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1. INTRODUCCION

El presente trabajo esta centrado en el estudio de la tematica del Capital
Humano y su desarrollo en las grandes organizaciones de la Argentina, el cual
pueda ser de utilidad como referencia y guia para la toma de decisiones
estratégicas en dichas organizaciones, con el fin de que puedan orientar su

accionar en pos de alcanzar sus objetivos estratégicos en el largo plazo.

Nuestro marco disciplinario especifico, la Prospectiva Estratégica, nos impulsa
a ubicar nuestro trabajo en escenarios probables de futuro, por lo que éste
intenta proyectar la tematica de estudio y las posibles propuestas dentro de un
horizonte temporal establecido hasta el afio 2025.

Partiendo de la necesidad de otorgarle la importancia central que la tematica
amerita para las organizaciones en los préximos afos, el estudio se centra en
intentar responder a algunos interrogantes que nos planteamos respecto a
como deberian constituirse las organizaciones en el futuro. ¢De qué manera
mutaran las organizaciones con respecto a como son en el presente, para
poder incentivar y crear un ambiente favorable al aprendizaje organizacional y
la innovacién? ¢ Cudl sera el camino que deberan tomar para lograr asegurar el
desarrollo de las competencias necesarias para las futuras profesiones? ¢Qué
demandaran las organizaciones, y qué es lo que se va delineando como perfil
ideal del Capital Humano necesario para ese futuro probable? ¢Qué rumbo
deberan seguir, teniendo en cuenta las dificultades del actual sistema de
educacion para ajustarse a las necesidades del futuro mercado laboral, y poder
formar trabajadores idoneos para las funciones que seran necesarias segun
marcan las tendencias? Estas cuestiones son las que basicamente orientan la

presente investigacion.

El objetivo general buscado con este proceso es el de lograr comprender la
dinamica actual y las posibles dindmicas futuras de la tematica del Capital
Humano en las grandes organizaciones privadas, a través de la aplicacién del

meétodo prospectivo MEYEP, para poder generar en las mismas acciones



eficientes encaminadas a desarrollar un modelo de gestion y un ambiente que
les permita a dichas organizaciones alcanzar sus objetivos estratégicos en el

largo plazo. Dicha comprension abarca tres grandes objetivos:

Lograr una profunda comprensiéon de la temética del Capital Humano en las
grandes organizaciones privadas de nuestro pais, y en base a la aplicacion de
la Metodologia Prospectiva, analizar y evaluar su posible evolucion en el largo

plazo, hacia el afio 2025.

Una vez realizado el mencionado andlisis, deducir los impactos,
consecuencias, riesgos y oportunidades que podrian enfrentar en el futuro
dichas organizaciones con relacibn a esta tematica y sus diferentes

evoluciones.

Finalmente, desplegar la planificacion de acciones necesarias para lograr
alcanzar los resultados deseados, con foco en el disefio de un modelo integral
de gestibn del Capital Humano en las organizaciones, que impulse el
aprendizaje organizacional y la innovacion constante como pilares de las
mismas, pese a las restricciones y complicaciones que el entorno pudiese

llegar a plantear.

Como posible aporte, proponemos un estudio del que pueda surgir un modelo
de aprendizaje organizativo que desarrolle una nueva modalidad de gestion e
implementacion del cambio organizativo que se requiere. Para ello es que
intentaremos identificar los pilares sobre los cuales se asentara la organizacion

en el futuro y el posible desarrollo e integracién del talento.

En cuanto a la metodologia, hemos aplicado el método MEYEP vy las distintas
herramientas que pone a nuestro alcance la Prospectiva. La organizacion del

trabajo ha seguido las siguientes etapas:



Eleccion del tema

Reunién de informacion

Comprension y diagnostico del problema

Glosario de términos / Arbol de pertinencias
Elaboracion de Tendencias

Impacto de tendencias sobre el Arbol de pertinencias
Listado de tendencias, variables e indicadores

Matriz de andlisis estructural y matriz comparativa
Disefio de Escenarios y analisis de impactos

Disefio de mapas de riesgos y oportunidades

Planificacion estratégica

Este material de investigacion se ha volcado en una Carpeta Técnica, la cual
refleja el contenido de dicha investigacion.



