UIN/insurcenes

LA CAPACITACION
Y EL TALENTO
HUMANO EN LAS
ORGANIZACIONES

Capacitacion y Desarrollo
del Talento Humano

Bloque 1

CDTHAO0420



UIN UNIVERSIDAD
CAPACITACION Y DESARROLLO DEL TALENTO HUMANO INSURGENTES

El presente material recopila una serie de definiciones, explicaciones y ejemplos practicos de autores especiali-
zados que te ayudaran a comprender los temas principales de este bloque.

Las marcas usadas en la antologia son Unica y exclusivamente de caracter educativo y de investigacion, sin fines
lucrativos ni comerciales.
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La capacitacion y el talento humano en las organizaciones

1. Talento humano en las organizaciones

En la sociedad globalizada, los principios de eficiencia orientan el actuar de las organizaciones para ob-
tener mejores resultados, lo cual se traduce en mas ganancias; por lo tanto, se busca aumentar la com-
petitividad mediante diferentes estrategias, algunas basadas en el desarrollo del capital o talento humano
(Mejia, Bravo y Montoya, 2013).

Es importante mencionar que, dentro de las instituciones educativas, se establecen criterios para valorar
el desempefo y productividad de los trabajadores, quienes aportan sus competencias para el cumpli-
miento de los objetivos. De esta forma se apuesta por la “educabilidad” para promover el desarrollo del
talento humano, que hace referencia al aprovechamiento de las capacidades y del potencial de cada
persona que conforma la organizacién, para el éxito en conjunto (Mejia, Bravo y Montoya, 2013).

De acuerdo con Chiavenato (2009), el talento humano se puede entender como aquellos sistemas de
formacion que se constituyen para perfeccionar la productividad, aumentar la moralidad e incrementar la
capacidad de los trabajadores de una organizacion, por lo que la gestién del talento humano engloba el
grupo de politicas y practicas indispensables para liderar y administrar todas las cuestiones vinculadas
conlos individuos, tomando en cuenta el reclutamiento, la seleccién, la capacitacion, las retribuciones,
la valoracién de las funciones desempefiadas y las condiciones de vida.

Mediante la gestidn del talento humano se pretende aprovechar al maximo las capacidades y potencial de
los individuos, para que se desenvuelvan plenamente en la organizacion. Esto conduce a la configuracion
y perfeccionamiento de la conducta, considerando los los alcances y perspectivas de las organizaciones.
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1.1. Conceptualizacion y clasificacion de las organizaciones

La interaccién es un punto fundamental en la psicologia social, puesto que las personas interactian con
una gran variedad de personas y organizaciones durante su vida diaria, debido a que el ser humano es,
por naturaleza, un ser colectivo y participativo, que convive con su entorno (Ibafez, 2011).

Vivimos en una sociedad de organizaciones, compuesta por estructuras muy complejas que posibilitan
que los sujetos cubran todo tipo de necesidades, por lo que la eficacia de dichas organizaciones no
depende necesariamente de las capacidades intelectuales de los individuos que las conforman, sino de
la habilidad y capacidad de desenvolverse en grupo.

Con lo mencionado anteriormente, podemos definir a una organizacién como una estructura de practicas
administradas por dos o mas personas mediante la cooperacion. Chiavenato (2009) establece que una
organizacion necesita los siguientes requisitos para constituirse:

1. Individuos que se puedan comunicar.
2. Personas preparadas para contribuir en una practica en conjunto.
3. Individuos que pretenden lograr un fin comun.

Existe una gran variedad de organizaciones, esto se debe a que éstas pueden ofrecer la produccion de
algun bien o producto, por ejemplo, articulos de primera necesidad, de diversién o brindar un servicio
como los centros médicos. Asi, se pueden diferenciar multiples tipos de organizaciones de indole em-
presarial, econdmica, educativa, comercial, politica, social y médica, por mencionar algunas. Cada una
influye en la vida de las personas para que se desarrollen en sociedad y viceversa, son cambiantesy se
transforman en funcién de los intereses, reacciones y pensamientos de los individuos que conforman
la sociedad (Chiavenato, 2009).

