
​Tema 8. El factor humano en el desarrollo organizativo​

​Este tema explica la importancia de las​​personas dentro de la empresa​​. La empresa no​
​funciona solo con recursos técnicos, financieros o materiales, sino también con personas que​
​aportan conocimientos, habilidades, actitudes, experiencia, compromiso y capacidad de​
​adaptación. Por eso, el​​factor humano​​es una parte esencial del desarrollo organizativo.​

​En la empresa actual, las personas tienen un papel estratégico porque los mercados son más​
​globales, competitivos y cambiantes. Antes se daba más importancia a la producción, la​
​maquinaria o el producto; ahora también son fundamentales los aspectos intangibles, como​
​el conocimiento, la motivación, el liderazgo, la cultura, el clima laboral y la capacidad de​
​innovación.​

​El concepto de​​factor humano​​ha evolucionado. Primero se hablaba de​​personal​​, entendido​
​como el conjunto de trabajadores de la empresa. Después apareció el concepto de​​recursos​
​humanos​​, que considera a las personas como un factor productivo necesario para realizar​
​actividades. Más adelante se habla de​​capital humano​​, que incluye conocimientos, valores,​
​capacidades, habilidades y actitudes. Finalmente, el concepto de​​talento humano​​destaca la​
​capacidad de las personas para aportar valor y desempeñar bien su trabajo.​

​La​​dirección de recursos humanos​​es la función encargada de gestionar a las personas para​
​que contribuyan a los objetivos de la empresa. No se limita a contratar, pagar nóminas o​
​controlar horarios, sino que también se ocupa de planificar la plantilla, desarrollar talento,​
​mejorar el clima laboral, diseñar puestos, establecer sistemas de retribución y alinear a las​
​personas con la estrategia empresarial.​

​Las principales áreas de recursos humanos son la​​estrategia de recursos humanos​​, la​
​planificación de plantilla​​, la​​organización y valoración de puestos​​, la​​contratación y​
​desarrollo de personas​​, las​​relaciones laborales​​y la​​gestión administrativa de personal​​.​

​La​​estrategia de recursos humanos​​define qué papel tienen las personas dentro del​
​proyecto empresarial. Incluye liderazgo, cultura corporativa, comunicación interna y gestión​
​del cambio. En este punto, la​​comunicación​​es fundamental porque ayuda a que las​
​personas entiendan los cambios, acepten los objetivos y reduzcan su resistencia. Para que un​
​cambio funcione, no basta con imponerlo; hay que explicar qué cambia, por qué cambia,​
​cómo afecta a cada persona y qué se espera de ella.​

​La​​planificación de recursos humanos​​consiste en analizar si la empresa tiene las personas​
​adecuadas para funcionar correctamente. Se estudia cuántos trabajadores necesita, qué​
​perfiles requiere, qué competencias existen en la plantilla y qué necesidades pueden​
​aparecer en el futuro. Actualmente, recursos humanos se orienta cada vez más al​​cliente​
​interno​​, es decir, a los propios empleados, y muchas funciones se descentralizan hacia los​
​responsables de área.​

​La​​organización y valoración de puestos de trabajo​​sirve para definir qué tareas tiene cada​
​puesto, qué responsabilidades implica, qué relaciones jerárquicas mantiene y qué​



​capacidades exige. Esta información permite ordenar mejor la empresa y establecer​
​sistemas retributivos más justos.​

​La​​retribución​​puede ser fija, variable o flexible. La​​retribución fija​​es el salario estable que​
​recibe el trabajador. La​​retribución variable​​depende de resultados, como ventas,​
​productividad u objetivos conseguidos. La​​retribución flexible​​incluye beneficios no​
​salariales, como seguro médico, tiques de comida, coche de empresa, teléfono móvil, planes​
​de pensiones o ayudas de guardería.​

​La​​contratación, mantenimiento y desarrollo de los recursos humanos​​incluye el​
​reclutamiento, la selección, la integración en la empresa, la formación, la motivación, los​
​planes de carrera, la evaluación del desempeño, la comunicación interna y la mejora del​
​clima laboral.​

​El​​clima laboral​​es el conjunto de percepciones, sentimientos, normas, valores y expectativas​
​que tienen los empleados sobre la empresa. Es importante porque influye en la satisfacción,​
​el compromiso y el rendimiento. Se puede analizar mediante dimensiones como la​
​flexibilidad, la responsabilidad, los estándares de trabajo, la recompensa, la claridad y el​
​espíritu de equipo.​

​La​​gestión del talento​​busca identificar, desarrollar y retener a las personas que pueden​
​aportar resultados superiores. El talento no está solo en los directivos, sino también en​
​empleados que ocupan puestos clave o tienen competencias importantes para la​
​organización. Para desarrollarlo intervienen tres figuras: el propio trabajador, que debe​
​implicarse en su crecimiento; el responsable directo, que actúa como guía o entrenador; y el​
​especialista en desarrollo de personas, que facilita formación y aprendizaje.​

​La​​gestión de la diversidad​​pretende integrar diferentes perfiles, culturas y situaciones​
​personales dentro de la empresa. Su objetivo es evitar la exclusión, favorecer la igualdad y​
​crear una cultura corporativa más abierta e inclusiva.​

​Las​​relaciones laborales​​se ocupan de los aspectos jurídicos de la relación entre empresa y​
​trabajadores: convenios colectivos, contratos, prevención de riesgos laborales, seguridad e​
​higiene, sindicatos, organismos públicos y cumplimiento de la normativa laboral.​

​La​​gestión administrativa de personal​​incluye tareas más operativas, como nóminas,​
​horarios, vacaciones, incentivos, costes laborales, movilidad, servicios médicos, auditorías de​
​recursos humanos y estadísticas de plantilla.​

​Otro concepto central es la​​motivación​​. La motivación es la fuerza que impulsa a una​
​persona a actuar para satisfacer una necesidad. En la empresa, es clave porque influye en el​
​esfuerzo, el compromiso y el rendimiento. El desempeño no depende solo de las aptitudes​
​de una persona, sino también de su motivación, su comprensión de la tarea, sus habilidades,​
​su decisión de esforzarse, su constancia y las condiciones del entorno.​

​Por último, el tema explica la​​dirección por competencias​​, que consiste en gestionar a las​
​personas según las competencias necesarias para desempeñar bien un puesto. Una​



​competencia es una característica de una persona relacionada con una actuación exitosa en​
​el trabajo. Puede resumirse así:​

​Conocimientos + actitudes + habilidades = competencia.​

​También puede entenderse como:​

​Saber hacer + querer hacer + poder hacer = competencia.​

​Existen dos tipos principales de competencias. Las​​competencias conductuales​​se​
​relacionan con el comportamiento, como liderazgo, comunicación, trabajo en equipo o​
​capacidad de análisis. Las​​competencias técnicas​​son los conocimientos específicos​
​necesarios para un puesto concreto.​

​Las competencias pueden tener distintos niveles, desde un nivel mínimo hasta un nivel​
​máximo. Esto permite evaluar mejor a cada persona y saber qué necesita mejorar. La​
​dirección por competencias se aplica a la selección de personal, los planes de carrera, la​
​evaluación del desempeño, la formación, la promoción y la retribución.​

​En conjunto, este tema explica que las personas son una pieza clave para que la empresa​
​funcione y se desarrolle. Los conceptos más importantes son​​factor humano, recursos​
​humanos, capital humano, talento, comunicación, planificación de plantilla, valoración​
​de puestos, retribución, clima laboral, motivación y dirección por competencias​​.​


