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RESUMEN

Los antiguos conceptos que consideraban al empleado como un recurso, un instrumento
sustituible asemejado a una maquina pas6 a la historia. La globalizacion, el permanente
cambio y la valoracién del conocimiento lo han convertido en el capital principal que le da
movimiento, vida y accién a una organizacion y por ende al pais. El talento humano hoy en
dia es considerado como uno de los ejes mas importantes de una empresa y su
administracion es una tarea muy compleja debido a que se debe medir muchos factores
fundamentales para lograr tener los resultados esperados; se emplea mucho tiempo en
reclutar, capacitar y desarrollar al talento humano, para evitar la continua rotacion de
personal es necesario la capacitacion logrando que se desarrolle en cualquier &mbito que se
le designe. Se analizara los diferentes aspectos que determinan la importancia de identificar
las necesidades de capacitacion del talento humano, las estrategias y planificacion que se
deben llevar a cabo para que esta actividad potencialice las habilidades y competencias del
personal para afrontar nuevos retos laborales y aporten a la gestion del conocimiento. Es el
recurso humano lo que permite que las empresas innoven, se reinventen y puedan competir
en un siglo donde la competitividad y productividad son factores importantes.

Palabras Claves: Talento Humano, Necesidad de Capacitacion, Plan de Desarrollo,
Programas de capacitacion y desarrollo, gestion del conocimiento.

ABSTRACT

The old concepts that they considered the employee as a resource, a replaceable instrument
resembled a machine step history, globalization, permanent change and assessment of
knowledge have become it the principal that gives movement, life and action to an
organization and a country. Human talent is today regarded as one of the most important
areas of a company and its management is a very complex task since many fundamental
factors should be measured to achieve expected results; used long time in recruit, train and
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develop human talent, to avoid continuous staff turnover is necessary training managing to
develop in any field you designated. Seeks to justify and give the due importance of training
talent human it is to have a good organizational development and as a citizen that contribute
knowledge to the country

Key words: Human Talent, Need of Training, Plan of Development, Programs of
training and development, management of the knowledge

1. EVOLUCION DEL TALENTO HUMANO EN EL ECUADOR

Remontando un poco a la historia donde aparecen los primeros indicios de
administracion realizado por los sacerdotes para contabilizar los tributos en Sumeria, luego
se propagaria por Babilonia y China en donde se perfecciondé la forma de administrar
mediante técnicas, principios; y fue ahi donde acompafiada de la esclavitud aparece el
talento humano y la palabra manutencién (sanchez, uribe, & vasquez, 2013).

Esa época fue muy critica, las personas eran explotadas a pesar de pedir justica
eran neutralizadas con pena de muerte. Llegé la era de la industrializaciéon que terminé con
la esclavitud pero no con la injusticia y abuso a los trabajadores sometiéndolos a trabajos
forzosos sin pensar en su bienestar ni salud; seguiria la evolucion administrativa y fueron
pensando un poco mas en las personas y con la ayuda de la teoria de las relaciones
humanas realizada por el psic6logo Elton Mayo en donde demostré con estudios que las
personas trabajan mejor cuando estan bien fisica y mentalmente, los resultados fueron
notables. En la figura # 1 de evolucion del talento humano, en donde se observa como ha
sido la evolucién desde los origenes hasta el presente.

En los uUltimos cincuenta afios se ha observado que a medida que la mentalidad del
hombre cambia se ve reflejado en los resultados, gracias a la evoluciéon e inclusiéon de
nuevas teorias y disciplinas han cambiado el concepto de “Recurso Humano” a lo que hoy
llamamos “Talenfo Humano” como signo de que la persona no es un recurso renovable, sino
que se debe desarrollar sus talentos, competencias mediante la gestidn, en la actualidad se
reconoce la importancia e impacto que tiene las personas en una organizacién, el talento
humano es un factor determinante en la gestion estratégica empresarial (socorro, 2006).