Chiavenato (2009) menciona también que a las organizaciones grandes se les conoce como complejas
debido a que se caracterizan por:

a. Sucomplejidad estructural, es decir, sus diversos niveles horizontales y verticales, ya que a medida
que surgen divisiones en el trabajo aumentan los niveles jerarquicos en ella.

La importancia que dan a las actividades que se realizan y no a las personas que las llevan a cabo.
Las rutinas que se realizan dentro de las organizaciones.

Las organizaciones informales que se hacen dentro de las practicas establecidas formalmente.
La divisidon de funciones acorde con las lineas de especializacion.

~® a0 0T

Al nimero de individuos que la conforman, asi como a sus estructuras.

Un sistema es el conjunto de elementos que se vinculan de manera dinamica mediante el desarrollo
de una actividad, con el fin de lograr un objetivo o propédsito, las organizaciones se pueden ver como
sistemas sociales y sistemas abiertos. Existen distintas tipologias, Munguia y Ocegueda (2006) men-
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cionan la clasificacién que hace Talcott Parsons, basada en la funcion o propésitos de las entidades y
se distinguen en cuatro tipos:

a. Asociaciones de mutuo rendimiento: sindicatos, grupos politicos o asociaciones profesionales.
Comercios que benefician a propietarios y directivos: empresas bancarias o industrias.

Organizaciones que brindan un servicio en beneficio del cliente: centros médicos, centros
educativos o asociaciones sociales.

d. Organizaciones que beneficianalasociedad engeneral: centros gubernamentales o de investigacion.

Otra clasificacion esta basada en las funciones de las entidades, al respecto Munguiay Ocegueda (2016)
mencionan los siguientes tipos:

a. Productividad: aquellas dedicadas a producir bienes, brindar un servicio y producir un incremento
econdmico para la sociedad o un grupo econémico.

b. Mantenimiento: son todas las empresas que se encargan de interactuar con la sociedad, como
los centros educativos y religiosos.

c. Adaptativas: se encargan de plantear conocimientos, formulan hipétesis y aplican dicha informacion
a problemas actuales, como los centros de investigacion cientifica.

d. Administracion politica: son todas las que se dedican a estructurar y controlar a la sociedad y los
recursos como las organizaciones politicas o sindicatos.

1.2. Talento humano y su relacion con las competencias laborales

Para comprender la relacion existente entre el talento humano y las competencias laborales es importante
definirambos conceptos. Por un lado, el talento humano se conceptualizé anteriormente como aquellos
sistemas que constituyeny forman al personal para su perfeccionamiento en las organizaciones, con la
finalidad de aumentar la productividad de los trabajadores en la misma.

Por otro lado, retomando a Alles (2009), las competencias laborales se pueden definir como el conjunto
de conocimientos, habilidades y actitudes que llevan a un desarrollo eficaz, eficiente y pertinente en di-
ferentes ambientes. En el caso de un contexto organizacional, las competencias laborales son aquellas
que laempresay los trabajadores de la misma produzcan para generar un esfuerzo econémico y social.

1.3. El rol del psicélogo y del pedagogo en la capacitacion del talento humano

Debido a los cambios y transformaciones que sufren las organizaciones ante la globalizacion, es impor-
tante que se replanteen estrategias para hacer frente a esta vulnerabilidad, es de gran ayuda considerar
un modelo integral para gestionar el talento humano dentro de la organizacion de acuerdo con las nece-
sidades y fines que presenten (Lépez, 2010).
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Ante esto, las organizaciones y el area dedicada al talento humano deben estructurar y organizar las
estrategias adecuadas y pertinentes enfocadas a los trabajadores y el desarrollo integral de sus com-
petencias. Dentro del Departamento de Talento Humano, los profesionales que pueden abordar dicha
tematica de forma tedrica y practica son los profesionistas de dos disciplinas: la psicologia y la peda-
gogia. Enlo que respecta a la psicologia, son los psicélogos organizacionales los que se encargan de la
capacitacion, por otro lado, los pedagogos participan en el desarrollo y gestidn de los programas para
la capacitacion (Alles, 2012).