2. ANTECEDENTES Y PLANTEO TEORICO

El estudio de la tematica del Capital Humano en las organizaciones existe
desde el nacimiento mismo de las organizaciones, que han empleado el
esfuerzo humano para lograr sus objetivos. Algunos de los hechos que
marcaron las etapas por las que fue atravesando la administracion de los

recursos humanos fueron los siguientes:

a) La Revolucién Industrial, con rasgos centrales tales como la sustitucion del
hombre por maquinas, la produccion en masa, el ensamblado, la eliminacion
del trabajo fisico, el surgimiento de cientificos e ingenieros, la supervision y

control de los trabajadores, y el comienzo del trabajo especializado.

b) El Sindicalismo, con la creacién de grupos para defender y regular las

jornadas de trabajo.

c) La Administracion Cientifica, con la estandarizacion del trabajo, el estudio

de métodos de tiempos y movimientos, y el estudio de derechos y deberes.

d) La Psicologia Industrial, en la cual se empieza a conocer al individuo como
tal y en relacibn a su medio social, se lo comienza a investigar y se hacen

pruebas de seleccion.

e) Las Relaciones Humanas, buscando lograr una correcta comunicacion, y

fomentar la honestidad, la lealtad y la responsabilidad.

f) El Conductismo, que estudia los factores del comportamiento mediante la

verificacion empirica de datos.

g) El surgimiento de Especialistas tales como psicologos, reclutadores,

seleccionadores, capacitadores e instructores.

h) El empleado como Colaborador, para el cual deben elaborarse planes para

fomentar su bienestar en pos de lograr maximizar su aporte.



¢Porqué realizar un trabajo de Prospectiva sobre el desarrollo del Capital

Humano en las organizaciones?

Las empresas que se desempefian en el mundo actual enfrentan desafios
crecientes. La globalizacion de los mercados, la aceleracion del progreso
tecnoldgico, el aumento de las exigencias de los clientes y las expectativas
cambiantes de los mismos, son todos factores que modifican fuertemente el
entorno y obligan a las empresas a adaptarse al mismo, tarea nada sencilla
dada la velocidad y profundidad de los cambios. Mas alla de cuales sean los
cambios especificos que se produzcan en la economia en los proximos afios,
estd claro que las empresas deberan moverse en un ambiente de creciente
competitividad. ¢Cudles seran las claves de la competitividad en el futuro?
¢ Qué factores alimentaran el éxito de largo plazo? Asi como en los ultimos
afos los ciclos de vida de los productos y servicios se estan reduciendo de
manera alarmante, también las estrategias, los modelos de negocio e incluso
las organizaciones estan enfrentdndose a la necesidad de renovarse con
mayor frecuencia. Para poder sobrevivir y prosperar a largo plazo, se hace
clara la necesidad de darle sustentabilidad al proceso de creacién de valor.
Creemos firmemente que para lograr esto, durante los proximos afios sera
creciente la importancia de la capacidad de innovacion como factor clave de la
competitividad de las empresas. Aquellas que logren desarrollar la capacidad

de innovar, con seguridad tendran ventajas frente a las que no lo logren hacer.

Por lo tanto, creemos que la clave de la competitividad de las organizaciones
pasara cada vez mas por desarrollar la capacidad de innovacion en todos los
aspectos, y para lograr esto el factor decisivo estara dado principalmente por el

grado de efectividad y desarrollo de su Capital Humano.



3. MATERIALES Y METODOS

El presente trabajo fue propuesto como un estudio prospectivo, mediante la
aplicacion del método MEYEP, el cual determina una serie de pasos a seguir

para realizar la investigacion. Estos pasos son:

1 - Comprension del problema y elaboracion de diagnésticos
2 - Seleccion de las variables e indicadores clave

3 - Elaboracion del Escenario Optimo (Ideal)

4 - Elaboracion de Escenarios Tendenciales

5 - Elaboracion de Escenarios Exploratorios

6 - Elaboracion de Escenario Apuesta

7 - Planeamiento Estratégico

De esta manera se logra la comprensién integral de la temética bajo estudio,
analizandose sus principales caracteristicas, y partiendo del disefio y analisis
de escenarios, se deducen los impactos, consecuencias, riesgos Yy
oportunidades que podrian darse bajo distintos entornos, para finalmente
disefiar una estrategia general y sus principales planes, programas y proyectos,
gue sean Utiles para hacer frente a las restricciones y complicaciones que el

entorno pudiera llegar a ofrecer.

Dada la naturaleza de temética escogida, el desarrollo del Capital Humano, el

trabajo se centrd principalmente en aspectos cualitativos.

Las fuentes seleccionadas para la investigacion y el abordaje de la tematica
fueron planteadas por los integrantes del equipo a partir de sus estudios
profesionales, de su experiencia en el desempefio en organizaciones privadas
nacionales, y del estudio previo de temas relacionados con la problematica
investigada. Estas fuentes consisten basicamente en bibliografia especifica
seleccionada, recursos escogidos a partir de la investigacion en Internet, el
estudio de trabajos especificos de consultoras, y la realizacion de consultas

dentro del area laboral especifica de desempefio profesional.



