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RESUMEN

El objetivo de este trabajo es el de analizar, mediante la evaluacion de una revision tedrica, la forma en que
se ha vislumbrado el capital humano, y su evolucion, en las teorias administrativas hasta las modernas y
qué es lo que se ha necesita para utilizarlo en su maximo potencial. Por lo que, se propuso la idea de una
evolucion del capital humano que se ha debido a un impulso causado por la busqueda de nuevos artesanos de
las organizaciones, capaces de resolver los problemas de éstas. Concluyendo, en la contribucion del capital
humano en las teorias, reconociendo su complejidad, su potencial para generar una mayor productividad
y ventaja competitiva, y siendo el principal motor de toda organizacion, el nuevo artesano organizacional.
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ABSTRACT

The objective of this paper is to analyze, through the evaluation of a theoretical review, the way in which
human capital has been glimpsed in administrative theories and the modern ones and what has been needed
to use it to its maximum potential. Therefore, it was proposed the idea of an evolution of human capital that
has been due to an impulse caused by the search of new artisans able to solve problems of the organizations.
In summary, in the contribution of human capital in theories, recognizing its complexity, its potential to
generate greater productivity and competititve advantage, and being the main engine of any organization,
the new organizational artisan.
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INTRODUCCION

Desde el comienzo de los estudios de la administracion cientifica de Taylor (1911), se ha visto
codmo se ha simplificado el trabajo de los empleados en las organizaciones, lo que bien alguna vez
fue un artesano ahora forma a ser un simple miembro de una organizacion que solo sabe hacer una
misma actividad en un determinado tiempo y forma. Debido a la influencia del recurso humano
en las teorias administrativas, el cual, ha sido impactante desde el enfoque de la eficiencia, como
Gantt (1913), y Ford & Crowther (1922), quienes encontraron formas de hacer que éste trabaje
bajo determinados tiempos y cumpla con estandares para realizar un mejor trabajo.

Se plantea entonces, que las personas pasaron a solo ser un mero componente de un gran sistema
que, como lo menciona Bertalanfty (1968), solo saben presionar un botdn para poder hacer trabajar
un sistema aun mas grande en el cual éstos forman parte, lo que viene siendo una organizacion. Por
lo que, la aportacion de pioneros del concepto del capital humano como Becker (1962) y Schults
(1961), llegaron a ofrecer un nuevo panorama de lo que realmente representa el recurso humano
dentro de una organizacion, el cual es intangible y muy valioso.

Ademas, Porter (1979), menciona que son las personas la clave para que las organizaciones sean
exitosas y, segiin Barney (2001), éstas son un recurso invaluable para una organizacion para obtener
una ventaja competitiva sostenida. Por lo que, al ser un recurso valioso, Teece (2007) afirma que
sera dificil que otras organizaciones cuenten con personas con habilidades unicas y valiosas para
una organizacion que, segiin Drucker (1955a), tienen capacidades de toma de decision encaminadas
a ser las mas optimas, lo cual es importante y dificil de encontrar ahora en los individuos.

En el presente trabajo se habrd de exponer la evolucion del capital humano en las teorias de la
administracion y ha ido cambiando éste dentro de las organizaciones, puesto que, en la actualidad
se necesita de capital humano altamente calificado para el trabajo del dia a dia, por lo que surge la
pregunta ;Como es que ha evolucionado el capital humano en su transicion dentro de las teorias
clasicas a las modernas, y acaso serd que la evolucion suceda por la introduccion del nuevo artesano
en las teorias?

DESARROLLO

Se comienza con el estudio de los individuos desde la obra de Taylor (1911) de la Administracion
Cientifica, momento en el que el autor comienza a estudiar al componente mas importante de las
organizaciones, el empleado, buscando a los mas indicados para el trabajo, y como Gantt (1913),
buscando las mejor y mas eficiente formas de realizar el trabajo, simplificando las tareas de los
trabajadores, pues consideraba que la unica manera de disminuir los riesgos que conlleva invertir
en un negocio era por medio de la eficiencia en las operaciones.
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Esto debido a que existia un gran interés en el entrenamiento cientifico de las personas, volviéndose
un fendmeno de progreso en las organizaciones, al aplicar ciencia en la industria, como lo realiz6
Ford & Crowther (1922), que llevo la division del trabajo a nuevos niveles al simplificar lo mas
posible los movimientos de sus trabajadores donde estos no tenian que moverse de sus lugares,
al crear las lineas de produccidon masivas, por tener la ideologia de que un trabajo bien hecho trae
consigo mejores y rapidos resultados, por lo que trabajé para cumplir con estrictos estandares para
lograr ser productivo y eficiente.