Ecuador uno de los paises sudamericanos que por afio se ha visto sumergido en el
subdesarrollo a pesar de poseer una biodiversidad envidiable, las malas decisiones politicas,
la falta de conocimiento, la administracion publica y privada controlada a su conveniencia no
habian permitido que el pais logre su crecimiento y desarrollo. En la actualidad se focaliza al
pais hacia un nuevo plan estratégico se esta trabajando para cambiar la matriz productiva,
dejando de ser exportadores de materia prima para exportar productos con valor agregado
de alta calidad como la industrializacion de la refineria siderargica, petroquimica y astilleros,
dandole una nueva conceptualizacién y fortalecimiento al talento humano, cambiando el
sistema educativo, aplicando una nueva tecnologia en imitar, igualar y superar3. Esta

3 El cambio de la matriz productiva del Ecuador necesitard 20 afios para su desarrollo, la economia
ecuatoriana se ha caracterizado por ser proveedora de materias primas en el mercado internacional y
al mismo tiempo importadora de bienes y servicios de mayor valor agregado. Por ello, el cambio de la
matriz productiva busca superar este modelo por uno mas democratico, incluyente y fundamentado
en el conocimiento y las capacidades de los ecuatorianos.



estrategia permitira al pais darle oportunidades al talento humano y al sector de la
economia popular y solidaria (politico, 2013).

Asi mismo los avances tecnolégicos han permitido que evolucione con mayor agilidad
la gestidn del talento humano, ha permitido que la gran mayoria de personas accedan a los
conocimientos, facilite la creatividad, la innovacién y la capacitacién continua;
la globalizacién en un mundo competitivo, el talento humano juega un papel muy importante
ya que el trabajo en equipo, la efectividad, manejo de herramientas de capacitacion,
motivacion y desarrollo, incentivan a las personas a trazarse metas, objetivo, a ser exitosos;
se logra estrechar un fuerte lazo de compromiso y permanencia entre la organizacion y el
empleado y que tienen como finalidad satisfacer a otras instituciones que demandan
productos o servicios que estan compuestas por personas. Finalmente se entendié que si las
personas crecen la empresa también lo hace, si el empleado es exitoso la empresa también
lo sera, pues al final de la historia sin las personas no hay empresa, no hay trabajo, ni
empleo ni ganancia.

2. NECESIDAD DE CAPACITACION DEL TALENTO HUMANO EN ORGANIZACIONES
ECUATORIANAS

Una de las preocupaciones de las organizaciones ecuatorianas ya sea publica o
privada es tener un personal calificado y productivo, que pueda apoyarse en sus objetivos,
proyectos y vision. Dentro de los subsistemas de Recurso Humano* se considera a la
capacitacién la oportunidad para dar continuidad a una organizacion debido a que al estar
conscientes de que la fuerza laboral es necesaria y de vital importancia se debe actualizar
los conocimientos mediante la capacitacion con nuevas técnicas y métodos de trabajo que
por su intermedio les permitira ser mas competitivos en el mercado y contribuir al desarrollo
profesional del empleado (Zambrano, 2014). Segun se puede observar en la figura # 1 la
necesidad de capacitacion nace de la diferencia entre los requisitos exigidos por el cargo
menos las habilidades actuales que tiene el encargado.

Habilidades Necesidad

Requisitos

Exigidos actuales del de
por egl cargo ocupante Capacitiacio
del cargo -

Figura# 1: Formula de la Necesidad de Capacitacion
Fuente: Elaboracién propia.

2.1. Importancia de Capacitacion del Talento Humano

Dentro de los problemas frecuentes que tienen las empresas por la falta de
capacitacién es la baja productividad, falta de calidad en los productos, deficiencia en el uso
de maquinaria, desperdicio de materiales y accidentes laborales. Se recurren en mayor
frecuencia en estos problemas cuando se implementa nueva tecnologia sin realizar
paralelamente acciones de formacién profesional, el talento humano debe contar con los
conocimientos y habilidades necesarios para operar dichos equipos o aplicar nuevos

4 Dentro de los subsistemas de Talento Humano se considera a analisis y descripcién del puesto,
atraccion, seleccion, e incorporacion de personas, evaluacidén y desempefio, remuneraciones y
beneficios, desarrollo y planes de sucesion y capacitacion y entrenamiento.



conocimientos. (INA,5 2007). Determinar la necesidad de capacitar al personal de cada
institucién y la forma de cémo hacerlo es de suma importancia para lograr el objetivo
deseado; el area de talento humano juega un papel preponderante para desarrollar la
necesidad y el plan de capacitacion con el apoyo de los directivos.

