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INTRODUCCION.

Desde los albores de la humanidad el hombre ha encontrado la
forma de sobrevivir, tomando del medio ambiente que le rodea
aquello que podria ayudarle a satisfacer sus necesidades de
alimentacidn, seguridad, proteccidén etc. Al transcurrir el tiempo
y a través de su talento, experiencia, préctica y aprendizaje
logrdé transformar aquello tomaba de la naturaleza en utensilios,

armas, ropaje y material de construccién.

Con el tiempo, esos, los antiguos métodos artesanales se han ido
modernizando; a través de miquinas, equipos, procesos de
produccidn; hoy el hombre produce en masa, disefla, y comercializa
bienes y servicios en un mercado competitivo para una poblacién

que mediante ellos logra mejorar su nivel de vida.

Paralelamente, la especie humana ha modificado su forma de wvida,
se ha transformado en individuos gue se ponen al servicio de
empresas Yy corporaciones para asi poder disponer de esos
productos y servicios que le ofrecen acceder al nivel de vida

deseado.

Cuando se conoce de un nifio o adolescente capaz de destacarse de
entre los demds por alguna cualidad o talento, es comfn oir que
tiene un “futuro prometedor” y se entiende por ello que tiene
facultades que le garantizan poder optar a un elevado nivel de
vida, ya que su talento, habilidades, destrezas y potencialidades
le proveeréd de la posibilidad de obtener lo gue necesita para tal
fin. Y es gue tan importante ha sido y es el talento, gue hasta
los griegos y romanos poseian una moneda de cuenta con este

nombre. Sin embargo, aquellos que no tienen un talento innato,




deben prepararse para tener acceso a las condiciones que le hagan

destacarse.

El aprendizaje a cualquier nivel desde la agricultura o un oficio
como puede ser carpinteria o herreria hasta un estudio
profesional de cuarto mnivel, implica el adoptar una nueva
capacidad para - como dirian los abuelos - “defenderse en la
vida”. Estas antiguas y sabias palabras se entienden hoy como la
posibilidad de lograr acceder a un nivel de vida alto o una vida

cémoda o simplemente a una vida digna.

Es entonces cuando el individuo decide estudiar prepararse,

aprender y esto es lo que organizacionalmente se denomina Capital

Humano.

En una economia moderna, tecnificada y altamente competitiva es
imprescindible la existencia de hombres capaces de prever el
futuro inmediato, planear acciones, utilizar adecuadamente los
recursos e identificar las oportunidades y las amenazas del medio
ambiente para - finalmente - obtener el resultado futuro

esperado.

Estos individuos capaces, son altamente apetecidos por las
organizaciones y se convierten en si mismos en una importante
adquisicién para las empresas. Y es que ésta es una cuestidn de
vida o muerte para las organizaciones; el contar con un personal
capaz es la diferencia entre sobrevivir o desaparecer en el

mercado.

Consciente de ello 1las organizaciones indagan sobre los
individuos que a su parecer le convendria incorporar a su

negocio, es decir las empresas buscan a los poseedores de capital




humano, hasta dar con ellos y a través de apetitosas ofertas
laborales pretenden 1lograr que los empleados abandonen a la
empresa donde trabajan y es que en la guerra todo se vale. Es
entonces cuando la empresa poseedora de capital humano debe
ingeniédrselas para que el individuo, al evaluar su posicién
actual versus las nuevas propuestas, decida permanecer en la

empresa que esté.

En este contexto surgen wvarias interrogantes las cuales
constituyen el objetivo de la investigacidén; ¢(Cudl es la razdn
que hace que un individuo se transforme en inversor de capital
humano? (Qué beneficios obtiene una empresa al disponer de
inventarics de capital humano? Y por ultimo :Qué pueden hacer las

organizaciones para preservar sus inversores de capital humano?




CAPITUILO I
EL PROBLEMA,

1.1 Contextualizacién y Delimitacién del Problema.

Desde el principio de los aflos setenta (70) las organizaciones en
todo el mundo empezaron a reemplazar la estructura tradicional
por un mayor compromiso y alta involucracién del personal. La
estructura tradicional estéd hecha en forma de piradmide, en donde
las funciones son altamente especializadas, sus limites son
claros y hay un control de los supervisores para asegurar que el
trabajo sea rapido y consistente, en conclusién la gente que
ocupa la punta de la pirédmide son las personas gque planean vy
piensan mientras que los niveles mds bajos son los gque hacen el
trabajo. La estructura de involucracién del personal y un mayor
compromiso estd hecha en forma de circulo o de red, porque puede
verse como un conjunto de grupos o equipos coordinados trabajando

en funcién de un mismo objetivo. (Cifuentes, 2003)

Se entiende que 1las organizaciones que trabajen bajo la
estructura tradicional y / o piramidal no toman en cuenta el
potencial del conocimiento sino sus resultados de eficiencia.
Visto de esta manera una organizacién que no estimule a sus
empleados convierte a su trabajo en repetitivo y sin importancia,
creando una confusidén en los mismos por falta de confianza y de
contribucidén en la toma de decisiones, es decir, noc se sabe si
trabajan bien, ni lo que estd sucediendo en ellos, ya que laborar
en una orgahizacidén con este tipo de estructura implica que
otros, en este caso, los que se encuentran en la punta de la
pirédmide sean los que deciden resuelven los problemas de los que

estdn en la parte baja o base de la piramide, los cuales solo son




ejecutores de las actividades que permitan el funcionamiento de
las empresas, es decir, solo se les toma en cuenta para la
realizacién del trabajo fisico y no el trabajo intelectual que

involucra los procesos que éstos realizan.

Hoy en dia, las organizaciones luchan por implementar en su
negocio un proceso de reingenieria, administracidén estratégica,
gestién del conocimiento, desarrollo del capital humano. La
implantacién exitosa de cualquiera de estos enfoques depende en
gran parte de la curva de aprendizaje y de la resistencia al
cambio que posean las organizaciones. Todavia, de alguna manera,
se utiliza el esquema tradicional del entrenamiento de cursillos
por unas cuantas semanas que solo formarian parte de un curriculo
y no del desempefio diario de la organizacidén hacia términos de

productividad, rentabilidad, eficacia y eficiencia.

Es importante que las organizaciones reconozcan la necesidad de
utilizar herramientas flexibles gque se puedan implementar con
rapidez y que muestren resultados en el menor tiempo posible, es
el estudio de lo antes expuesto lo que motiva a quien investiga
hacia el anélisis del impacto del Capital Humano desde el punto
de vista de su desarrollo integral, permanencia dentro de la
organizacién, y sobre todo el logro de la identificacién de éste

en la organizacidén como elemento transformador de la misma.

Ahora bien, que para tener una visidén clara de la complejidad del
proyecto, sbélo se ha de recapacitar en la importancia y el
impacto del Capital Humano en las Organizaciones, es decir, el
estudio del Capital Humano como fuente de inversién en el
trabajo, a fin de conocer y explicar el desarrollo del individuo

hacia su puesto de trabajo, la forma como el empleado se esmers




en mejorar su formacidén y capacitacién para lograr un mejor
desempefio de las funciones y responsabilidades asignadas al
puesto, cbdmo el empleado enriquece sus funciones, lo cual
repercute de manera directa sobre el desempefio organizacional en
términos de eficiencia, eficacia y productividad, llevandola a
constituirse en una organizacién totalmente distinta, con un
sistema descentralizado, con decisiones compartidas y de trabajo

en equipo.

Por todo lo anteriormente expuesto es por lo que se decide
dividir la siguiente investigacion en tres aspectos
fundamentales, a saber, analizar las razones gque impulsan a un
individuo a convertirse en inversor del capital humano, cuéles
son los beneficios que este ©personal puede generar a la
organizacién y por ultimo, de qué forma las empresas pueden
asegurar la permanencia de este valioso individuo en 1la

organizacién.
1.2 Interrogantes de la Investigacidn.

¢Qué impulsa al individuo a convertirse en un inversor de Capital

Humano?

¢Cuédles son los beneficios que el inversor en Capital Humano

genera a la organizacidén?

¢Cémo una organizacidén puede garantizar en el tiempo la

permanencia del Capital Humano?

1.3 Justificacidn.

En mercados cambiantes la incertidumbre acecha, la forma de
enfrentarla es el desarrollo del conocimiento a través de la

inversién en capital humano, el interés por desarrollarlo se




encuentra en el interior de las ©personas, en  aspectos

actitudinales.

Si como se dice el conocimiento es etéreo, libre y se encuentra a
disposicién de todas las personas que quieran obtenerlo, no se
trata de "puedo", porque todos pueden tenerlo, sino mas bien se
trata de "guiero", ese guerer es lo que resuena en el interior de

las personas y estd directamente relacionado con la actitud.

Lo anteriormente expuesto exige un entendimiento en todos los
niveles sobre el significado del capital humano, cbébmo obtenerlo,
qué beneficios brinda a las organizaciones y cémo éstas pueden

retener el capital humano.

Toda inversidén en capital humano es un beneficio mutuo, es decir,
que proporciocna a la organizacién empleados mas capacitados vy
competentes para desarrollarse en cualguier jerarquia ademéds de
garantizarle mayores beneficios econémicos y financieros vy
mantenerse en la vanguardia del mercado. El tener empleados
motivados y entusiastas por su labor permite lograr que éstos den

lo mejor, lo que se transforma en mayores ganancias y utilidades

la organizacién.

Por otra parte, estos rendimientos son retribuidos a los
inversores del capital humano como beneficios de su inversién lo
que le proporciona la oportunidad de satisfacer sus necesidades y

lograr alcanzar las metas deseadas.

Las razones que motivan esta investigacidén a fin de dar respuesta
a los planteamientos anteriormente expuestos, abre un abanico de
posibilidades para la realizacidén de otros trabajos relacionados

con el tema. Ademéds, proporciona informacién de utilidad para




visualizar con detenimiento los beneficios que al individuo y a

la organizacién genera la inversién en capital humano.

1.4 Objetivos de la Investigacidn.
1.4.1 Objetivo General.

Analizar el impacto del Capital Humano en el individuo y en la

organizacidm,
1.4.2 Objetivos Especificos.

Definir los motivos que impulsan al individuo a invertir en

Capital Humano.

Identificar los beneficios que el Capital Humano le generan a la

QOrganizaciédén.

Explicar las bases que garantizan la permanencia del Capital

Humano en la Organizacidn.

1.5 Sistemas de Variables.

1.5.1 Definicidén Conceptual.

En el presente trabajo se estima a las wvariables como fuente
fundamental para realizar la investigacidn, porque éstas con sus
respectivas dimensiones, conformadas por determinados indicadores
facilitan la comprensidén y el anédlisis del tema en estudio, las
cuales se analizan a través de la operacioconalizacidén de los
objetivos especificos. Es decir, a través de la

operacionalizacidén de las variables, éstas se traducen en




variables empiricas, susceptibles de ser analizadas, estudiadas y

medidas.

Segun Arias (1999), un sistema de variables consiste en una serie
de caracteristicas por estudiar, definidas de manera operacional

en funcidén de sus indicadores.