La psicologia organizacional tiene sus comienzos a partir del siglo XIX, se considera una division dentro
del campo de la psicologia ya que estudia la relacion entre las personas y el logro eficiente de sus tareas.
Algunos autores que han hecho aportaciones en la psicologia organizacional son Binet en el area de la
inteligencia, Scott en la de publicidad y Munsterberg en el contexto empresarial, todos ellos contribuyeron
a que se implementaran los procesos de seleccion y de capacitacion en las industrias o empresas por
medio de pruebas psicométricas y de grupos de trabajo (Alvarez, Estrellay Rosas, 2018).

Hoy en dia, el rol del psicologo organizacional en las empresas es de suma importancia, ya que no soélo
trabaja en el area de talento humano, sino en planificacién estratégica, marketing, desarrollo de marcas,
etc. Todo lo que lleva a cabo tiene como objetivo responder a las necesidades de los trabajadores y de las
organizaciones, asi como mantener un bienestar y motivacion adecuados ajustando siempre la brecha
existente entre la culturay el clima organizacional (Andrade y Gomez, 2008).

Por otro lado, la pedagogia juega un papel importante en la formacién empresarial, pues se dedica a la
formacién de los trabajadores en las empresas, es decir, a la formacién de competencias en recursos
humanos. Al estar al pendiente de los intereses y estrategias que permitan perfeccionar la competitividad
y sostenibilidad de la empresa, los pedagogos deberan establecer los objetivos, las estrategias para
llegar a ellos y una evaluacion continua para valorar los datos obtenidos y mejorarlos (Sanchez, 1999).

Actualmente, se puede ver este trabajo de los pedagogos en el ambito empresarial por la alfabetizacion
digital en las administraciones, por lo que sera el profesional de la formacion el responsable de disefiar
estrategias pertinentes que permitan formar y coordinar los contenidos educativos necesarios en la orga-
nizacién por medio de una capacitaciéon que dé resultados a corto, mediano y largo plazo (Pineda, 2007).

1.4. Principales problematicas que se enfrenta en la capacitacion

y sus soluciones

Hoy en dia, uno de los principales problemas a los que se enfrentan las organizaciones es la competitividad,
entendiéndose como la capacidad para exportar, de utilizar eficientemente los factores de produccién
y de los recursos naturales, asi como del aumento de la productividad que responde a una mejoraen el
nivel de vida. Por lo antes mencionado, Saavedra (2010) sefala que la competitividad es un problema
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complejo que las empresas analizan mediante tres factores:

e Competitividad del pais
¢ Infraestructura de la region
e Competitividad dentro de la empresa

La competitividad depende de la capacidad de la empresa para responder y manejar adecuadamente
los siguientes agentes:

e Elegir los productos, servicios 0 marcas que ofrecen

e Elegir el equipo tecnolégico adecuado

e La organizacion dentro de la empresa

e Los proyectos de analisis y desarrollo

e |Los sistemas de verificacién

e La seleccion, formacion y gestion de los recursos humanos
e Laventay distribucion de los productos o servicios

e El control financiero y la administracion econémica

Otra problematica a la que se enfrentan las organizaciones es la capacitacién y las estrategias que se
utilizan debido al cambio constante del personal y la carencia de capacitacion y formacion. Son factores
que influyen notablemente en la duracion y permanencia de los recursos humanos en las organizacio-
nes, lo cual ocasiona que al contratar personal sin la capacidad y formacidén necesaria se impacte la
productividad y competitividad de la empresa, por lo que, la capacidad influira en el rendimiento de la
organizacion, asi como el futuro de la mismay de los individuos que la conforman.