Determinar la necesidad de capacitar es fundamental en el proceso de capacitacion laboral a
fin de establecer los objetivos y plan de accion; al diagnosticar las necesidades de
capacitacién se determina el estado real de la empresa en cuanto a las falencias
relacionadas a conocimiento, habilidades y actitudes del empleado, que estéa provocando el
problema y que solucion se ofrece. Segun el cuadro # 4 antes de determinar la necesidad de
capacitaciéon al talento humano en una organizacion, se debe conocer el sistema
organizacional en su totalidad como la misién, vision, organigrama estructural y funcional,
politicas, reglamentos, la cultura de la empresa y las capacitaciones realizadas con
anterioridad, luego se determina las necesidades, cuales son los conocimientos actuales y
realizar el programa de capacitacion.
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Figura # 2: Modelo de Necesidades y Capacitacion de Formacion
Fuente: Area de Planificacion, CENDEISSS

2.2. Técnicas para determinar las Necesidades de Capacitacion

Una vez obtenida la informacion general de la empresa se aplican las técnicas e
instrumentos mejor recomendadas para determinar la necesidad de capacitacién tales como:
la encuesta en donde se recogera informacién mediante preguntas que necesiten conocer
del puesto y conocimiento del empleado; la entrevista se obtiene mediante el didlogo con el
empleado y el entrevistador, en muchas ocasiones se incluye al jefe del empleado para
preguntarle en que considera que debe ser capacitado, la observacion es analizar el patrén
de resultados esperados segun la necesidad del puesto; el cuestionario es utilizado por
personal técnico capacitado que las empresas contratan externamente en donde realizan
preguntas técnicas dirigidas al desempefio, actitudes, conocimientos y habilidades
personales y de la empresa. La Descripcion y perfil del puesto es el andlisis de la necesidad
del puesto y lo que hace el empleado mientras que la evaluacion de desempefio, consiste en
diferenciar el desempefio de una persona con los estandares establecidos para ese puesto,
se logra conocer en qué areas se debe capacitar e incrementar el nivel de desempefio
(Emprende, 2008).

> Instuto Nacional de Aprendizaje: “Es una institucién auténoma que brinda Servicios de Capacitacién
y Formacién Profesional a las personas mayores de 15 afos y personas juridicas, fomentando el
trabajo productivo en todos los sectores de la economia.”



2.3. Tipos y Ventajas de la Capacitacion al Talento Humano

Las instituciones no deben considerar a la capacitacion como un gasto, debido a que
los beneficios obtenidos son evidentes y se reflejan en las altas rentabilidades y actitudes
mas positivas en el personal, mejora el conocimiento del puesto en las diferentes
competencias, mejora las relaciones de jefe y subordinados, se promueve la comunicacion,
reduce los conflictos y mejora el manejo de problemas y contribuye a la formacién de lideres.
Por otro lado el empleado mediante la capacitacion puede tomar mejores decisiones y ser
mas critico y analitico, fomenta la confianza, posicién asertiva y desarrollo, mejora la
satisfaccion en el puesto, permite lograr las metas como individuo, elimina el temor a la
ineficiencia e ignorancia mejorando el sentido de desarrollo en varios campos (formacion,
2002). Una empresa al momento de escoger su programa de capacitacion debera saber qué
tipo debera elegir. Segln Chiavenato (2004), la educacién o capacitacion puede ser: a)
Formacion profesional que significa preparar personas para una profesion, b)
Perfeccionamiento que significa actualizar a una persona en una profesion y c) Capacitacion
que significa adaptar a una persona para una funcién. Adicionalmente dentro de los niveles
de preparacién que la empresa necesite en su plan de capacitacién se deben utilizar
métodos de ensefianza. La educacion puede ser presencial, semi - presencial o a distancia.
Siendo el primero el més popular y el tercero el de mayor crecimiento en demanda, los
factores que determinan la toma de decisién del tipo de capacitacién son el tiempo que dure
la capacitacion, el costo, el tamafio de la demanda del curso, la metodologia y el elemento
humano participante. Los criterios que los individuos miembros de la empresa priorizan para
capacitarse son: si el tema es de su interés, cuando y donde serd impartido y si lo costos
seran o no pagados por el empleador (Acosta, Malla, Molina, & Orquera, 2013).