Con esto, da inicio al surgimiento de teorias que buscan diferentes enfoques para aumentar la
eficiencia de las organizaciones, desde la perspectiva mecanicista hasta la humanista, como Fayol
(1916) que le dio menos importancia a los empleados operativos y se concentré mas en la estructura
de la organizacion, con el orden de importancia de arriba abajo, buscando encontrar la forma mas
eficiente de una organizacidn, poniendo todo su enfoque en los administrativos que poseian las
habilidades y experiencia adecuada para los puestos que desempefiaban. Sin embargo, se veia a los
empleados como incapaces de recibir multiples drdenes y trabajar eficientemente, resultando en la
simplificacion en la forma en que se daban las ordenes en una estructura jerarquica.

Siendo estos los precursores de la “eficiencia”, también existieron otros que buscaban el lado
humanistico de la administracion de los individuos, como Mayo (1972) que buscé el enfoque social
dandole la importancia de los grupos sociales dentro de las organizaciones. Viendo al conjunto de
individuos, formales e informales, como algo valioso o como un problema para una organizacion
sino era atendido a tiempo, dichos grupos. Como mencionaban Roethlisberger & Dickson (1939),
los disturbios eran problemas tanto como de aspectos externos como el econdémico y el interno que
se refiere al del mantenimiento de ciertos tipos de grupos de individuos que se unen dentro de una
organizacion y que €stos buscan satisfacer sus necesidades.

Con la teoria de Weber (1944), de una organizacion ideal estructurada de lo abstracto, ahora el
factor humano es importante para el tipo de organizacion burocratico siendo éste un engranaje
vital en un enorme sistema coordinado por la dispersion de poder y cargos de autoridad dentro
de la organizacion. Es ahora cuando se comienza a ver la importancia del nivel de estudio en los
individuos, ademas de sus habilidades y experiencia, donde ahora el individuo busca hacer una
profesion de su trabajo en este tipo de organizacional ideal burocratica. Sin embargo, segin Garcia
(2011), el individuo esta sujeto a reglamentaciones, debido a que la burocracia tiene un impacto
interno en las organizaciones en su disefio institucional y juridico, donde dicho impacto influye en
la transferencia de servicios y eficiencia en la que éstas se producen.

Durante el auge de estas teorias de la administracion clésica, es cuando teorias sobre el capital
humano, en si, comienzan a surgir, uno de sus pioneros, Schultz (1961) quien comenz6 a vislumbrar
a los individuos como importantes fuentes de habilidades y conocimientos tutiles con los cuales
podian ser considerados un tipo de capital. Asi, como Becker (1962), coincidia al no tratar de ver al
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individuo como capital fisico, sino como intangible, capaz de producir un crecimiento econémico,
el cual cumple con un rol importante para que se de éste, viendo al individuo como pieza clave en
las organizaciones por sus habilidades, capacidades y destrezas.

Aun cuando las personas se comienzan a ver como un tipo de capital, estas tienen metas y objetivos
dentro de una organizacion, como lo menciona Simon (1978), que para todo comportamiento
implica una seleccion de acciones como el que se puede ver que ejerce el personal no operativo
de una organizacién administrativa sobre el personal operativo de nivel mas bajo, siendo un tipo
de relacion empleado-jefe predominante donde la mayor responsabilidad recae en los que tiene la
autoridad con una racionalidad limitada para la toma de decisiones.

Con la teoria de Bertalanffy (1968), es cuando las organizaciones se logran ver como sistemas, pero
no en el sentido mecanicista, sino en la forma de sistemas organicos trabajando todas las partes en
conjunto para un mismo fin. Sin embargo, no solo es que se pueda ver solo a la organizaciéon como
un sistema, sino también a las personas, todo forma a ser un componente de un todo y ese todo es
componente de uno mas grande.