Para Hernéndez, Fernandez y Baptista (1998) 1las variables son
propiedades caracteristicas y manifestaciones de los objetos o
sujetos a estudiar en una situacidn evaluativo o investigativa

susceptibles de tomar distintos valores cualitativos 0

cuantitativos.

En este orden de ideas, Sampieri y Collado (2000), describen a
una variable como una propiedad que puede variar y cuya variacidn
es susceptible de medirse donde se aplica a un grupo de personas

u objetos, los cuales pueden adquirir diversos valores.

1.5.2 Definicidn Operacional.

Sampieri y Collado (2000), explican que la operacionalizaciodn
constituye el eslabdn indispensable que permite verificar en la
practica las proposiciones del marco tedrico elaborado, actividad
gue posibilita acercarse mds a 1la realidad para adguirir la
informacié4n necesaria que concretamente habri de resaltar de
utilidad.

A continuacidn se presenta el siguiente cuadro, el cual permite
visualizar la operacionalizacién de 1la dimensidén de Capital

Humano:
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Dimensidn

Variable

Indicador

Inversion en
Capital Humano

Factores
individuales

que
motivan a invertir

Necesidades Humanas
Fijacidén de Metas

Expectativas personales /
organizacionales

Bienestar personal

Relacidén conocimiento
satisfaccidédn de

“Aumento en en capital necesidades
la capacidad humano. Inversién en educacidn
de la Actitud y entorno
produccién Productividad del trabajo
del trabajo humano
alganzada con Competitividad
T:goras en Valoracién del trabajo
. humano y formacién.
capacidades i O
de Optimizacidn de las
trabajadores.” capacidades
Satisfaccidn intrinseca
del empleo
Oportunidad de desarrollo
Recompensas econdmicas
Autorrealizacidn
desarrollo
Dimensién Variable Indicador
Retorno de inversidn
o Productividad
g:;f::iog en ° Qacer .?entable la
L. inversiédn
“Aumento en Beneficios que . . L.
la capacidad genera en la Supervivencia econdmica
de la organizacién la Depregigcién del
produccién inversién en conocimiento
del trabajo capital humano Capacidad de respuesta
alcanzada con y adaptabilidad a
mejoras en exigencias del entorno
las Preparacidén del talento
capaclidades humano a los cambios
de

trabajadores.”

Competitividad
Agregacidén de valor
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Alineacidn de la
inversioén en capital
humano con la

Inversién en | 2oneficios que estrategia empresarial
Capital Humano genera _?n 1la Liderazgo
Organizacion la organizacional
1nv§r31on en Comunicacioén
capital humano. . .
Trabajo en equipo
El conocimiento
considerado como activo
del capital humano.
Dimensién Variable Indicador
Mejoramiento en la
Inversién en Beneficios calidad de vida
Capital Humano §ocial§§ de 1la Riqueza de la nacién
“Aumento en éggiizioiumano . relac?onada eon .la
_ capacidad productiva
la capacidad de su fuerza laboral
de la .. Aprendizaje humano
producc1og como pilar del
del trabajo desarrollo.
alcanzada con s s
mejoras en Productividad ba§?da
las O it oTeacion,
capacidades difusidn y utilizaciédén
de del saber.
trabajadores.” Vinculacidn entre
educacién Y progreso

econdmico.
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Dimensidn

Variable

Indicador

Inversioén en
Capital Humano

Mecanismos que
garanticen la
permanencia del
capital humano en
las organizaciones.

Creacidn A4reas de
conocimiento

Gestidn por
competencias

Disefio de estrategias
para potenciar el
capital humano
Mecanismos para
identificar empleados
potencialmente
desarrollables.

Definir iniciativas
basadas en pautas del
abandono de la
organizacidn de
candidatos con potencial
para retener capital
humano.

Disefio de puestos de
trabajo wvinculados a
conceptos de eficiencia y
considerando al ser
humano

Planeacién de carrera
basada en las
competencias del
trabajador

Sistema de recompensa
que reconozca el
esfuerzo personal




CAPITULO II
MARCO TEORICO

2.1 Desde el Principio

Cuando las excavaciones arqueoldgicas consiguen localizar restos,
no se atreven a suponer que fueron de seres humanos hasta dque
encuentran muestras de instrumentos u objetos no naturales,
modificados instrumentalmente por la mano del hombre. A lo largo
de ciento de miles de afios, la actividad de la humanidad se basé,
desde el punto de vista econdémico en la caza, la pesca y la
recoleccién. Asi nacieron las primeras asociaciones cuyos
beneficios podrian medirse en razdédn de aquello que el hombre

necesitaba para sobrevivir (alimento, seguridad, etc.).

Lentamente, con el paso del tiempo, el hombre comenzd a fabricar
instrumentos cada vez mas complejos y solo cuando, unos siete
mil afios antes de la era cristiana, aprendidé a domesticar plantas
y animales, sus condiciones de existencia cambiaron radicalmente
produciéndose lo que ha sido llamado la revolucidén Neolitica. La
capacidad de manejar el medio ambiente aprovechando aquello que
requeria dio origen a la formacién de un modelo de vida méas
estable, originéandose las poblaciones, las instituciones
sociales, una organizacién politica compleja, cultos religiosos
relacionados con el ciclo agriccocla y la aparicidén de la divisién

del trabajo.

Las primeras civilizaciones surgen en los valles del Nilo, Tigris
y Eufrates, asi poco a poco se fueron formando las culturas,
hebreas, griegas y romanas. Edgar McNall Burns (1947) expone como

en la civilizacidén Sarracena, el comercio y la Industria eran los
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cimientos sobre los que descansaba la riqueza. Los mercaderes
musulmanes viajaban en caravanas © barcos ofreciendo por todo el
mundo conocidoe sus productos gracias al desarrcllo de la
industria, porque el fundamento de gran parte del comercio
residia en la capacidad de la pobklacién en determinada regidn
para transformar los productos naturales en productos terminados
que podian vender a otras regiones; asi pues Bagdad se
especializaba en los objetos de vidrio y cerémica, en las joyas y
las sedas, Damascc alcanzdé renombre por su acero fino y sus
“Damascos” o telas fuertes de seda o lana con dibujos formados en

el tejido , y Toledo por sus excelentes espadas.

cQué determind las diferencias en la capacidad humana de producir
y comercializar unos y otros productos?, :;Qué delimitaba a un
hombre a ser agricultor, cazador, artesano, guerrero o
gobernante? ;Pudieron ser condiciones naturales o predisposicién
natural del hombre a transformar su medio ambiente, habilidades
innatas © conocimientos y capacidad de aprender o sencillamente
serian las situaciones sociales quienes terminaban esta
condicidén? Estas son peguntas que un antropdlogo podria
contestar pero lo que si estd claro es que no podria haberse
producido esta divisién del trabajo si no hubiera hombres capaces
de crear, a través de su esfuerzo, productos comercializables y

competitivos en su época, que generaron un prestigio reconocido

ain en nuestros tiempos.

La divisidn del trabajo dio origen a la creacidén de corporaciones
O gremios organizados para preparar a los individuos en un
determinado oficio y otorgar licencias para practicarlo; estas
corporaciones o gremios fueron el origen de las universidades.
En estos gremios los interesados en desarrollar una habilidad que

les permitiera sobrevivir econdémicamente, adquirian
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conocimientos, técnicas y herramientas. Un ejemplo de ello fue la
apertura de la escuela de artes que el propio Leonardo da Vinci
creo, donde acudian gquienes tenian inclinaciones a las artes, a
aprender las técnicas del gran maestro. Este aprendizaje, que
bien podria llamarse hoy en dia inversidén, generaria Dbeneficios
para los futuros artistas en términos econdmicos y sociales. Si
se toma el ejemplo de los hermanos Bellini en Venecia, por
documentos antiguos se supone que en su taller cerca de San
Marcos, ellos eran reconocidos por sus obras, ambos recibieron
encargos muy valiosos y percibieron sueldos fijos como pintores
oficiales de la republica. Estos sueldos o remuneraciones es lo

que hoy se denomina rendimiento de la inversidn en capital
humano.

Se infiere que la especializacidén en diferentes oficios era la
inversidn de tiempo esfuerzo sacrificio y dinero para lograr un
capital humanc rentable en cualgquier época de la historia del
hombre, la diferencia entre el antes y al ahora es la creacidn de
nuevas Aareas del conocimiento, la especializacidn de éstas y las
antiguas y las herramientas gue se usan, la Revolucidn Industrial
en el siglo XVIII cambidé radicalmente en unos pocos decenios, el
aspecto econdmico de buena parte del mundo; la introduccién de
los procesos productivos de maquinas que multiplicaban el
esfuerzo humano a través de la produccién de bienes en gran
cantidad. La Revolucién Industrial facilité la organizacidén de
los trabajadores, permitiéndoles la utilizacién del poder
colectivo para mejorar sus condiciones en términos de horas de
trabajo, condiciones del sitio de trabajo e ingresos obtenhidos

por su trabajo entre otras

En poco mas de dos siglos la vida del hombre sobre la tierra a

cambiado espectacularmente. La productividad del trabajo humano
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se ha elevado de tal manera due en los ©paises mas
industrializados el esfuerzo de un hombre puede cubrir las
necesidades alimenticias de toda una poblacidén, del resto de los

trabajadores la inmensa mayoria estd dedicada a la produccién de

bienes y servicios.

2.1.1 Pensadores y Tedricos.

El progreso obtenido por el hombre, ha sido acompafiado de
pensadores que plasmaron sus observaciones y / o recomendaciones
para lograr mayor productividad o simplemente tratar de explicar
la naturaleza y proceso del campo econdmico, industrial,
psicoldégico y social. Algunos de ellos fueron Tomas R. Maltas,

Jacobo Mill, Nassau Senior, John S. Mill, etc.

En 1690, el filéscfo inglés John Locke escribid: "Ensayos sobre
el entendimiento humano", en el cual trata de un modo sistemdtico
y distinto el conocimiento humano, siendo lo méds interesante que
este libro fue el primero que aparecid en la edad moderna vy

abordd® el criterio de la teoria del conocimiento.

Mas tarde, en Inglaterra, en 1765, Leibniz con su obra: "Nuevos
ensayos sobre el entendimiento humano” descartd totalmente 1la
visién y el concepto que Locke habia aportado, dando inicio a una
emisidn sucesiva de ensayos entre los cuales se destacd el de
George Berkeley: "Tratados de 1los principios del conocimiento

humano”, cuyo libro vio la luz hacia el afio 1710.

Emmanuel Kant escribidé en 1781 "Critica a la razdédn", en este
libro él1 no se dedicd a investigar el origen psicoldgico del

conocimiento, sino mids bien su tarea se aboco a profundizar en le
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légica del conocimiento y su validez como tal, se pregunto entre

otras cosas cémo es posible y sobre qué bases se apoya.

Asi mismo, Adams Smith (1723 - 1790) economista briténico afirmé
que un hombre instruido a costa de mucho tiempo y sacrificio para

ejecutar un empleo, podia ser comparado con cualquiera de las

costosas maquinas de la época.