2.4. Informes de la Necesidad de Capacitacién en las Organizaciones Ecuatoriana

El gobierno nacional tiene como objetivo principal capacitar al talento humano para
lograr el desarrollo del pais en las estructuras productivas, econémicas y sociales y poder
afrontar con éxito las exigencias de los mercados nacionales e internacionales que hoy en
dia se han vuelto mas exigentes con certificaciones y acreditaciones de los procesos en
diferentes niveles de la produccion. Con el propésito claro del gobierno entra en funcion el
Servicio Ecuatoriano de Capacitacién Profesional (SECAP) con la mision de investigar,
desarrollar, implementar y monitorear acciones de perfeccionamiento y capacitacion para el
servicio publico.

Segun datos entregados por SECAP, en investigacion realizada en el afio 2013
para detectar la necesidad de capacitacion del sector publico indica que en la investigacion
realizada a través de la encuesta de Deteccion de Necesidad de Capacitacion (DNC) en
linea a 64 instituciones de la funcién ejecutiva del sector publico, permitié obtener y analizar
informacién concerniente al personal a capacitarse de acuerdo a los grupos ocupacionales
a los que pertenecen (SECAP, 2013). Esta investigacién tiene como objeto conocer qué
grupo ocupacional demanda mayor necesidad en recibir capacitacién; y que de esta manera
el SECAP pueda disefiar cursos orientados a satisfacer las demandas de capacitacion,
segun estos resultados se aprecia una mayor demanda de personal a capacitarse en los
grupos ocupacionales que se encuentran amparados bajo el Régimen de Ley Orgéanica del
Sector Publico (LOSEP): Servidor publico 1 a servidor publico 14; el nivel jerarquico superior,
cada grupo tiene un porcentaje similar en cuanto a demanda de capacitacion y entre ambos
representan el 75% del total de personal a capacitarse en el afio 2013, se observa en el
grafico # 5.
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Figura # 3. Personal a capacitarse en el afio 2013 por grupo ocupacional
Fuente: Encuesta de Detencion de Necesidades de Capacitacion

De igual manera revistas espacios en la investigacion realizada para detectar la
necesidad de capacitacion a nivel de pais segun lo pueden observar en la Figura # 6
donde presenta los temas de capacitacion de mayor demanda a nivel nacional. Se
distinguen cuatro areas priorizadas que concentran el 50% de necesidades detectadas por
los actores del sector social: Administracion y legislacion; alimentacion, gastronomia y
turismo; artes y artesanias; y procesos industriales. (Acosta, Malla, Molina, & Orquera,
2013)
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Figura # 4: Mayor demanda de capacitacion a nivel nacional
Fuente: Revista espacios Volumen 34 (N 9) Afio 2013.



Se puede recabar con estos datos que el pais tiene la necesidad de capacitar al
talento humano para asi poder hacer los cambios profundos de estructuracion econdémica
social y productiva.

2.5. Plan de Capacitacion utilizados en Ecuador

El gobierno para cumplir con el derecho a la capacitacion de los ecuatorianos
mantiene varias instituciones como SECAP, desde 1966 coordinadas por el Ministerio de
Relaciones Laborales (MRL) que tienen como objetivo la capacitacion a los sectores mas
vulnerables, el Consejo Nacional de Capacitacion y Formacién Profesional, CNCF, desde el
2001; que fue derogado desde el 2011 por un nuevo decreto en donde nace la Secretaria
Técnica de Capacitacion y Formacion Profesional (SETEC) que se creé con la finalidad de
que forme parte del Plan Nacional del buen Vivir y que valla adscrita al Ministerio de
Industria y Productividad (Jara, 2013).