4. RESULTADOS Y DISCUSION

El andlisis de los distintos escenarios nos permite enfocar la atencién en
algunas cuestiones que aparecen como decisivas para lograr un desarrollo del

Capital Humano acorde con las exigencias del entorno.

Resulta claro que las organizaciones deberan desempefiarse en un entorno
muy dinamico, como resultado de fuerzas que provocan una aceleracion en la
velocidad de los cambios, tales como la dinamica tecnolOgica, las mayores
expectativas de los clientes y una creciente complejidad de los mercados. Mas
alla de las caracteristicas especificas que pudiera tener el entorno en los
proximos afnos, es evidente que las organizaciones deberan ser innovadoras en
todos los niveles para poder hacer frente a las exigencias y demandas del
mismo. Para lograr ser innovadoras, las organizaciones deberan estar abiertas
al cambio y al aprendizaje continuo, y esto sera factible solo si logran desarrollar
su Capital Humano, principal factor para el logro de una organizacion
inteligente, que sepa interpretar las necesidades externas y pueda responder a

las mismas, a partir de la creatividad de las personas que trabajan en ella.

Por lo tanto, durante los proximos afios, en lo interno, el foco de las
organizaciones deberia estar puesto en poder lograr una gestion de sus
colaboradores que oriente e impulse el desarrollo de los mismos, a través de
una solida formacion integral. Pero para que esto sea efectivo, la misma debera
darse en medio de condiciones propicias, las cuales estarian dadas por una
cultura organizacional que facilite y permita el desarrollo de los colaboradores,
mediante factores tales como un ambiente que facilite la comunicacién y el
intercambio de informacion relevante en todos los niveles, un liderazgo
adecuado que impulse el crecimiento de los colaboradores, y una actitud abierta
a la experimentacion y el cambio. Para el logro de todos estos cambios, resulta
fundamental el impulso y la visién de los directivos respecto de la importancia

de los mismos.



En cuanto a los factores externos que mas impacto pueden tener, éstos estan
relacionados, por un lado, con el nivel del sistema educativo, en lo referente a la
formacion de las personas que deberan integrarse a las organizaciones en los
proximos afios, y por el otro lado, con el entorno politico y sindical, en lo
referente a facilitar u obstaculizar algunos cambios que intenten llevar a cabo
las organizaciones para impulsar una cultura organizacional que promueva las

condiciones para el desarrollo de los colaboradores.



5. CONCLUSIONES / RECOMENDACIONES

A partir de los analisis planteados en los distintos escenarios, hay un factor que
surge como clave, a partir de sus efectos positivos sobre la gran mayoria de los
otros: la formacion y el desarrollo de los colaboradores. Si las organizaciones
logran gestionar e implementar un esquema integral, basado en el desarrollo de
competencias, especificas para cada posicidn y nivel, pero sistémicas desde la
formacion de base, es posible que sea mas sencillo apalancarse en la formacién
para impartir en los colaboradores los cambios deseados (una actitud abierta al
cambio, mayor experimentacion, libre circulacion del conocimiento, generacion
de dmbitos de comunicacion abiertos a la discusién de ideas). Para que estos
cambios sean viables, debera hacerse mucho foco en la formacion gerencial, la
cual debera estar orientada a generar ese ambiente, y debera centrarse en el
desarrollo de sus colaboradores, a través de dos actitudes clave, la escucha
activa y la delegacion.

La importancia de centrar los esfuerzos en desarrollar un modelo integral de
formacion y capacitacion se da no solo por sus ventajas e impacto sobre el resto
de los factores internos, sino también por que dicho cambio es uno de los pocos
que pueden realizarse con relativa independencia de los factores externos, ya
gue no deberia encontrar oposicion sindical (al no afectar intereses del mismo)
ni contrariar la normativa laboral vigente. Ademas, corregiria los problemas de
base que pueden darse por no contar con egresados del sistema educativo que
rednan las condiciones necesarias para poder desempefarse correctamente en

las organizaciones.

En resumen, el esfuerzo concentrado en desarrollar un modelo de gestién por
competencias con énfasis en la formacién y el desarrollo de las personas
implicaria la posibilidad de consolidar los cambios planteados, orientados a
hacer de las organizaciones entes sustentables con mayor capacidad de

adaptacion al entorno.
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