Federico List economista alemén que vivid entre los aflos 1789 y
1846 consideraba que lo que determinaba la riqueza de una nacién
era la capacidad productiva de sus ciudadanos méds dque los
recursos naturales y afirmaba que los gobiernos debian fomentar
las artes y las ciencias y tratar que cada persona pusiera sus

mejores dotes al servicio del bien comun.

Se puede apreciar, que tanto Smith como List en diferentes
tiempos colocaron al individuo en el centro de las controversias
relacionadas con el éxito econdmico, para ellos el hombre como
promotor e impulsador, a través de sus habilidades y el
desarrollo de su conocimiento es la fuerza que da forma vy
transforma las ideas en hechos concretos capaces de originar

bienestar para si y terceros.

Smith habla del hombre instruido mientras que List habla de los
dotes individuales al servicio del bien comin, ambos hacen
referencia a la preparacidn, el estudio y el aprendizaje humano
como pilar para el desarrollo. El1 hombre es capaz de reconocer
las mejores précticas para el desarrollo de determinada actividac

y ello gracias al aprendizaje.
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No es sencillo encontrar el punto de partida exacto en donde se
origina el conocimiento, pero la historia estd unida por tiempo

cronolégico y conocimientos.

El conocimiento de hoy es el fruto de una cadena conocimiento
histdédrice que no tiene comienzo ni tampoco tiene fin y sobre lo
cual se van a apoyar las generacicnes futuras para crecer y
desarrollarse, asi como las generaciones actuales se han apoyado

en las generaciones pasadas para llegar a la situacidén actual.

Lo que une esta breve resefla histérica, junto son sus respectivas
conclusiones, al mundo de los negocios es que en ambos casos
cuando se analizan desde afuera, se deduce que éstas se refieren

a personas, y convergen en recohocer al ser humano como el

creador.

Para entender y comprender esta revolucidn del conocimiento no se
puede alejar el factor humano, son los cbjetos, las culturas, las
ciencias, las socledades, las empresas, creaciones de un elemento
comun en todas las personas: la mente humana. Son los recursos
humanos los que poseen conocimientos y son ellos 1los que
depositan su capital intelectual para influir en los resultados

mensurables de las compafiias.

En las organizaciones, y cualquier otro &mbito social, no se
puede dejar de lado a los recursos humanos buscando suplantarlos
por las tecnologias, la tecnologia es en ultima instancia una
herramienta del saber y su evolucidén ¢ aplicacidén es consecuencia
de lo que depositen las personas en ellas, ya que los sistemas
tecnoldgicos son diagramados sobre la base de los conocimientos
que tiene el individuo del mercado, del cliente, del sistema, de

las necesidades de la compaifia, etc.
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Este conocimiento que adquiere el individuo es posible sbélo a
través de la capacidad de aprendizaje que posee el hombre,
entendiendo el mismo como el conjunto de métodos que permiten
establecer relaciones de estimulo respuesta en los seres vivos. A

través del aprendizaje, se nutre el conocimiento humano.

Luthans y Kreitner (1991), fildésofos y especialistas en ciencias
de la conducta, han propuesto numerosas teorias del aprendizaje.
Hay poco acuerdo entre ellos y no hay ninguna teoria simple del

aprendizaje, aceptada universalmente.

No obstante, uno de los aspectos comunes en la trama de las
definiciones del aprendizaje por medio de las ciencias de la
conducta o conductismo, es la afirmacidén y observacidén de que se
producen cambios en la conducta del ser humano; es decir, al
hablar sobre los diversos cambios en la conducta originados por
el aprendizaje entramos en el mundo del conductismo. En este
sentido, la conducta gque actla en el medio ambiente y lo modifica

es lo que se denomina en esta ciencia como aprendizaje.

En 1913, un joven psicélogo norteamericano John B. Watson, padre
del conductismo tomé en sus estudios el método de los reflejos
condicionados o estimulo y respuesta para abordar el estudio de
la conducta donde lo habian dejado los fisibdlogos rusos Sechenov
e Ivan Pavlov. Watson creia que todas las conductas aprendidas
consistian en respuestas provocadas por estimulos anteriores,
suponia gque los estimulos procedian tanto del interior del
organismo como del ambiente exterior y bombardeaban

constantemente al organismo.
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Por lo anteriormente expuesto, se establece que las necesidades
humanas estimulan comportamientos y orientan las acciones del
hombre hacia el logro de la satisfaccién de las mismas. Dichas
necesidades estimulan a aprender aquellas conductas que generaran
bienestar personal, entendiendo por ello la posibilidad de
acceder a aquello que identifica como una situacidén deseable a

través de su observacidn en el medio externo.

Son muchas las teorias motivacionales en gue se apoya la
administracidén de recursos humanos en el mundo actual de las
organizaciones entre los cuales se pueden mencionar: la Jerarquia
de las Necesidades de Maslow; la teoria de los dos Factores de
Herzberg; las Necesidades Aprendidas de Mc Clelland; teoria de
las Expectativas de Vroom y teoria de Fijacién de Metas de

Locker.

De entre las teorias mencicnadas, se ha seleccionado la Teoria de
la Jerarquia de 1las Necesidades de Maslow como base para
identificar los motivos que llevan al individuo a invertir en

capital humano para satisfacer sus necesidades.

La tecria de 1la jerarquizacidbn de las necesidades de Maslow
(1908-1970) ordena todas las necesidades desde las inferiores
hasta las més altas. Las primeras - de abajo hacia arriba - en la
base de su piréamide son las que nacen de los estados corporales
gque es preciso satisfacer. A medida que se asciende por la
jerarquia, los motivos surgen de otras cosas: el deseo de vivir
lo més comodamente posible en el ambiente, a tener el trato méas
adecuado con los semejantes y causar una impresién éptima a los
demés. Maslow estaba convencido de que el motivo més

“evolucionado” en la jerarquia es el de autorrealizacién, lo
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define como el deseo de realizar el maximo las potencialidades

personales.

'\
utorea-
lizacién &Necesidades
Secundarias
Reconocimiento
Pertenenci
S
Seguridad

Necesidades

. . Primarias
Fisiologicas

Se entiende que el ser humano estd motivado para vivir conforme a
lo que sea necesario para su crecimiento personal, para ser
considerados como ser integro y para desarrollarse exitosamente.
Si las necesidades motivan la conducta humana, la necesidad de
ser, hacer, obtener, conocer, integrar, lograr; las recompensas
esperadas y obtenidas consolidan estas conductas que llevan al
logro de las metas o condiciones esperadas. Entonces la inversién
del individuo en Capital Humano es una de las conductas que en el
mundo dindmico de hoy le exige al hombre para tener la capacidad
de satisfacer sus necesidades, es declr, mientras mayor sea el
conocimiento, capacidad de andlisis y respuesta, deseo de
participar, orientar o dirigir, més atractivo serd para las
organizacicnes modernas y mayor sera su posibilidad de acceder a

la satisfaccidén de sus necesidades.
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El economista norteamericano Gary Becker fue premiado con el
Nébel en el afio 1992, por trabajar con el concepto de Capital
humano. S$in embargo por mucho tiempo su trabajo acerca de este
tema fue ignorado y criticado por los principales economistas del
mundo, por dedicar su estudio a dicho concepto al extender el
dominio del andlisis microeconémico a un amplio rango de
comportamiento humano e interaccidén, incluyendo aquel gque no
tiene relacién con el mercado. Becker comenzd a estudiar las
sociedades del conocimiento y concluyd con su estudio que su
mayor tesoro era el capital humano que éstas poseian, esto es, el
conocimiento y las habilidades que forman parte de las personas,
su salud y la calidad de sus habitos de trabajo. Ademas Becker
logra definir al capital humano como importante para la
productividad de las economias modernas ya que ésta se basa en la
creacibn, difusidén y utilizacidn del saber. El conocimiento se
crea en las empresas, los laboratorios y las universidades; se
difunde por medio de las familias, los centros de educacidén y los
puestos de trabajo y es wutilizado para producir bienes vy
servicios. Si bien antes se consideraba que la prioridad era el
desarrollo econdmico y dque luego vendria todo lo demas -
educaciédn, vivienda y salud - hoy es completamente diferente vya
que la wvinculacidén entre educacién y progreso econdmico es
esencial. Becker puntualiza que la importancia creciente del
capital humano puede verse desde las experiencias de los
trabajadores en las economias modernas que carecen de suficiente

educacién y formacidén en el puesto de trabajo.

2.1.2 Teorias del Capital Humano

Se puede afirmar que la teoria del capital humano la desarrolld
Gary Becker en 1964. Y se define como el conjunto de las

capacidades productivas que un individuo adquiere por acumulaciédr
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de conocimientos generales o especificos, de savoir-faire, etc.
La nocién de capital expresa la idea de un stock inmaterial
imputado a una persona que puede ser acumulado, usarse. Es una
opciétn individual, una inversibén. Se evalla por la diferencia
entre gastos iniciales: el coste de los gastos de educacidén y los
gastos correspondientes (compra de libros...), el coste de
productividad, es decir, el salario que recibiria si estuviera
inmerso en la vida activa, y sus rentas futuras actualizadas. El
individuoc hace, asi, una valoracién entre trabajar y continuar
una formacidn que le permita, en el futuro, percibir salarios més
elevados que los actuales. Se toma en cuenta también el
mantenimiento de su capital psiquico (salud, alimentaciédn,
recreacién, etc.). Optimiza sus capacidades evitando no se
deprecien demasiado, bien por la desvalorizacién de sus
conocimientos generales y especificos, bien por la degradacidédn de
su salud fisica y moral., Invierte con miras a aumentar su
productividad futura y sus rentas. Como todas las inversiones, el
individuo ha de hacer frente a la ley de los rendimientos

decrecientes, y al caracter irreversible de estos gastos.

La teoria del capital humano distingue dos formas posibles de

formacidn:

La formacibn general, adgquirida en el sistema educativo,
formativo. Su transferibilidad y su compra al trabajador explica
el que esté financiada por este ultimo, ya que puede hacerla
valer sobre el conjunto del mercado de trabajo. Por su parte, la
firma no estd, en modo alguno, impelida a sufragar los costes de
formacién de una persona, susceptible de hacer prevalecer esa
formacibén en otra empresa dispuesta a mejorar la remuneraciodn, lo
que podria incitarla a abandonar la firma. Para evitar esto, la

financiacidn de la actividad toma la forma de una remuneracidn
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més fiable {(que su productividad marginal). El acuerdo entre el
trabajador y la firma consiste entonces en la compra, por parte
de la firma, de la « fuerza de trabajo » de un lado, y la compra

de formacién del trabajador, por otro.

La formacidén especifica; adquirida en el seno de una unidad de
produccidén o de servicio, permite desarrollar al trabajador su
productividad dentro de la empresa, pero nada, ¢ bien poco, fuera
de ésta. En este caso, la financiacidn se asegura al mismo tiempo
por la firma y por el trabajador. Durante el periodo de
formacidén, el salario recibido por el trabajador es inferior al
que hubiera podido recibir fuera de la empresa. Esta diferencia
se valora por su contribucidén a la formacidn especifica, pero
permanece superior a su productividad en valor, libre de los
costes econdmicos de la formacidn. Esta diferencia expresa la

contribucidn de la firma a esta formacidn.