2.6. Figura Legal de los organismos que ejecutan los Planes de Capacitacion

La Constitucién del Ecuador en el art. 139. “El Estado impulsara la formacion y
capacitacién para mejorar el acceso y calidad del empleo y las iniciativas de trabajo
autonomo. El Estado velara por el respeto a los derechos laborales de las trabajadoras y
trabajadores ecuatorianos en el exterior, y promovera convenios y acuerdos con otros paises
para la regularizacién de tales trabajadores”. La SETEC es la encargada de asegurar la
adecuada implementacién de la politica nacional de capacitacion y formacién profesional. Su
mision, es impulsar y facilitar la capacitacion y formacion profesional de calidad; dentro de
sus facultades esta coordinar con el Organismo de Acreditacion Ecuatoriano (OAE), la
acreditacion de evaluadores y de entidades certificadoras de personas capacitadas por
competencias laborales, quienes seran los encargados de ejecutar los procesos de
evaluacion.

Para que SECAP realice los programas de capacitacion debera emitir al Comité
Interinstitucional de Capacitacién y Formacion Profesional hasta el mes de diciembre de
cada afio el Plan de Cursos anuales, para su debida aprobacién. Del mismo modo, para
fines de evaluacion y control, previo a la transferencia de recursos mensuales, de la misma
forma el SECAP remitird mensualmente a la SETEC la informacién que acredite el uso de
los fondos referidos, exclusivamente en la capacitacion de los grupos de atencion prioritaria
y actores de la economia popular y solidaria como discapacitados, adultos mayores,
trabajadoras domésticas, entre otros.

2.6. Presupuesto disponible para Capacitaciones en Ecuador

Dentro del Presupuesto general del Estado se fija un determinado valor para ser
utilizado en capacitaciones y cumplir con lo que manda la ley adicional a esto dentro de las
aportaciones que realizan los empleadores privados a nivel nacional al Instituto Ecuatoriano
de Seguridad Social (IESS) del 0.5% mediante decreto oficial del afio 1978, también es
utilizado para el plan de capacitaciones, este valor recaudado se entrega a la SETEC el 70%
y al SECAP el 20%, pero quien administra los fondos es la SETEC.

2.7.El Plan Nacional de Capacitacion y Formacion Profesional



El Plan Nacional de Capacitacién y Formacion Profesional (PNCFP) se encuentra
alineado con el Plan Nacional para el Buen Viviré 2013 -2017, la politica Intersectorial del
Consejo Sectorial de la Produccion, Empleo y Competitividad, que debe atender al talento
humano con baja especializacién, capacitacion y formacién y que le falte especializacion
demandada en el cambio de la matriz productiva Politica, aumentado la participacién de la
mano de obra calificada en la industria; Sectorial del Ministerio de Industrias y Productividad,
Politica Intersectorial del Consejo Sectorial de Desarrollo Social que busca generar
intervenciones integrales que incluyan el obtener y desarrollar conocimientos, habilidades y
destrezas y puedan emprender alguna actividad productiva para el avance del desarrollo
humano.

La SETEC para realizar el Plan Nacional de Capacitacion 2013-2017, hizo un estudio
a nivel nacional y los clasific6 por zona y determind las necesidades por los siguientes
sectores: alimentos frescos y congelados, transporte y logistica, turismo, confecciones y
calzados, cadena agroforestal y sustentables productos elaborados, construccion, productos
quimicos y farmacéuticos, metalmecénica, plastico cauchos sintéticos, vehiculos
automotores carrocerias y partes, tecnologia hardware y software, energias renovables
(bioenergéticas y alternativas), servicios ambientales, biotecnologia, mineria y floricultura; y
luego procedi6 a realizar el programa de capacitacion. (Rovalino, Martinez, Ruiz, & Lazzaty,
2013). Se cita un ejemplo del Plan de Capacitacién de la SETEC segun figura # 5.

Tema Global de

Contenidos de Capacitacion

Capacitacion
Material RequerimentPlanning
Cadena de abastecimiento
Automatizacion de bodegas
Desarrollo de patentes y permisos
Trazabilidad
Seguridad Ambiental
Buenas practicas de manufactura
Buenas practicas de almacenaje
Metrologia
Capacitacion de operadores de maquinaria especializada
Técnicas de control de calidad

nvestigacion y desarrollo Conceptualizacién de productos orgénicos y naturales

Figura # 5: Sector: Productos Farmacéuticos y Quimicos
Fuente: SETEC

Cabe indicar que la SETEC fundamenté el Plan de Capacitacion y formacion
Profesional 2013-2017 para que sirva de guia para la transformacion de la matriz productiva
y energética y de los diferentes sectores productivos del pais contemplando todas las etapas
de proceso de capacitacion y formacioén.