Como mencionaban Katz y Kahn (1978), los sistemas abiertos poseen caracteristicas como las
entradas y salidas de energia, y que en el caso de las personas se puede argiiir que son los recursos
econdémicos que hacen que sigan produciendo en el trabajo, viendo a los individuos como personas
que tienen fines que cumplir dentro de un sistema el cual tiene otras metas, aqui se podria ver la
existencia de conflictos de interés.

El tema de los conflictos se puede considerar que existe en la teoria del institucionalismo de
Dimmagio & Powell (1983), el cual llaman isomorfismo, los cuales exponen los diferentes tipos
que existen siendo el coercitivo, mimético y normativo. Sin embargo, el cambio en la estructura
organizacional no es fécil, pues implica también un cambio que deben realizar los empleados y se
debe tomar en consideracion.

Bien, lo mencionan Diez-De-Castro, Diez-Martin, & Vazquez-Sanchez (2014) que la
institucionalizacion es compleja y ocupa de varias iniciativas para que ésta se ponga en marcha.
Por lo que, se debe tomar en consideracion, no solo la forma, posiblemente, tradicional de pensar
de una organizacion, sino también de los individuos que la componen, quienes tienen sus metas
alineadas con los de la institucion.

Los cambios causan incertidumbre tanto en las organizaciones como en los miembros que la
componen, como bien lo menciona Velazquez (s.f.), con respecto a la teoria del caos, el cual sucede
debido a la acelerada evolucion del cambiante mercado, sobre todo en el aspecto de la innovacion
tecnoldgica, lo cual empuja a las organizaciones al cambio. Sin embargo, como menciona Schults
(1961) igualmente, por el acelerado cambio del entorno competitivo, incentiva a la capacitacion
del capital humano con la finalidad de poder adaptarse a dichos entornos.
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Por el otro lado, Thiétard y Forgues (1995) mencionan que las organizaciones son sistemas cadticos
y buscan regularse al empujar hacia la estabilidad y el orden, y es ahi cuando sucede el cambio
a una nueva estructura capaz de resistir el entorno competitivo. Considerando que las personas
también son sistemas como lo menciona Bertalanffy (1968), entonces también son cadticos y
buscan normalizarse dentro de la organizacion por medio de capacitaciones y experiencia que
logran conseguir y, con lo cual, segiin Restrepo (2005), las organizaciones buscan poder apropiarse
de ese capital intangible, adquiriendo las capacidades de las personas dentro de ésta, para mejorar
en el aspecto social y econdmico de la organizacion.

Por lo que, Nonaka & Takeuchi (1995) mencionan que es el contar con personas con la capacidad de
identificar, resolver y combatir los nuevos problemas los que causa que las empresas se posicionen
en el mercado cambiante, siendo las personas las poseedoras de conocimientos los cuales son
tacitos, pero que pueden ser transmitidos al volver éstos en explicitos, expresandolo con palabras y
nimeros. Aunque, como menciona Simon (1978), existe una racionalidad limitada en las personas
debido a que uno no conoce todas las posibilidades, de modo que aun cuando se quiere convertir
en explicito algo tacito manejado por algunos individuos habilidosos, no se puede lograr transferir
todo el conocimiento apropiadamente.

Asi que, esta actividad de querer hacer explicito el conocimiento no se aleja mucho de lo que
realizaba Taylor (1971) y demas precursores, ya que el punto de vista de todos éstos se enfocaba
en los recursos humanos, era este factor humano el que buscaban hacer que mejorara y produjera
de una mejor manera, apropidndose del conocimiento de aquellas personas que podrian ser
considerados los artesanos de su tiempo, por poseer las habilidades y experiencia necesarias para
hacer el trabajo de una mejor manera, y como menciona Ibarra & Montafio (1992), que se prometia
prosperidad para todos los involucrados, pero en realidad era solo en beneficio de los directivos,
ademas de estar haciendo a un lado la importancia de los artesanos y ahora haciendo al empleado
una maquina eficiente.