La firma no acepta un contrato semejante més que en la medida en
que ella estime que existen posibilidades de rentabilizar su
inversidén: el salario que dard al finalizar el periodo de
formacién serd superior al salario de reserva del trabajador para
empleos fuera de la empresa, pero inferior a su produccibén en
valor, de tal modo gue, al incitarle a permanecer en su seno, la
diferencia con el salario dado represente la remuneracién de la

inversidén en capital especifico por parte de la empresa.

En este orden de ideas, se infiere que el conocimiento no se mide
mads que por su contribucidén monetaria, y no porque pueda aportar
a un proceso de acumulacién y de conocimiento. La teoria del
capital humano niega asi, el carécter colectivo del proceso de
acumulacién de conocimiento, haciendo del individuo un ser que

maximiza sus rentas futuras optando entre trabajar vy formarse.
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2.2 El1 Inversor en Capital Humano.

De los elementos que conforman el mundo organizacional entre los
que se pueden mencionar; tecnologia, capital, materia prima y
procesos entre otros, el individuo y su talento es el recurso més
importante para el funcionamiento de cualquier organizacidén. Si
el elemento humano estaé dispuesto a proporcionar su esfuerzo, la

organizacidén marchara, de lo contrario se detendra.

El ser humanc es social por naturaleza. Es inherente su tendencia
a organizarse y cooperar en relaciones interdependientes. Su
capacidad humana lo ha llevado a crear organizaciones sociales
para el logro de sus propdsitos, siendo el desarrollo de estas
organizaciones y la administracién efectiva uno de los logros més

grandes gue haya podido alcanzar.

La presencia dentro de las organizaciones de una tecnologia cada
vez mas cambiante, suponen un reto progresivamente creciente para
las empresas, que sblo a través de una preparacidén del talento

humano podran superar para asegurar su supervivencia.

Es por ello, que la administracidén del recurso humano tiene como
una de sus principales funciones y objetivos proporcionar al
trabajador las capacidades humanas requeridas por una
organizacidén, asi, como desarrollar habilidades y aptitudes en el
individuo que le permitan ser lo mé&s productivo y satisfactorio

asi mismo y a la colectividad en la que se desenvuelve.

En este orden de ideas, las organizaciones, deberé&n conseguir,
desarrollar y mantener ©personas integrales vy competentes,

logrando el avance y mejora en el éambito individual y social a
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escala fisica, afectiva y sicoldgica para obtener el mayor

desempefio, resultado y valor agregado de cada persona.

Toda empresa para competir necesita imaginacidén y nuevas ideas.
Los empleados de las compafiias necesitan muchas més aptitudes y
talentos gue antes, y para sobresalir tienen gque contar con
plantillas con las mayores aptitudes posibles. A mayor nivel vy

calidad de servicio, mayor nivel de competencia de los empleados.

El principal motor para lograr que un individuco se convierta en
un inversor de capiftal humano, es la motivacién. La satisfaccioén
de las necesidades basicas es cuestidén de supervivencia y el
acceder a la satisfaccién de las necesidades superiores
(pertenencia al grupo de referencia deseado, auto desarrollo y

autoestima) hoy en dia requiere un mayor esfuerzo por parte del

individuo.

La posibilidad de invertir en su preparacién profesional le
brinda posibilidades de obtener mayores ingresos, o lo que es lo
mismo mayor rendimiento de su inversidén en capital humano. E1
individuo al ser un inversor en capital humano, se transforma en
una pieza necesaria para cualquier organizacién y éstas tltimas,
si quieren garantizar su permanencia en el mercado, buscaran

construir un alto inventario de este capital.

En el Jjuego de la oferta y la demanda, entra el inversor en
capital humano y su fin es lograr el mayor interés por su
esfuerzo a objeto de garantizarse con ello el acceder al nivel de

calidad de vida deseado.

A pesar de la intensidad de la motivacidn gue una persona pueda

sentir para satisfacer sus necesidades, es importante el papel
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que Jjuegan las actitudes para que un individuo invierta en
capital humano. En las actitudes se pueden vislumbrar las
conductas de las personas y cbémo toda conducta se puede
modificar, estd demads decir que es la tarea mas dificil de
modificar, ya que entran a jugar un papel importante el mundo

interno de los recursos humanos.

2.2.1 Las Actitudes y el Capital Humano

La actitud de las personas forma parte del mundo interno de los
sujetos. El mundo externo es un fiel reflejo de lo que sucede en
el mundo interno, por lo tanto, si se quiere modificar el mundo
externo antes ha de modificarse el mundo interno persconal. Por
este motivo, las actitudes de 1los individuos tienen mucho de
aspectos internos y es por ello que se le coloca en la base de la

pirédmide del capital humano.

La actitud correcta es el primer paso. Los empleados con mayor
desempefio y ascenso en las compafilas, lo logran no solo por tener
conocimientos Unicos e indispensables (alto capital humano), sino
que ese es el resultado de haber adoptado y tenido una actitud
correcta con relacidén al entorno. Dado que es dificil, no solo
encontrar a las persconas, sino mantenerlas, las compafiias no
pueden promover empleados a roles gerenciales y conservarlos en
un refrigerador. En particular las empresas deben proveer a los
recientemente arribados c¢on habilidades blandas, comunicacidén
interpersonal, trabajo en equipo, y las demas actitudes

necesarias para ser exitosos en sus nuevos roles.

Las actitudes son blandas, intocables e intangibles, pero no
dejan de ser imperceptibles, de lo contrario mno tendrian

importancia. No se puede tocar las proactividad de un empleado,
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pero si constantemente toma 1la iniciativa se percibe que es
proactivo. Las ganas de un gerente de Recursos Humanos por
transmitir a sus subordinados todo el conocimiento posible, el
desec de un empleado de depésito por aprender nuevas habilidades
permanentemente y la predisposicidon de los empleados de atencidn

al piblico por atender bien a los clientes son actitudes que

marcan la diferencia.

Las ganas, el deseo, la predisposicidn, etc., son competencias
inherentes a las personas y configuran su manera de actuar frente
al trabajo, es por este motivo que se ubican en la base del
capital humano. De nada serviréd inculcar nuevas habilidades,
conocimientos y adiestramientos a 1los empleados, si éstos no
poseen la actitud correcta (no estén predispuestos desde su mundo
interno para tomarlas), ni mucho menos generarles un compromiso
con la gestidn del conocimiento. Por gue més gue sepan operar un
sistema o manejar la computadora, si no tienen actitud positiva,

no se puede esperar dque depositen sus conocimientos en la

Intranet de la compafiia.

De esta forma, se puede acotar que la falta de actualizacidn de
los conocimientos de los empleados en una organizacién
{(Adiestramiento, Formacidn, Desarrollo), es uno de los motivos
por el «cual se estéd perdiendo mercado con relacidén a 1la
competencia laboral, en este sentido, la solucidén: Capacitacidn

para todos.
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2.2.2 Factores Motivadores de la Inversidén

Es importante que el interés del individuo en capacitarse vy
progresar sea valorado, que los conocimientos obtenidos en la

capacitacién, sea encontrados como muy Utiles e interesantes.

El capital humano es una inversidén hecha por un individuo con el
objeto de que esta inversidn le genere rendimiento, es decir, las

recompensas para suscitar o mantener su capital.

Para T. Davenport (2000) hay cuatro (4) categorias gue se

necesitan para que el individuo invierta en el capital Humano;

1.- Satisfaccidén intrinseca en el empleo, en el que figuran el
reto, el grado de interés, el uso de la creatividad, el uso de
capacidades valoradas y por ultimo el volumen de satisfaccién

personal que otorga el sueldo.

2.~ Oportunidad de desarrollo, vistas como las posibilidades de
incrementar el capital humano, lo gque supone la oportunidad de
aprender, desarrollarse personalmente y progresar dentro de la

organizaciédn.

3.- Reconocimiento de los logros, reconocimiento social por el

aporte del individuo a la organizacidn.

4.- Recompensas econdmicas, es la recepcién de compensacidén vy
beneficios, especialmente las basadas en el rendimiento vy

productividad del trabajador

Se entiende que mientras mayores sean los compromisos asignados y

mejores sean los logros de los objetivos propuestos, se alienta
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al empleado a invertir en su capital humano, y es el sistema de
incentivos de uma organizacién, asi como el reconocimiento social
los dque logran motivar de forma contundente al inversor. Las
recompensas organizativas tales como salario, beneficios, bonos
de productividad, promociones, reconocimientos son poderosos
incentivos para lograr la satisfaccién del empleado dado que ello

se refleja directamente en su calidad de vida.
2.2.3 Componentes del Capital Humano.

Se considera importante hacer mencidén a los componentes del

Capital Humano, los cuales son;

1l.- Capacidad; que es el conjunto de pericias en las actividades

o formas de trabajo, las cuales a su vez se dividen en;

1.1.- Conocimiento; definido como el dominio de un cuerpo de

hechos requeridos para desempefiar un puesto.

1.2,~ Habilidad, que es la familiaridad con los medios y métodos

para realizar una determinada tarea.

1.3.~ Talento; conocida como la facultad innata para realizar una

tarea especifica.

2.- El segundo gran componente del Capital Humano es el
comportamiento; el cual es definido como los medios observables
de actuar que contribuyen a la realizacidén de una tarea. Asi,
estas formas de comportarse manifiestan los valores, la ética,

las creencias y las reacciones ante el mundo en que se vive.
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3.~ Esfuerzo, el cual es la aplicacién consciente de unos
recursos mentales y fisicos a un fin concreto. El1 esfuerzo
promueve la habilidad, el conocimiento y el talento y encauza la

conducta hacia el logro de una inversidén de capital.

4.~ Tiempo; es el cuarto componente y el mismo es el elemento
cronolégice de la inversién del Capital Humano; horas al dia,
afios de una carrera profesional cualquier unidad intermedia. Este

elemento es el recursc fundamental bajo el control del individuo.

Es importante acotar que es fundamental que estos componentes
estén presentes en cada individuo a la hora de desarrollar el
Capital Humano, es imposible desligar el avance de la tecnologia
y el desarrollo del conocimiento. El trabajo ha pasado de ser
repetitivo a requerir de la opinién del trabajador, el objetivo
del trabajo ha pasado de llevar a cabo simples tareas y obijetivos
a contactar con los clientes y explorar nuevas oportunidades que
permitan incrementar el conocimiento, habilidad y destrezas del
trabajador como una unidad total integrada a la organizacidén que

forme parte activa de ésta.