6 El Plan Nacional para el Buen Vivir 2013-2017 es el instrumento del Gobierno Nacional para articular las
politicas publicas con la gestidn y la inversion publica. Esta estructurado mediante 12 objetivos, 83 metas, 111
politicas y 1.089 lineamientos estratégicos. Fue elaborado por la SENPLADES en su condicidn de Secretaria
Técnica del Sistema Nacional Descentralizado de Planificacion Participativa, conforme el Decreto Ejecutivo 1577
de febrero de 2009 y presentado por el Presidente Rafael Correa Delgado, para conocimiento y aprobacion en el
Consejo Nacional de Planificacion.



3. CAPACITACION COMO EJE ESTRATEGICO DEL DESARROLLO DEL TALENTO
HUMANO

Las organizaciones deben considerarse como agentes de cambios, deben
renovarse de acuerdo a los entornos y mercados cambiantes, innovar sus estrategias y
servicios, enlazados a sus necesidades y las de sus clientes, con el Unico objetivo de
aumentar la competitividad y productividad, que no necesariamente esta relacionada con las
innovaciones tecnolégicas como sucedia en el pasado, actualmente la administracion del
talento humano es un eje estratégico en las llamadas Organizaciones del Conocimiento
(Alles, 2006).

Los conocimientos de las personas, son elementos claves para sostenibilidad y
éxito de una organizacién, que aunque es considerado como un activo intangible, no se ve
reflejado en los valores contables de la misma, pero sin duda alguna es un elemento que
genera valor a las organizaciones, y es por ello que grandes esfuerzos se han enfocado en
medir y gestionar el talento humano que debe estar comprometido, organizado y motivado
para alcanzar un mismo objetivo: La mision de las organizaciones.

Segun Rafael Uribe (2003), en su propuesta de modelo de gestion humana y
cultural organizacional (GHCO), plantea que existen temas bdasicos y minimos en la GHCO
(Capitulos), asi aspectos de organizacion y funcionamiento (Variables) que deben aplicarse
en mayor o menor grado, en cada area estratégica de la organizacién para alcanzar los
objetivos de la GHCO. (Uribe, 2003). De acuerdo al modelo de gestion planteado por Uribe,
existen Procesos Operativos de Gestibn Humana (POGH) donde se marca la capacitacion
como una variable a tener en cuenta en las organizaciones.

La capacitacion del talento humano, que debe tener como objetivo: “Promover el
cambio de los conocimientos técnicos, las habilidades y las aptitudes del talento humano
(Uribe, 2003), y debe encontrarse plasmada dentro de un plan estratégico de capacitacion,
alineado a las necesidades y objetivos organizacionales, requerimientos del puesto
especifico, que permita potenciar no solamente las habilidades requeridas para desempefiar
un cargo, también incrementar al maximo los conocimientos y habilidades del talento
humano permitiendo que puede crecer personal y profesionalmente, para que pueda
desarrollarse 'y desempefiar con eficiencia sus funciones y aspirar a nuevas
responsabildiades dentro de la organizacion.
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Figura # 6. Piramide del conocimiento
Fuente: Elaboracion propia en base a modelo de piramide del conocimiento.



Sin embargo, el proceso de capacitacion debe ser continuo dentro de una
organizacion, y se inicia desde el analisis de las necesidades del recurso humano para
optimizar y potenciar su desempefio, alineado a los objetivos de la organizacién que permita
un crecimiento mutuo, para aumentar la productividad y la competitividad que demanda el
mercado actual. Este avance conjunto debe verse reflejado en la transformacién de datos,
informacién estructurada aplicada a la organizacién, y los conocimientos que reflejan el
aprendizaje y la experiencia adquirida en funcion de la organizacion.

El diccionario de términos de los recursos humanos, define el desarrollo como “ la
accion de hacer crecer algo” (Alles, 2012), por ejemplo una competencia 0 un conocimiento,
es asi como la capacitacion no solo se debe planear y concebir para incrementar las
habilidades en funcién de los objetivos de las organizacién, sino lograr beneficios para el
talento humano que les permita desempefiar sus funciones actuales, y que les perdure a lo
largo de su vida profesional y personal.