Las personas son la clave para que las organizaciones sean exitosas, como lo menciona Porter
(1979), al hablar de las diferentes fuerzas que impactan en la organizacion, se encuentra la estrategia
de toma de decisiones para poder adecuarse segun las fortalezas y debilidades de una organizacion,
buscando explotarlas y permanecer en el mercado como competitivas. Ademas, Porter (1981),
al hacer mencion de los conceptos de estrategia, este se refiere a la forma en que estas personas
capaces de lograr convertir los eventos caoticos en decisiones de una manera ordenada de tal
manera que la organizacion se logre adecuar a su entorno.

Personas capaces de realizar toma de decisiones en entornos cadticos pueden ser clave y un recurso
invaluable para una organizacion, asi como menciona Barney (2001), que para poder tener una
ventaja competitiva sostenida un recurso debe de ser valioso; dificil de obtener; imperfectamente
imitable; y no pueda ser sustituido. Por lo que, se entiende que el recurso humano puede ser
invaluable para la organizacion, como lo menciona Wernelfelt (1984), que un recurso es todo lo
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que podria considerarse como una fortaleza o debilidad en una empresa, donde los recursos de
esta empresa son aquellos activos, tangibles e intangibles, que se encuentran ligados a esta misma.
Siendo aquellas empresas capaces de dar el mejor uso de sus recursos, segun Newbert (2007),
con la utilizacion de éstos puedan posicionarse de tal manera que su productividad y ganancias
ofrezcan el maximo rendimiento al administrar de una manera apropiada los recursos invaluables,
tangibles e intangibles, que tenga en su disposicion la empresa. Ademas, Acedo, barroso, & Galan
(2006), mencionan que la importancia de los recursos estratégicos de una organizacion, como los
son los conocimientos, son una parte esencial de una empresa, al igual que los recursos humanos
que forman parte importante como una de las extensiones de una empresa.

El tema de los recursos y capacidades de las empresas ha sido ampliamente estudiado como
sugiere Helfat (2000), al hacer mencion que para conseguir la ventaja competitiva se debe de
utilizar los recursos y capacidades que estén a la disposicion de la empresa. Asi, como menciona
Teece (2007), deben de ser dificiles de replicar por los competidores para poder adaptarse a los
cambios en las oportunidades tecnoldgicas y exigencias de los clientes. Ademas, segiin Teece,
Pisano, & Shuen (1997), se logra crear bienestar econdmico y crea empresas capaces de adaptarse
a entornos que se encuentran en constante cambio tecnoldgico, creando empresas competitivas
capaz de realizar procesos unicos con activos invaluables como el recurso humano, el cual se
busca estar desarrollando.

Aunque, el ser humano tiene una capacidad mental limitada, Grant (1996a) menciona que las
personas se deben de capacitar de tal manera que éstas se vuelvan especialistas en areas muy
particulares. Pues, como fue mencionado por Simon (1978), estd muy limitado lo que el cerebro
puede almacenar y procesar en los seres humanos, y por tanto, el especializarse en areas muy
especificas se lograria crear a un artesano en dicha area. Por lo que, segiin Grant (1996b), el trabajo
de la empresa implicaria la integracion de todo ese capital humano especializado, de tal manera que
utilice este valioso recurso a su favor dentro de la organizacion y sea determinante en la obtencion
de una ventaja competitiva al crear nuevas capacidades por medio de dichas integraciones del
recurso humano.

Estas organizaciones han evolucionado, segun Miles, Snow, Mathews, Miles, & Coleman (1997),
han evolucionado constantemente debido al cambio que existe en las fuerzas del mercado que
jalan a las organizaciones a tomar nuevas formas y buscar otras formas de administrar sus recursos
para poder producir productos y servicios que los clientes buscan, ademas de que se requieren
de gente especializada que sea capaz de administrar las nuevas formas organizacionales y lograr
encontrar nuevos mercados y/o nuevos productos o servicios. Ademas, como menciona Prieto &
Revilla (2004), se debe de gestionar a las personas indicadas, de tal manera que se pueda poner en
accion todos los conocimientos para conducir a la organizacion a mejorar su rendimiento.

Aunque, como menciona Gorbaneff (2003), el poder realizar acciones coordinadas que ayuden a
un mayor rendimiento no es fécil y existen intereses que causan conflictos los cuales dificultan la
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cooperacion entre el agente y el principal al existir divergencias de estos intereses los objetivos
no se llegan a cumplir en su totalidad, ademas de que el agente posee mayores conocimientos,
siendo una persona con mayores capacidades. Ademas, segin Wiseman, Cuevas-Rodriguez, &
Gomez-Mejia (2012), las personas son capaces de poder realizar actividades que el principal desea
y logran minimizar los costos y que, a pesar de ambos tener diferentes metas, se logran alcanzar
éstas sin, necesariamente, representar un costo para el principal.