En este sentido, Davenport (2000) establece las condiciones
organizacicnales que predisponen a un individuo a invertir en

Capital Humano, los cuales son;

1.~ Compromiso con la Empresa; el cual implica una aceptacién de
los objetives yv de la orientacidén de la entidad, un intensoc deseo
de afiliacidén y un acuerdo técito para rechazar otras vias de

inversidn. Este compromiso puede ser de tres tipos;
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2.- Compromiso de Actitud; en el cual el trabajador se siente
motivado para trabajar en beneficio de la entidad, en gran parte

por que valora sus vinculos organizativos.

3.~ Compromiso Programatico; el cual es el que induce a los
empleados a permanecer en el seno de una organizacidn por que no
pueden permitirse abandonarla. Este tipo de compromiso hace que
un empleado permanezca con la empresa no en razdn de su apego
emocional, si no por que resultan simplemente demasiado altos los

costos de optar por otro camino,

4,.- Compromiso basado en la ILealtad; en este tipo de compromiso
los trabajadores desean hacer lo que consideran oportuno para la
organizacidn, asi este compromiso esta asociado con una intensa
motivacidn, una asistencia consecuente y una dedicacidén notable a

los objetivos empresariales,

Cabe mencionar que el compromiso de actitud es visto como “Deseo
de pertenecer”, el compromiso programatico como “Me costara si no
pertenezco” y el compromiso basado en la lealtad como “Debo

Permanecer”.

5.- La otra condicién que predispone al trabajador a invertir en
el Capital Humano es la involucracién en el puesto de trabajo, el
cual es el individuo con gran dedicacidén a su trabajo, que gustan
de una serie de actividades que les mantiene ocupados durante su
jornada laboral y se sienten ampliamente identificados con su

trabajo.

De esta forma cuando una compafiia se compromete a atender las

necesidades y expectativas de sus miembros, estos se comprometen
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en el servicio a la organizacién en términos de sus objetivos y

valores,

Las compafiias deben alentar y c¢rear ambientes donde sus
trabajadores puedan desarrollarse intelectualmente, donde el
trabajador pueda adquirir conocimientos relacionados con sus
profesiones, cargos y funciones asignadas, gque les permitan
actualizarse dentro del campo laboral en el cual prestan sus

sexrvicios.
2.2.4 Depdsito del Inversor en Capital Humano.

El hombre estd inserto dentro de la comunidad y en ella como
medic donde desenvolverse se encuentra la organizacidn, ésta
segin la capacidad y aportes del individuo le dara la posibilidad
de cubrir las necesidades que tenga hasta llegar al status social
¢ nivel de vida donde qguiera estar. Algunos de los aspectos del
rendimiento de la inversidén en el trabajo son fundamentalmente
negociables, ellos pueden presentarse en un contexto global
(semejantes para muchos empleados) o individual (basado en un
esfuerzo personal); otros aspectos se basan en la red de

relaciones que se desarrollan en el seno de la organizacidn

Los empleados talentosos buscan empresas donde puedan aumentar o
potenciar su capital humano, va que saben que es ello lo que le
da valor al mercado, de manera que si la organizacidén no es el
ambito adecuado el vinculo empleado-organizacidén serd corto
placista y breve. En cuanto encuentre una empresa en donde se le

valore y se le asigne importancia a su medio de produccidn, se

z

ira.
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Las personas exitosas acaparan la atencidn y llegan a cobrar
cifras exorbitantes. Son ellas las que eligen el lugar donde
depositar su activo por 1lo tanto son ellas las que estén
cambiando las reglas del mercado, antes era el selector quien
hablaba la mayor parte del tiempo en la entrevista laboral, ahora
es el empleado quien lo usa. El objeto del selector es encantar a

la persona con proyectos y objetivos interesantes.

El encanto o la seduccidn pasa por el retorno de la inversidn que
obtenga el futuro empleado, si desde ese momento le resulta

interesante entra a la empresa por la puerta grande.

Si se lleva a un plano més concreto, las empresas son bancos y
los empleados funcionan como inversores. Por lo tanto los
inversionistas hardn su inversidn siempre y cuando los intereses
que le de el banco le sean lo suficientemente atractivos para
dejar el depdsito en ese banco y no en otro. La empresa por su
parte debe seducir a los inversionistas para que la inversidén de

conocimiento sea positiva y atractiva.

Seguin Davenport (2000) el concepto de los trabajadores como
inversores en vez de activos pone de relieve el hecho de que el
vinculo entre el empleado y la empresa no depende de 1la
propiedad, del paternalismo o de la lealtad ciega. Por el
contrario, el lazo que liga individuos y entidades deriva de la
capacidad y voluntad de cada unho para proporcionar beneficios al
otro. La relacidn supone un provecho mutuo, sin que ninguna de
las partes prospere a costa de la otra. $Si una empresa desea
vigorizar a sus empleados, ésta le indicaréd a su personal lo que

espera que inviertan y como pretende ganar con su inversidn.
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Se puede afirmar que la tarea de las organizaciones es crear un
dmbito en donde el conocimiento de cada trabajador fluya por los
diferentes niveles de ésta, hasta que el conocimiento llegue vy
cubra a la organizacidén en su totalidad, a fin de evitar la fuga
de talentos y movilidad de personal en el mercado laboral, ya que
tener mas capital humano significa mayores oportunidades de
empleo en empresas mas desarrolladas talentosas y orientadas a la
gestién del conocimiento. Esto ha originado que muchas empresas
estén llevando a cabo el redisefio de los procesos de negocios,
muchos ejecutivos se han concentrado en el aumento de la

intensidad del conocimiento de sus procesos.

Se infiere que las empresas deben alentar al personal, es decir,
hacer que desee permanecer en la organizacién, a fin de que
produzca resultados exitosos a la empresa, lo que se traducirid en
éxitos en el mercado y por ende para los trabajadores. Asi, la
empresa debe proporcionar un ambiente de trabajo satisfactorio
para el empleado, donde este se sienta identificado y motivado,
donde los objetivos estén definidos de manera clara y donde el
trabajador sepa lo que la empresa quiere de el y qué es lo gque el
espera de la empresa, para desarrollar relaciones laborales
basadas en el GANAR-GANAR, donde ambas partes logren sus

objetivos y cubran sus expectativas.
2.3 La organizacidén con Capital Humano

Cada factor productivo debe trabajar de manera eficaz en el logro
de los objetivos que los cambios conllevan; y es aqui donde se
llega a realizar el tratamlento del recurso humano como capital
humano, este elemento debe considerarse de real importancia para
aumentar sus aptitudes, sus capacidades y elevar los factores

capaces de crear valor en el uso de los demés recursos de la
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organizacién, al punto tal en que se encuentre como un ente capaz
de valerse por si mismo y entregarle lo mejor de si a su trabajo,
sintiéndose conforme con lo que realiza y con la forma como es

reconocido.

La gestidén que comienza a realizarse ahora ya no estd basada en
elementos como la tecnoleogia y la informacidn; sino que la clave

de una gestidén acertada estd en la gente que en ella participa.

Lo dgue se necesita es desprenderse del temor que produce lo
desconocido y adentrarse en la aventura de cambiar interiormente,
innovar continuamente, entender la realidad, enfrentar el futuro,

entender la empresa y nuestra misién en ella.

Se sabe que la tecnologia de avanzada es indispensable para el
desarrollo industrial, sin embargo, en ocasiones la escasez de
recursos econdémicos obligan al empleado a ser mas creativos para
el logro de objetivos, haciendo més con los mismos recursos e
incluso con menos, para lograr la productividad que nos exige el
mercado, en este sentido, se ve dque el éxito depende
principalmente de la flexibilidad y de la capacidad de innovacién

que tenga la gente que participa en la organizacién.

En la era actual, la tecnologia y la informacidén estan al alcance
de las empresas, por lo que la uUnica ventaja competitiva gque
puede diferenciar una empresa de otra es la capacidad que tienen
las personas dentro de la organizacidén de adaptarse y sacar
ventajas del cambio. Esto se alcanza mediante el fortalecimiento
de la capacitacién y aprendizaje continuo en las personas a fin

de que la educacidn y experiencias sean mensurables.
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Capital Humano es definido como el aumento en la capacidad de la
produccién del trabajo alcanzada con mejoras en las capacidades
de trabajadores. Estas capacidades realzadas se adquieren con el
entrenamiento, 1la educacidén y la experiencia. Se refiere al
conocimiento  practico, las habilidades adquiridas y las
capacidades aprendidas de un  individuo que lo hacen
potencialmente capaz de dar respuestas oportunas a las exigencias

establecidas por la organizacién y el medio ambiente laboral.

2.3.1 Factores Claves de la Organizacidén con Capital
Humano.

La Gestidn de Capital Humano estd intimamente relacionada con una
serie de conceptos y estructuras basicas de las empresas, entre

los mAs usados en el &rea se puede mencionar:

1.~ Las Competencias; se pilensa que una alianza entre las
competencias de los trabajadores y 1la preocupacién de las
organizaciones para su debido desarrollo vy fortalecimiento
producen un incremento de la productividad, ganancias, empleo y
sistema de capitales que se buscan hoy en dia en todas las

empresas.

El desarrollo de una gestidn por competencias es una de las
herramientas principales en el desarrollo del Capital Humano, la
cual hace la diferencia entre lo gue es un curso de capacitaciodn,
con una estructura dque encierre capacitacién, entrenamiento y
experiencia que son necesarios de definir para los requerimientos
de un puesto ¢ identificar las capacidades de un trabajador o de

un profesional.
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Es importante entonces, validar los conocimientos © experiencias
méds operativa -menos mental- por llamarle de algin modo, que es
una forma de llamar a este movimiento a un mayor numero de
personas, y de hacerlo también més entendible y aceptable por

todos los trabajadores de la empresa.

Un tema critico al gque atiende directamente el modelo es el
impulsar la innovacidén para el liderazgo tecnoldgico ya que los
trabajadores conocerén su propio perfil de competencia y el
requerido por él1 puesto que ocupan o aspiran, identificando y
actuando sobre las acciones necesarias para conseguir el perfil
requerido. Se incentiva asi el c¢lima innovador desde la base,

fundamentalmente a través del auto desarrollo.

Todo esto permite profundizar la Alianza Estratégica empresa -
trabajadores al generar mejores Recursos Humanos con desarrollo

de carrera, movilidad, flexibilidad y mayor permeabilidad.

Ayudard8 a realizar proyectos empresariales de bajo coste y alto
VAN a través de la utilizacidn de los mejores Recursos Humanos de
la empresa, asigné&ndolos segin las necesidades de cada proyecto y
permitiendo la capitalizacidn de experiencias y conocimientos
existentes. Es decir, se busca alcanzar el maximo rendimiento con
el menor costo y esfuerzo de personal, para 1lo cual las
organizaciones deben ubicar al personal gque se ajuste de manera
adecuada a cada uno de los perfiles de cargos establecidos y
definidos en los procesos de trabajo, 1lo cual contribuirad a
colocar correcta y acertadamente al trabajador en relacidn con el
puesto de trabajo, tomando como base para ello 1la formacidn
académica, experiencia, habilidades y destrezas requeridas. De
esta manera se estard asegurando y garantizando la mejox

ubicacién del recurso humanho, lo cual permitird un doble
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beneficio, por wun lado la organizacidén lograra el mayor
aprovechamiento del recurso, asi mismo, el trabajador obtendra la
posibilidad de alcanzar su crecimiento y desarrolloc profesional
dentro del contexto laboral adecuado, ya que éste podra expresar
a través del desempefio laboral sus conocimientos, asi como
desarrollar las potencialidades y competencias a las cuales se
hace acreedor, contadndose con un recurso laboral altamente

proactivo, motivado e identificado con la organizacidén en la cual

se desempefia.