El administrador de talento humano debe analizar las necesidades de capacitacion y
junto a un plan estratégico, elaborar los programas de capacitacion identificando que
conocimientos y habilidades son necesarios para un recurso humano especifico para lograr
desempefiarse con éxito en su lugar de trabajo. A través de las evaluaciones de desempefio
el administrador de talento humano puede evaluar que competencias 0 conocimiento
necesitan ser adquiridos o potencializados para a futuro asumir nuevas responsabilidades
o promociones. El desarrollar al talento humano es proyectarse, preparar a largo plazo el
recurso humano para asumir nuevos retos o metas que se trace la organizacion.

4. GESTION DEL CONOCIMIENTO: CLAVE PARA LA CONTINUIDAD

El conocimiento es un elemento intangible pero muy valioso para cualquier
organizacion, producto de la transformacion exitosa de la informacion y aplicada
estratégicamente en areas claves dentro de una organizacién. Es un reto para las
organizaciones adquirirla mediante un identificacion eficiente de las necesidad de
capacitacién del talento humano orientada y alineada a los objetivos organizacionales;
mantener y actualizara los conocimientos es también un ardua tarea para el administrador
de talento humano, ya que debe conocer y comprender que recurso de la organizacion
necesita que tipo de capacitacién, y en el momento oportuno.

Macias y Aguilera (2012), definen el conocimiento como un “estado subjetivo de la
mente de la persona individual y de las comunidades dentro de la organizacion, que se crea
a partir de la interaccién entre las personas y se encuentra insertado en la cultura social de
los miembros de la organizacion, como documentos, procesos, normas y procedimientos
(Macias Gelabert & Aguilera Martinez, 2012)”, es fundamental para las organizaciones crear,
innovar y transformar el conocimiento adquirido por el talento humano, con esquemas
generacionales que permita transmitir los conocimientos y procesos de la organizacion a
nuevos recursos potenciales que contribuyan con su compromiso y esfuerzo a alcanzar los
objetivos organizacionales.
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Figura # 9. Fases de la gestiéon del conocimiento
Fuente: Elaboracién propia, adaptado de la contribucién de los recursos humanos a la gestién del conocimiento.

Existe una variedad de autores que establecen diferentes fases para la gestién del
conocimiento, donde lo primero que prima es la adquisicidon del conocimiento, la busqueda y
extraccion de las personas que lo poseen, la segunda fase es la creacidn del conocimiento,
la transformacion y creacion de nuevos conocimiento, la tercera fase plantea la diseminacion
del conocimiento, transmitirlo a otras personas o grupos de la organizacién y la cuarta fase
es la aplicacion a los procesos de la organizacién logrando la efectiva gestion del
conocimiento. (Macias Gelabert & Aguilera Martinez, 2012).

CONCLUSION

La Gestion de Recursos Humanos dentro de su contexto evolutivo debera aplicar
modelos gerenciales que mejoren su efectividad para el cumplimiento de los objetivos
organizacionales y enfrente diversos desafios, éstos pueden resumirse en la busqueda
permanente de la consecucién de objetivos propios de la organizacién para posicionarse en
las mejores condiciones; para cumplir este reto las empresas deberdn capacitar
permanentemente a su personal, es de vital importancia porque contribuye al desarrollo
personal, profesional de los individuos a la vez que redunda en beneficios para la empresa.
La capacitacion se debe dar de acuerdo a las necesidades requeridas para desempefiar las
funciones de un puesto especifico, y alineadas a los objetivos organizacionales, siempre en
funcién del ganar- ganar, buscando los mismos objetivos. Por otro lado el plan estratégico de
capacitacion que se conciba debe apuntar a desarrollar a su vez el talento humano,
transformar los conocimientos, gestionarlos y distribuirlos en la mayor medida posible a otras
personas o grupos, contribuyendo asi con la gestion del conocimiento en las organizaciones.
Cuando el conocimiento evoluciona, en conjunto con el compromiso y esfuerzo del talento
humano, permite que las organizaciones evoluciones, crezca, innoven y se reinventen,
siendo mas competitivas y productivas con personal capacitado el pais por ende se
desarrollara y sera mas competitivo tanto interno como externo.
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