Independientemente de donde consiga el recurso humano la empresa, segiin Valencia (2005), este es
valioso, ya que, tiene la capacidad de ofrecer ventaja competitiva en los mercados actuales, donde
existe una gran competencia y cambios abruptos, siendo la supervivencia de una organizacion lo
mas importante a través de la velocidad de adaptacion que tenga ésta, la deteccion de oportunidades
del entorno y cadena de valor, ademds de que se debe reconoce el capital humano como una fuente
importante de innovacion, productividad y competitividad en una organizacion.

Siendo ahora, que se le da una mayor importancia a las personas con capacidades de toma de
decisiones Optimas y, como menciona Drucker (1955a), deben de poder elegir las opciones que
sean la mejor posible, a pesar de realmente no exista la mejor solucidon tinica para la mayoria de
los problemas en las organizaciones. Sin embargo, segiin Drucker (1955b) se debe lograr a través
de una buena comunicacién dentro de la misma organizacion, para alcanzar la automatizacion, de
manera que las personas ahora deben ser capaces de aplicar sus conocimientos y aprendizajes en
la labor, la cual estos tienen la habilidad para hacer y buscar automatizar.

Por lo que, Drucker (1999) meciona estamos encaminandonos a un cambio en los negocios, donde
ahora estamos en busca de una sociedad de redes entre diferentes organizaciones, con capacidades
diferentes, ahora enfocandonos mas en las externalizaciones para lograr objetivos organizacionales,
al contratar personas habilidosas que buscan ahora las organizaciones para lograr reducir costos. Es
por ello, segun Mejia-Giraldo, Bravo-Castillo, & Montoya-Serrano (2013), que las organizaciones
alcanzan niveles Optimos de desarrollo, al lograr integrar a todos los empleados con todos los
sistemas de informacion y recursos tecnoldgicos que necesitan para poder ofrecer productos y
servicios de mayor calidad.

CONCLUSIONES

Con el inicio de la administracion cientifica de Taylor (1911) se puede contemplar como se
desprendieron los estudios enfocados en la eficiencia, los cuales causaron la simplificacion de
las actividades de los empleados en la industria, al punto de que las personas casi no tenian que
moverse para realizar sus trabajos, generando rapidos y mejores resultados, debido a los estdndares
que estas teorias trajeron consigo.

Resulta clara la importancia que se le daba a la eficiencia y una falta de interés por contar con capital
humano altamente calificado. Sin embargo, conforme nuevas teorias fueron vislumbrandose, el rol
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del este capital ha tenido un mayor impacto, al dejar en claro los beneficios que éste ofrece en
tiempos y mercados cambiantes, acelerados por los avances tecnologicos, los cuales, empujan a las
organizaciones y a su capital humano a los cambios necesarios para su adaptacion en un entorno
competitivo.

Se llega a entender que el capital humano dentro de las organizaciones ha sido considerado de
diversas formas al ir haciendo transicion dentro de las teorias administrativas hasta las modernas,
lo cual se debe a los diversos cambios del entorno y, sobre todo, en la aceptacion de la necesidad
de buscar recurso humano valioso, capaz de generar valor en la organizacion, que sea una fuente
de ventaja competitiva.

Es oportuno concluir, que el trabajo ha contribuido establecer como se ha visto al recurso humano
desde un simple componente de éste, hasta ser ahora talento humano complejo, capaz de solucionar
los nuevos problemas de las organizaciones que buscan ahora este valioso recurso, el cual es,
el principal motor de toda organizacion y un nuevo artesano organizacional. Finalmente, para
investigaciones futuras se propone la investigacion del rol protagonico que tiene el capital humano
en las organizaciones, buscando conocer el impacto verdadero de las capacidades y experiencias que
poseen las personas, y como influyen realmente en la obtencion de fuentes de ventaja competitiva
para las organizaciones modernas, al ver a éstas como los artesanos de la nueva era.
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