2.~ El Liderazgo Organizacional; La Gestidén del Capital apunta
hacia el principio gque establece gque toda organizacidn debera
identificar a los lideres y proceder a prepararlos y a formarlos
de tal manera que irradien entusiasmo, contagien la cultura de la
calidad, del cambio, de la alta implicacidén y alta participacién,
del profundo respeto por su profesidén, y de otras creencias y
valores que estime conveniente la organizacién. E1 lider de hoy
ya no debe estar enmarcado dentro de un esquema unidimensional de
planificacidén y control, si no por el contrario deberad ser
reemplazado por un 1lider tridimensional que sea empresario,

innovador y gestor.

3.- La Comunicacidén: Definida como el vehiculo mediante el cual
se logra lo que se propone de los demas y es, Jjunto con el
criterio, el atributo méds importante de un 1lider. Mediante el
criterio se toman decisiones y por medio de la comunicacidn se
comparten, se consultan, se persuade, se controla, se delega, se
estimula y se corrige. De la comunicacidén depende, entonces, Jque

1o que se decide se lleve a efecto.

4.~ Trabajo en Equipo; El entrenamiento establecido en las

organizaciones debe involucrar todos los niveles del equipo del
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proyecto, desde la gerencia superior hasta el personal del nivel
inferior, vy debe incluir, para los cargos correspondientes,
disciplinas de administracidén y 1liderazgo, guia del equipo,
direccidn y control de reuniones, lo gue facilitara el desarrollo

del equipo de trabajo bajo las nuevas premisas establecidas para

la gestidn humana.

Es asi como surge la necesidad de aprender a descubrir los
valores sentimientos de los individuos que trabajan en los
equipos, yva que este conocimiento es fundamental. La conformacidn
de equipos surge del compartir, del integrarse més alld de las
tareas de rutina, la calidad del tiempo que se dedica al trabajo
y dque se comparte con personas due ho se conoce es mucho, el

primer paso es mejorar la calidad del tiempo que compartimos.

Es importante citar los cuatro puntos fundamentales para lograr
que el trabajo en equipo sea efectivo: Autoridad ~ Confianza -

Consenso — Compromiso.

Diferencias entre Equipo y Grupo:;

Grupo Equipo

Suma trabajos individuales Apoyo Mutuo

Trabajo Operativo Planifica el quipo
Desconfianza de Roles Aprovechan sus conocimientos
Ruidos en la Comunicacidn Aceptacidn de puntos de vista
Desperdicio de RRHH Mejor aporte individual
Predomina la conformidad Criticas constructivas

Se bajan Instrucciones El lider es referente

Conflicto = Problema Conflicto = Oportunidad
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2.3.2 Cémo Obtener Altos Inventarios de Capital Humano.

Obtener, mantener y promover el conocimiento a través de la
inversién en capital humano es el activo més importante gue posee
cualquier empresa y debe formar parte de 1la base de toda
estructura empresarial que a través de ello quiera mantener

vigencia competitividad en el tiempo.

Para Daverport (2000) Un contrato implicito proporciona el
contexto entre el trabajador y la organizacidén, sefialando lo que
cada parte proporcionard y lo que la otra recibird a cambio.
Normalmente, los contratos expresan obligaciones mutuas;
reflejando lo que cada parte debe reconocer como exigencias
vinculantes. Un documento formal puede captar algunos aspectos en
la relacidn entre el empleado y la compafiia pero nunca sera capaz
de abarcar todos los sutiles elementos interpersonales. Se emplea
por ello en contrato psicoldégico para englobar la red de aspectos
egscritos, no escritos, expresos, tédcitos y en definitiva

inefables de la interaccién entre el empleado y la empresa.

Se piensa que, el establecimiento del contrato psicolbgico, 1la
realizacién de un trato laboral, es esencial para el proceso por
el cual una organizaciédén contrata a inversores de capital humano.
Rige también el asentimiento del trabajador para efectuar otras

inversiones requeridas y crear sentido de lealtad hacia la

organizacidn.

Cada contrato posee, manifiesta o implicitamente una duracidén: el
periodo de tiempo abarcado para el acuerdo. Para un trabajador
temporal, la duracidén puede limitarse a unas pocas horas. Para un
empleado de Jjornada completa con un valioso capital humano y

aspiraciones a una carrera profesional, 1la duracidén puede
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‘prolongarse durante décadas. Una empresa que brinda un alto
rendimiento de la inversién del capital humano en el trabajo,
especialmente s6lido en lo que se refiere a satisfaccién por el
empleo, puede construir con celeridad un compromiso. Sin la
expectativa explicita de una disposicién a largo plazo, el
individuo quizés no llegue a tener nunca un compromiso profundo y

multidimensional con la organizacién.

Es dificil «constituir una lealtad hacia la empresa entre
empleados que pasan la vida cambiando de una empresa a otra. La
disminucién del compromiso reduce la inversidédn del capital
humano, ademds un trabajador inseguro acerca de su futuro en una
unica organizacién rehuiré& naturalmente adquirir destrezas vy

conocimientos aplicables tan solo a esa empresa.

Es importante acotar que para asegurar la sobrevivencia de las
organizaciones modernas, sometidas a innumerables presiones
internas y externas que continuamente la obligan a ser flexibles;
las empresas deben poseer la capacidad de adaptacidédn la cual sera
efectiva en la medida que obtenga la mayor informacidén que le
permita prever estos cambios, la forma cdmo los afectara, las
estrategias de respuestas hacia la misma y la disponibilidad del
capital humano que hard que éstas estrategias y acciones sean

efectivas en el tiempo.

Para poder contar con ese capital humano gue haréd posible la
permanencia de las organizaciones, se infiere que las empresas
deben tener especial atencidén en el disefio de sus estrategias
alineadas a la potencializacién del personal existente, el
reclutamiento y seleccibn del capital humano que lleve a seguro
éxito estas estrategias y las comunicaciones entre ambos, ademas

del asegurar la permanencia de este personal como parte
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imprescindible para garantizar la competitividad de la misma en

el mercado.
2.3.2.1 Alineacién Estratégica

Las compafilas deberian definir la estrategia en términos de
capital humano y contratar inteligentemente, de modo que lograran
constituir un depbésito de capital humano con el cual conquistar a
sus competidores. Pero el capital humano, como cualqguier otro

bien, resulta inttil si no es aplicado.

Para Davenport (2000) el contexto de una inversidén méxima de

Capital Humano consta de tres elementos principales, a saber;

1.~ Alineacidn con la estrategia empresarial
2.~ Entendimiento

3.~ Aceptacidn mutua.

Parecen bastantes simples, sin embargo, cada uno tiene una fuerte
vinculacidén con la motivacién del individuo de invertir bienes de

capital humano para el éxito de la organizacidn.

La alineacién de la inversidén del empleado con la estrategia
empresarial incrementa la probabilidad de que la organizacidén
triunfe en el mercado. A su vez, €l éxito en el mercado crea los
medios (financieros y de otro tipo) para producir el rendimiento

de la inversidn que requieren los trabajadores.

Es importante acotar gque para gque ambas partes logren sus
objetivos, la organizacidén debe esforzarse por lograr implicar a
los individuos en la definicidén del nexo entre su inversidén de

capital humano Yy el éxito de la organizacidn. La




44

operacionalizacidén de objetivos estratégicos es una actividad
convencional de la gestidn pero los directivos de cada nivel de
la organizacidén deben reunirse con los individuos que dependen
directamente de el para implicarlos en la tarea de definir como

contribuye su trabajo en el logro de los objetivos tranzados.

2.3.2.2 Formacion.

Segiin Nonaka (2003) hay cuatro pilares fundamentales para la
transformacidén del Capital Humano dentro de la organizacidn, los

cuales son;

1.~ La productividad que consiste en aumentar la productividad
mediante la participacidén de la gente en el proceso productivo.
Este es un elemento esencial del desarrollo humano, lo que se
traduce en invertir en las personas v en el logro de un ambiente

macroecondmico posibilitante.

2.~ La equidad que consiste en otorgar y garantizar la igualdad
de oportunidades para todos los sectores y grupos humanos. Es la
eliminacién de barreras gque obstruyen las oportunidades
econdmicas y politicas, permitiendo gque todos disfruten y se
beneficien en condiciones de igualdad. Si la transformacidén del
desarrollo del capital humano significa ampliar las posibilidades
de la gente, ésta debe disfrutar de un equitativo acceso a las
mismas, de lo contrario la falta de equidad se traduciria en una

restriccidn de oportunidades para muchos individuos.

3.- Sostenibilidad, la cual consiste en asegurar tanto para el
presente como para el futuro, el libre y completo acceso a las
oportunidades; restaurar todas las formas de capital humano,

fisico y ambiental. La tUnica estrategia viable para hacer el
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desarrollo sostenible, es mediante la recomposicidn Yy

regeneracién de todas las formas de capital.

Para alcanzar una autentica transformacién del desarrollo se debe
reponer todo el capital utilizado para garantizarle a las futuras
generaciones la igualdad de opiniones y de recursos para el logro

de sus satisfacciones.

4.~ Facultacion, equivalente a Potenciacién, lo cual no es mas
que el desarrollo de la gente. Con este elemento las personas
estan en capacidad de ejercer la eleccidén de sus oportunidades
por si mismos, lo que implica que las personas pueden tener
influencia en las decisiones que se tomen y disefilen. Para ello se
requiere de libertades econdmicas para gque la gente se sienta
libre de excesivos controles y regulaciones. Este concepto puede
ser visto como la descentralizacidn del poder de decisiones, es
decir, se le permite a los empleados de una orgahizacidén que
participen activamente en el disefio e implementacidén de acciones

y decisiones en pro de la organizacidn.

2.3.2.3 Reclutamiento y Seleccién del Inversor en

Capital Humano

Seglin Davenport (2000), la competencia como una forma de capital
humano, consta de dos componentes principales; capacidades de
enseflanza y de aprendizaje. Estos dos aspectos abarcan conductas
y una capacidad intelectual, con una cierta destreza afiadida. Las
organizaciones inteligentes conocen gque deben contratar a
personas dque abunden en estos dos rasgos y luego nutrir su

desarrollo.
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sus resultados sean tratados con secretismo. En especial, las
organizaciones sagaces pueden obtener una informacién Gtil acerca

de los candidatos gracias a su modo de reaccionar ante la

retroinformacidn recibida.

