempre y cuando el tipo de trabajo lo permita.
Démosles la posibilidad de que puedan organizar adecuadamente su
horario y se acomoden a sus necesidades, impulsara todavia mas a un
trabajo eficiente.

6. Proyectos ambiciosos. De la mano con el punto en el que hablamos de
valorar al empleado en vista de futuro, los proyectos sugeridos deberan de
ser atractivos y sugerentes. Procuremos no caer en una monotonia y
ofrezcamos novedad. De esta forma los empleados los afrontaran con
entusiasmo y los veran como nuevas oportunidades.

7. Lugar de trabajo agradable y atractivo. No separemos a los empleados con
altas paredes y ordenadores que no nos permitan ver mas alla de nuestra
pantalla. Ofrezcamos un lugar de trabajo en el que se puedan sentir
cémodos cuidando todos los detalles: luz, decoracién, olor... jEsto juega
un papel fundamental!

8. Tener en cuenta opiniones, sugerencias y propuestas. Procuremos no
tenerlo todo atado de pies a cabeza. Pidamosles la opinién acerca de los
nuevos cambios, proyectos o sugerencias. Demos a los empleados la
oportunidad de poder expresarse, asi obtendremos nuevos puntos de vista
con los que ambas partes podemos salir beneficiadas y se sentiran mas
reconocidos y valorados.

9. Fomentar las relaciones sociales dentro de la compafiia. Organicemos
actividades en las que los empleados puedan conocerse un poco mas.
Cenas, deportes, concursos... Consigamos que exista un vinculo cercano
entre unos y otros, jconozcamos cOmo es nuestro compafiero fuera ambito
laboral!

10.Ofrecer cursos de formacion. Si queremos que nuestra compafia se

diferencie del resto y poder afadir nuevos proyectos, ofrecer cursos de
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formacion puede ser el punto que estdbamos buscando. Ademas, de esta
manera, los empleados estaran motivados por formarse en mas ambitos y

por tener la oportunidad de seguir creciendo profesionalmente. (Humanos,
s.f.)
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Conclusiones

Los antecedentes y generalidades de la administracion del capital humano. Nos permiten
ayudar a las organizaciones a estar al tanto del origen y la evolucion que esta a tenido a
través de los afios, asi como se analizaron sus funciones, objetivos y ubicacion del
departamento de capital humano dentro de la Empresa.

El ambiente en el que se desarrolla la administracion de capital humano nos brinda
una guia para desarrollar eficazmente las interacciones del capital humano interno y
externo desde su globalizacion, hasta sus planes y beneficios para el personal.

Los procesos de planeacion del capital humano; permite a la organizacién el
fortalecimiento y mejora continua en cada uno de los métodos y asi obtener una mejor
eficiencia en su ejecucion.

El desarrollo de las redes y direccion del capital humano dentro de la organizacién
conllevando a la empresa a un buen funcionamiento de la tecnologia en las nuevas
innovaciones, asi como técnica integral en la direccion de Recursos humanos como
apoyo al proceso laboral de la administracién de esta area.

La administracion del capital humano como elemento esencial en la organizacion,
nos permite lograr un desempefio eficaz en el manejo y desarrollo del personal,
obteniendo como resultado mantener la estabilidad en la rotacibn de personal y
alcanzando una mayor eficiencia en el manejo de los colaboradores y desarrollo de la

organizacion.
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