La capacitacion se puede llevar a cabo de diversas maneras y en diferentes tiempos, es decir, se puede
brindar antes del ingreso del personal o durante sus labores en la organizacién debido a que un objetivo
de lamisma es brindar métodos y herramientas al personal, con lo que adquirira y desarrollara tanto los
conocimientos como las habilidades necesarias para desenvolverse eficientemente.

Esta capacitacién puede ser tedrica, practica o una combinacion de ambas y su finalidad es explicar
constantemente la actualizacidén sobre el funcionamiento de un proceso o actividad (Morales, 2000).
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2. Importancia de la capacitacion y el desarrollo en el
ambito laboral

La capacitacion es un elemento esencial en el proceso y desarrollo de las empresas, el personal que con-
forma a la organizacion adquiere y desarrolla los conocimientos, habilidades, actitudes y estrategias para
desenvolverse adecuadamente en su contexto laboral y en las tareas que se le encarguen.

De acuerdo con la Procuraduria Federal de la Defensa del Trabajo (2020), las acciones que se lleven a
cabo durante la capacitacién del personal ya sea para formar o actualizar podran traer consigo algunos
beneficios, entre ellos se enlistan:

® Mejora en la calidad de las actividades

e Disminucion de los tiempos

e Diferentes formas de solucion de problemas

e Mejora la ética y motivacién del personal

e Surgimiento de grupos de trabajo con mayor desempefio
e Aumento en las especializaciones

® Incremento en la productividad

e Reduccién de tiempos en supervision de tareas

2.1. Evolucion historica

Enlaantigliedad, la capacitacion se podia observar en la formacién en el trabajo en donde mediante c6-
digos se escribian los principales puntos y acciones que regularian el trabajo de los nuevos aprendices.
Posteriormente, en Europa medieval, por medio de los talleres artesanales se consolidaba una relacion
entre los trabajos y la formacién en ellos (Mitnik y Coria, 2012).

En el ambito de las artes, se podian observar en tres categorias: los maestros, los aprendices y los ofi-
ciales. Los maestros tenian las herramientas necesarias para dirigir los trabajos a realizar, los aprendi-
zajes eran los que desarrollaban sus habilidades y obtenian los conocimientos de los maestros con la
produccion, los oficiales eran los que realizaban los trabajos sin la supervision de los maestros, pues ya
tenian los conocimientos base y sélo se debian aprobar sus obras por parte de los maestros, en caso de
ser aprobados, ellos podian abrir sus talleres propios (Mitnik y Coria, 2012).

Por lo anterior, se puede decir que la capacitacion tiene sus origenes desde que se iniciaron las unida-
des productivas pequefias en las que se utilizaba la metodologia de “aprender haciendo”, las cuales
se transformaron durante la revolucion industrial y las exigencias a la sociedad durante las dos guerras
mundiales. Asimismo, las practicas de capacitacion se vieron acompanadas de la teorias y practicas
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pedagdgicas, psicoldgicas y administrativas que provenian de paises desarrollados, con la finalidad de
comprender a las organizaciones como instituciones (Mitnik y Coria, 2012).

A partir de los afios 50 surge el disefio instruccional sistematico, época en la que aparece la taxonomia
de Bloom y por medio de ella se definen las caracteristicas, actitudes y resultados esperados de las
personas que trabajan en las instituciones, fabricas o empresas, por lo que, la taxonomia permitié que
las personas encargadas de llevar a cabo la capacitacién construyeran un esquema en el que se podian
complementar tanto el contenido por aprender como las metas de la institucion a alcanzar para mejorar
la productividad de las compainias (Mitnik y Coria, 2012).