4.- Informacidn acerca de los requisitos de la tarea y de las
caracteristicas de la organizacién; los procedimientos de
seleccidén que proporcionan a los solicitantes informacién acerca
del puesto de trabajo y la organizacién poseen una validez
adicional para los candidatos, en especial, los individuos que
desean saber con que tareas y exigencias se van a enfrentar, que
definird su éxito o fracaso, como aprovechar las oportunidades de

desarrollo y el modo que puede esperar gque aumente su poder

adquisitivo.

Una organizacidén que busque fortalecerse o hacerse mas
competitiva a través de la captacién de capital humano, debe
desde el principio demostrar al candidato que capital humano
espera la empresa de sus empleados-inversores y porque, ademds de
informarle gqué implicard el rendimiento de su inversiédn,
aludiendo especificamente a conceptos sobre la inversidén y el
beneficio de ésta y las ideas deben expresarse en términos
inequivocamente competitivos; pero a la vez debe dejar fuera

puntos para debatir entre el candidato y el entrevistador,

Como se desprende de lo sefialado, se concluye afirmando que la
relacidédn de inversidén entre el trabajador y la organizacidn, no
comienza a tomar forma en el primer dia de trabajo, si no desde

el primer contacto.

Davenport {2000} da tres recomendaciones para canalizar el poder

del entrevistado en términos de transmitir informacidén e
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interpretar las respuestas del entrevistado en términos de lo que

la empresa requiere y la postura organizativa oficial.

1.~ Asegurarse que los entrevistados compartan los valores de 1la
organizacién.

2.- Cerciorarse de que entiendan y sean capaces de transmitir al
menos un amplio bosquejo del contrato psicoldgico de la compafiia.
3.- Complementar las entrevistas con simulaciones de los empleos

gue busgcan candidatos.

Se percibe que el proceso de reclutamiento y seleccidn es
esencialmente, la busqueda de correspondencia entre las
necesidades de 1la estrategia organizacional y elementos del
capital humano, asi como entre exigencias de rendimiento de 1la
inversidén del referido capital y los alicientes que se ofrecen,

entre valores organizativos e individuales.

Finalmente, se puede afirmar que las compafiias deben definir la
estrategia de seleccidédn en términos de capital humano y contratar
inteligentemente, de modo dque logren constituir un depdsito de
capital humano con el cual conguistar al mercado laboral, a sus

competidores asi como a posibles candidatos a ingresar en la

organizacidn.
2.3.2.4 Retencidén y Permanencia.

En una sociedad econdmicamente estable el inversor tiene un
amplio abanico de opciones donde invertir su capital mientras que
por otra parte los buscadores de talentos estan a la espera de
aquellos individuos interesados en obtener mayores niveles de
rendimlientos de su inversién en capital humano. Esto representa

un reto constante para aquellas empresas c¢on inventarios de
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capital humano gquienes deben adaptarse vy adelantarse a sus
competidores a objeto de hacer para los inversores, mas atractiva
y satisfactoria su estadia en 1la empresa donde se encuentra

versus depositar su inversidén en otra empresa.

Las empresas que se enfrentan al problema del éxodo, lamentan su
mala suerte, culpan a los competidores empefiados en comprar a
individuos poseedores del capital humano y deciden emplear la
gratificacidén para favorecer la retencidén. Cuando se infiere que
lo que deberia hacer es identificar las pautas del abandono e
interpretar los significados del resultado de esta investigacién;
este andlisis le proporcionara una base racional para definir las
iniciativas de retencién e identificar aquellos empleados que
posean un capital humano que la organizacidédn valora mucho vy
revelar las caracteristicas que hacen probable su partida y en
cual periodo de tiempo. De esta forma la compafilia conoceré hacia

donde debe orientar y concentrar su esfuerzo de retencidn.

Se puede identificar tres aspectos de la relacién laboral que la
organizacidn debe mantener en observacidn y ser capaz de adaptar
con miras a retener el personal que le interese; el puesto de

trabajo, el desarrollo de carrera y el sistema de recompensas.

1.- El1 Puesto de Trabajo: Los puestos constituyen el elemento
béasico de la productividad de toda organizacién. Si se han
disefiado de manera adecuada, la organizacidén progresa hacia el
logro de sus objetivos. De otra manera, la productividad se vera
afectada y la organizacién no podrd corresponder a los miltiples

desafios de la sociedad moderna.

Uno de los elementos méds significativos del disefic de puestos de

trabajo es que estos constituyen el vinculo entre los individuos
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y la organizacién y el mejor reto es obtener y mantener una
fuerza de trabajo iddénea, esto se logra solo si los especialistas

en disefio de puestos poseen una comprensién profunda sobre

ellos.

La productividad del empleado, su satisfaccién con el puesto y
las dificultades que enfrenta proporcionan una guia indicadora
del éxito o no en el disefio de un puesto. Los elementos

organizativos del disefioc de puestos se relacionan con la

eficiencia.

Los puestos adecuadamente diseflados permiten conseguir una
motivacidén del empleado y conduce al logro de los objetivos. Los
puestos no deben ser disefiados solo hacia el logro de los
objetivos organizacionales, s1 esto es asi, se soslayan las
necesidades humanas. En este sentido y a fin de lograr 1la
permanencia del inversor en una empresa, el disefic de puestos
debe convertirlo en retos que le mantengan motivado a su logro.
Por esta razbdn, el puesto debe ser disefiado sobre la necesidad
del hombre de saber que su labor es util, dentro y fuera de la
organizacidn. Para lograr que un inversor entienda la importancia
de la tarea que desarrolla en su puesto de trabajo es necesario
que el puesto le permita desarrollarse en términos de autonomia e

identificacidén vy significado de la tares.

Autonomia del puesto de trabajo es ser responsable por la labor
que desempefia. La libertad debe implicar la 1libertad de
seleccionar las respuestas proplas al entorno, la posibilidad de
innovar y de esta forma fortalecer su autoestima y conduce a

altos niveles de desempefio, agregar valor y mantener el interés

en el mismo.
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2.~ Identificacién y significado de la tarea: La identificacién
clara y precisa de la tarea de un empleado le origina un alto
grado de sentido de responsabilidad y satisfaccién por los
resultados de la misma y el conocimiento del significado o

aportes dque su tarea da para el logro de los objetivos

organizacionales.

3.- Planeacién de carrera: Una empresa profesional estéa

constituida por todas las tareas desempefiadas durante la vida

laboral de una persona.

Un programa de planeacidn no debe convertirse en un secreto de la
organizacidn, por el contrarioc debe ser disefiado de acuerdo a las
competencias del trabajador, su capital humano actual y su

interés en desarrollar el mismo.

lL.a planeacidén de carrera es una importante herramienta para el
logro de la permanencia del personal en la empresa, por ello debe
darse a conocer al empleado cuya permanencia es importante para
la organizacidn. De esta forma el trabajador se motivara hacia un
alto desempefio y fortalecimiento de actuales y nuevas

competencias que desencadenaran en su inversidén en capital

humano.

Es importante acotar gue para gque una planeacidn de carrera logre
el objetivo de retener al inversor de capital humano en la
organizacidén, el plan de carrera debe tomar en cuanta las
opiniones, deseos y objetivos del trabajador, sin perder de vista
los objetivos organizacionales planteados a corto, mediano y

largo plazo.
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Hay dos elementos indispensables en los programas de planeacidn
de carrera; la flexibilidad o capacidad de adaptarse a las
necesidades especificas del individuo y el enfoque activo que
permita el inicio de los programas organizativos y acciones
individuales tendientes a lograr el mejor rendimiento

profesional.

Los planes de recursos humanos se desarrollan de acuerdo a las
necesidades futuras de la empresa asl como las oportunidades
profesionales. La correcta planeaciédn de carrera trae ventajas a

la organizacién tales como:

1.~ Desarrolio de 1los empleados con potencial asi como el
aprovechamiento al méximo del capital humano.

2.- Disminucién de la rotacidén del personal, cuando el empleado
conoce la posibilidad de desarrollar sus habilidades y potenciar
su inversidn a través del conocimiento de nuevas
responsabilidades y retos conjugara a asegurar su permanencia,
3.~ Cobertura de vacantes <c¢on personal interno; s1 una
organizacidén tiene individuos interesados en invertir en capital
humano, el saber la posibilidad de acceder a nuevos puestos y
responsabilidades le impulsara a la inversidn, lo que ademads

beneficia a la organizacidén y crea compromisos psicoldgicos entre
ambos.

2.3.2.5 Sistema de Recompensas

Al mas puro estilo Pavlov, algunas empresas establecen sus
sistemas de recompensas a partir de la premisa de que 1los
individuos entran en accidén solo con el fin de obtener premios o

evitar castigo.
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Basados en ello, se considera que si el trabajador produce mas de
la cuota, logrard més dinero y si produce menos de la cuota
conseguird menos dinero. Las recompensas distribuidas de esta
forma conductista socavan la autonomia y por lo tanto reducen la
motivacidén del empleado. No obstante esta forma de manejar el
sistema de recompensa incrementa la existencia de trabajadores-~
inversores; cuando se llega a recompensas concretas como la padga;
a mayor proporcidn de recompensas al esfuerzo del individuo,
mayor serd la satisfaccidn tanto con el proceso de recompensas
como con el resultado. De igual forma cuanto mayor sea la
discrepancia entre lo que el trabajador cree merecer y lo que

consigue menos satisfecho se sentiréa.

El inversor en Capital Humano espera el rendimiento de dicha
inversién y en este sentido el mantener un sistema de
administracidédn de recompensas donde se reconozca el esfuerzo
personal impulsarid a los individuos a generar mayores beneficios
a la organizaciédn y reconocerd la inversidén en capital humano
como una via para hacerse m&s competitiva y obtener mayores
recompensas. El mayor nivel de capital humano, su aporte al logro
y la superacidén de las metas establecidas debe suponer una mayor

recompensa econbémica para el inversor.

Los empleados aportan sus expectativas de recompensas desde el
primer dia de trabajo. El sueldo y los beneficios constituyen la
parte monetaria del beneficio de un trabajador sobre la inversidn

del capital humano.

Las recompensas econdmicas es el retorno de la inversidn en
capital humano, es la razdn de la inversidn, ya que es a través
de la recompensa que el inversor lograra satisfacer necesidades

tanto fisioldgicas como de seguridad, las cuales deben ser
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satisfechas para poder acceder a la satisfaccién de las

necesidades de pertenencia y autoestima.

Un empleado identificado con la organizacibébn y sus objetivos, que
valora su puesto y conoce su plan de carrera, es una presa facil
de los caza talentos si no se siente debidamente remunerado con

relacién a su esfuerzo y conocimiento.

Las empresas dque deseen asegurar la permanencia del capital
humano deben ser wvigilantes de las politicas salariales del
mercado y en especial de sus competidores como principal amenaza
para la fuga de cerebros. El analisis de los salarios en el
mercado, asi como su relacidn sobre la base del esfuerzo y
conocimiento del inversor es una herramienta de la organizacién
para mantener salarios y bonos de competitividad que aunados a
las condiciones expuestas en los puntos anteriores garanticen la

permanencia del capital humano en la organizacidn.