Hoy en dia, con la evolucion del proceso y disefio de capacitacion en las instituciones, los cambios y
transformaciones requieren mayor esfuerzo en las habilidades cognitivas para seguir siendo organi-
zaciones innovadoras y presentes en el mundo de hoy, en el que es de suma importancia aumentar la
productividad, la formacion y la actualizacion del personal para obtener los mejores resultados.

2.2. Caracterizacion como procesos de cambio

Las organizaciones cambian de manera paulatina: un cambio se lleva a cabo de tal manera que se pueda
avanzary procesar. Estos cambios dependen de la evaluacion en las actitudes de las personas que las
conforman, pues los cambios en las organizaciones se haran dependiendo de las tareas y actividades
que realice el personal. Por ello, es importante que el proceso de cambio en la organizacion tome en
cuenta las caracteristicas que la conforman, las funciones y los alcances de cada persona, debido a que
en estas las fases de la capacitacion son similares, sin embargo, el contenido y lo que se puede lograr
en cada una de ellas, varia (Gonzalez y Tarragé, 2008).

Algunas fases dentro del proceso de cambio en las organizaciones son: establecer las necesidades,
sefalar los objetivos a alcanzar, determinar un plan de accién para dichas prioridades, disefio y elabo-
racion de programas de capacitacion, desarrollo de las metodologias a usar, valoracién de resultados
y seguimiento del proceso.

2.3. Su impacto en el talento humano

La globalizaciony los avances tecnolégicos han impulsado los cambios en los procesos de las organiza-
ciones, sin embargo, el rol que juega el talento humano sera el determinante para conseguir un aumento
en la productividad y un éxito en los procesos de transformacién y cambio que se lleven a cabo dentro
de ellas, por lo que el hecho de no establecer equipos de trabajo efectivos influye de manera negativa
en las transformaciones y en los resultados (Pardo y Diaz, 2014).



UIN UNIVERSIDAD
CAPACITACION Y DESARROLLO DEL TALENTO HUMANO INSURGENTES

Los cambios organizacionales se refieren a las modificaciones a las que se enfrentan las instituciones por
las variaciones del contexto y del entorno, las cuales obligan a realizar ajustes en los procesos que, por
un lado, afectan los resultados de las empresas, y por otro, pueden ser una oportunidad de innovacion
en ellas. Siendo algunos factores de resistencia los que se tienen que tomar en cuenta al momento de
realizar un cambio organizacional y asi medir el efecto que traera consigo dicha transformacion (Pardo
y Diaz, 2014).

2.4. Su relacion con la productividad organizacional

Es importante preparar al personal antes de llevar a cabo un cambio, pues si se realiza sin previo aviso
es probable que se convierta en un obstaculo para los resultados deseados. El personal requiere de
un tiempo de adaptacion y motivacion, sin embargo, la mayoria del personal que se encuentra en altos
mandos espera resultados inmediatos, por lo que puede ser otro factor que impida lograr un cambio de
la mejor manera. Asimismo, es de sumaimportancia establecer los objetivos, los resultados, los medios
y metodologias para lograrlo, tener una retroalimentacion y revision continua y ser transparentes en el
proceso para que el talento humano se pueda desenvolver de la mejor maneray dar buenos resultados
en la productividad organizacional (Pardo y Diaz, 2014).

10
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2.5. Proceso administrativo y su importancia en la organizacion

El proceso administrativo es el instrumento primordial en la labor de un proyecto social y, por ende, en
la tarea que desempeian los administradores en una organizacién. Los resultados exitosos dentro de
estas dependen de la efectividad de la administracion, debido a que permite complementar los equipos
de trabajo con las relaciones personales, ademas del uso adecuado de las herramientas materiales y de
las instalaciones. Ahadido a esto, se expone los impedimentos, las probables soluciones que se pue-
dan dary establecer las problematicas identificadas, es decir, un proceso administrativo se encarga de
establecer los objetivos, utilizar los recursos eficazmente basandose en la planificacion, estructuracion,
ejecucion e inspeccion de las actividades a realizar (Luna, 2015).

11
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