No solo el salario mensual es parte del sistema de recompensas,
existen otros incentivos socio-econdmicos tales como, bonos de
productividad, becas, utiles escolares, servicio medico, farmacia
y planes de Jjubilacidén entre otros gque pueden definir Ila

permanencia o no de un empleado.

Los bonos de productividad estédn intimamente ligados al esfuerzo
individual del trabajador y son directamente propcrcionales a su
labor, a mayor valor agregado por parte del empleado a objetivos

y metas organizacionales, mayor seréd el bono recibido.

Este tipo de beneficios econdmicos motiva al empleado a invertir

en capital humano yva que esta es una via para mejorar o superar
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su productividad y le garantiza el obtener un beneficio justo con

relacidén a su inversiodn,

Por otra parte, la existencia de planes de Jjubilacién le dan
seguridad para el momento de su retiro; la existencia de buenos
planes de jubilacidn motiva a los inversores a permanecer en la
organizacidén a lo largo de su carrera, con el fin de garantizar

seguridad social al empleado y a su carga familiar.




CAPITULO III
MARCO METODOLOGICO

3.1 Tipo y Disefio de la Investigacidn

La metodologia del proyecto incluye el tipo o tipos de
investigacidén, las técnicas y los procedimientos que seran

utilizados para llevar a cabo la investigacién,

Sobre el tipo de investigacién, hay que establecer el nivel y el
disefio de la investigacién. Este disefio de investigacién es la

estrategia que adopta el investigador para responder al problema
planteado.

En esta seccidn se define y se justifica el tipo de investigacién
segin el disefio o estrategia empleada, en el presente caso, el

diseflo empleado fue una investigacidén documental y bibliografica.

Segin Balestrini (1998), las investigaciones bibliograficas son
analisis sistemdticos del problema planteado con el fin de
describirlo, explicar sus causas, efectos vy entender su

naturaleza.

De acuerdo a la Universidad Pedagdgica Experimental Libertador
{1998), se entiende por investigacidn documental:” El estudio de
problemas con el propdsito de ampliar y profundizar el
conocimiento de su naturaleza, con apoyo principalmente en
trabajos previos, informacién y datos divulgados por medios

impresos, audiovisuales o electrédnicos” (p.15)
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Segin Sabino (1992), la investigacién documental es aquella que
se basa en la obtencidn y andlisis de datos provenientes de datos

impresos u otro tipo de documentos.

La base de analizar la formacidén y permanencia del capital humano
en una organizacidédn se fundamenta en una investigacidén documental
donde se sefiala la estrategia utilizada para obtener el contenido
de esta investigacidén, la cual se enmarco en la busqueda vy
anadlisis de literatura recopilada, 1la <cual es considerara
significativa puesto que aporto una informacidén valiosa para

comprender y analizar el planteamiento objeto de este estudio.

Segin Tamayo y Tamayo (1998), un disefio bibliografico ™“Es cuando
se recurre a la utilizacidédn de datos secundarios, es decir,
aquellos obtenidos por otros y nos llegan elaborados y procesados
de acuerdo a los fines de quienes inicialmente lo elaboran y lo

manejan.” (p. 70)

En la investigacidén disefiada, basada en la exploracidn
bibliografica tuvo por objetivo analizar el impacto del capital

humano en el individuo y en la organizacién.

3.2 Procedimiento

Para Hurtado (1998) “El1 procedimiento indica los pasos y las
actividades que debe realizar el investigador para llevar a cabo
el estudio, recoger la informacidén y dar respuesta al enunciado
planteado”. (p. 164)

Para el desarrollo de la investigacidén delineada, y de acuerdo al

planteamiento del problema vy los objetivos perseguidos se
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estudiaron los mismos a través de una revisidén hemero-

bibliograficas de las variables en estudio.

La seleccidébn de 1las técnicas de recoleccidén de datos implica
determinar por cuidles medios o procedimientos el investigador
obtendrd la informacidén necesaria para alcanzar los objetivos de
la investigacidén. Las estrategias para la recoleccidén de datos
incluyeron la seleccidon de las fuentes apropiadas, la wvalidacién
de fuentes, la localizacidén de material relevante y las vias de

acceso a material en medios tecnoldgicos (Internet).

Para el desarrcllo de 1la investigacidén se cumplieron las

siguientes etapas:

La etapa inicial que consistid en:

- Conocer y explorar todo el conjunto de fuentes titiles como
libros, articulos cientificos, revistas, publicaciones vy
boletines diversos. Consulta de literatura: seleccidn vy
recopilacidén de la informacidn a través de las técnicas
apropiadas. Procesamiento de la informacidén a través de

método deductivo.

- Revisidén de trabajos monogradficos y de grade relacionados

con la investigacidn propuesta

La etapa intermedia comprendié el ordenamiento del material
recabado para posteriormente incorporar todo aguello gue se
consideraré importante, lo cual se realizard a través de las
técnicas de registro, anédlisis, interpretacidén y consolidacidn de

informacion.
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La etapa final, consistié en realizar las conclusiones vy

recomendaciones de la presente investigacién.




CAPITULO 1IV.
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES.

4.1 Conclusiones.

En el desarrollo de esta investigacidn, se reviso mucha
informacién sobre el tema planteado, la constante que existe para
identificar a los individuos inversores de capital humano fue que

esta inversidén es una decisidn personal,

Deben existir condiciones, intereses internos para que un
individuo haga este tipo de inversidén y la razdn que la autora

identifico como tal, es el crecimiento personal.

Tomando la teoria de Jjerarquizacion de necesidades de Maslow,
para identificar las motivaciones de un individuo, 1la autora
sefialé las necesidades del nivel secundario como aquellas que
motivan al individuo a invertir en capital humano. No es solo el
cubrir sus necesidades fisioldgicas o de seguridad, si no acceder
a la pertenencia a los grupos gue para el son referencia
permitiéndole cubrir y cumplir sus aspiraciones en cuanto a
calidad de vida y con el logro de ello, cubrir la necesidad de

autoestima por el logro de una meta cumplida.

La motivacién es un proceso complejo y toda organizacidédn debe
tener en cuenta gue la razdn que impulsa al hombre a invertir en
capital humano y a través de esta inversidn lograr ejecutar un
trabajo en forma activa y eficiente, es la satisfaccibébn de toda
una gama de necesidades, por lo tanto, el individuo no se sentiréa
motivado si estd convencido gue su labor en dicha organizacidédn no

trae como resultado la satisfaccidn de sus necesidades.
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Para adquirir valor en su capital humano, el individuo puede
obtener conocimiento por dos vias; a través del sistema educativo
formal o 1la formacidén especifica en el sitio de trabajo
(Adiestramiento y Capacitacidén de Personal). La primera abre el
abanico de organizaciones donde el individuo pueda depositar su
capital, mientras que el segundo le puede hacer muy cotizado en

la empresa donde labora, pero no deseado por otras.

Cuando el individuo invierte tiempo, dinero y esfuerzo en
prepararse es porque sabe que este camino le llevara al logro de
sus metas. La meta de un inversor es la autorrealizacién. A mayor
capital humano, mayores serdn los beneficios esperados por
depositar este capital en wuna u otra organizacidén y estos

beneficios © dividendos obtenidos le permitiradn satisfacer sus
necesidades.

No solo es el inversor quien recibe beneficios, las
organizaciones con capital humano tienen la ventaja sobre su
competencia de poder prever las situaciones futuras y actuar
para, a pesar de que puedan resultar adversas, mantenerse

vigentes e incluso sacar provecho de ellas.

El contar con c¢apitael humano garantiza el cumplimiento de
objetivos organizacionales. Cada meta planteada y lograda lleva a
la obtencidén final de los objetivos de ventas, comercializacién,
rentabilidad y generacidén de ganancias para la organizacién vy
estos Dbeneficios se trasladardn al inversor en bonos de
productividad, salario y remuneracidn e incentivos sociales que

le permiten satisfacer sus necesidades y acceder a la situacién

deseada.
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La remuneracién es uno de los incentivos que impulsan a un
inversor en capital humano a permanecer © cambiar de lugar de
trabajo, pero para que una organizacidén gue desee preservar su
capital humano lo logre, ademés de ofrecerle una remuneracién
justa, equitativa gque permita cubrir sus expectativas en cuanto a
la ganancia de su inversidn, debe ademds ofrecerle otras

condiciones.

Estas condiciones son: un trabajo que ofrezca funciones vy
actividades retadoras, metas claras vy especificas para la
ejecucién de su trabajo, posibilidades claras de acceso vy
promocidén a puestos de mayor responsabilidad, impacto y jerarquia
dentro de la organizacidn, un ambiente de trabajo o condiciones
fisicas que le haga sentir a gusto en la empresa, un sistema de
comunicacién abierto que le permita opinar y ofrecer alternativas
que sean escuchadas y estudiadas para su aplicacidén y seguridad
presente y futura para obtener aquello que el inversor desee a

mediano y largo plazo.

31 estas condiciones existen, sera mads factible que el inversor
decida ante otra propuesta de empleo permanecer en la
organizacién donde se encuentra y por su parte la organizacién
garantizara la permanencia de su capital humanco originando una

relacién ganar-ganar entre ambos.

4.2 Recomendaciones.

Hasta el siglo XIX, la inversidén sistemdtica en Capital Humano no
era importante para ningin pais y los gastos en educacién,
sanidad y formacién eran irrisorios. Sin embargo, con la
revolucidn cientifica que se da a partir del siglo XIX, 1la

educacidn, el conocimiento, y las habilidades se convirtieron en
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factores decisivos para determinar la productividad de un
trabajador. Como resultado de ésta evolucidn, el sigle XX, y
sobre todo a partir de los afios 50 es la era del Capital Humano
en el sentido de gue un factor condicionante primaric del nivel
de vida de un pais es su éxito en el desarrollo y la utilizacién
de las habilidades, los conocimientos, y los hébitos de sus

ciudadanos "esta es la era de las personas”.

Los éxitos econdmicos de los pailses asidticos no se explicarian
8in una base de fuerza laboral bien formada, educada, trabajadora
y politicamente ordenada. El1 Recurso natural més valioso para

esos paises fueron los cerebros de sus habitantes.

Es fundamental entonces transformar la visidn, desde la economia
a la economia humana, desde el Capital de Trabajo hacia el
desarrollo, potencializacidn del Capital Humano, que es lo que en
esta década le daréd la UGnica ventaja competitiva sustentable en

el tiempo a la empresa.

Para gque una empresa pueda mantener un capital humano que le

garantice y permita tener ventajas competitivas, se recomienda:

Crear un <¢lima de conocimiento que incentive al individuo a

iniciar e incrementar su inversidn en capital humano.

Estimular la participacidén del inversor en capital humano en la
elaboracidén de planes estratégicos con objetivos y metas claras y

realizables en el tiempo.

Disefiar puestos de trabajo retadores gque permitan al individuo
innovar y crear agregando valor a las funciones y

responsabilidades de su puesto de trabajo.




Hacer del conocimiento del inversor la planificacién de su
carrera, a fin de crear interés en seguir invirtiendo en capital

humano.

Reconocer y valorar el aporte gque genera el inversor a le

organizacidn.
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