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Evolucion histérica del factor humano
en las organizaciones: de recurso humano
a capital intelectual

Maria C. Garcia de Hurtado* y Martin Leal**

Resumen

El siguiente articulo hace referencia de como ha sido la evolucion del
recurso humano a lo largo del tiempo y como se ha cambiado el concepto
de personas consideradas simples piezas sin valor a convertirse en el ver-
dadero sentido de toda organizacion. Se aborda la evolucion que ha tenido
el Recurso Humano en Venezuela, transitando desde su génesis hasta las
nuevas tendencias demandadas del contexto social. Especialmente, du-
rante los ultimos cincuenta anos. En tal sentido, se realiza una investiga-
cion descriptiva-documental a partir de la revision de importantes aportes
en el area objeto de este articulo. Finalmente se discute sobre la importan-
cia y el impacto que poseen las personas en las organizaciones.
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Capital intelectual.
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Abstract

The following article refers to how it has been the evolution of hu-
man resources over time and how it has changed the concept of people
considered simple pieces to become worthless in the true sense of the
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whole organization. It deals with the evolution that has taken the Human
Resources in Venezuela, passing from its genesis to the new trends sued
the social context. Especially during the last fifty years. In that sense,
there is a descriptive research-documentary from the review of major de-
velopments in the area subject of this article. Finally, it discusses the im-
portance and impact that possess people in organizations.

Key words: Human resource, Human talent, Human capital, Intellec-
tual capital.

Introduccion

Resulta sumamente interesante, observar como el pensa-
miento del hombre ha evolucionado tan rapidamente, especial-
mente, en los ultimos cincuenta afnos, con relacién a la importan-
ciay el impacto que poseen las personas en las organizaciones. No
basta sélo con mirar al pasado, se necesita una intensa e incisiva
vision retrospectiva para tratar de explicar como ha sido el génesis
y la evolucion del recurso humano, que llevé al hombre de simple
pieza sin valor, a convertirse en el verdadero sentido de toda insti-
tucion. En tal sentido, se hace necesario, mencionar la evolucion
que ha tenido este concepto; inicialmente, como primera funcién a
partir del surgimiento de la sistematizacion cientifica del trabajo,
cuyo padre fue Frederich W. Taylor (Chiavenato, 2006).

Hoy, las organizaciones en transformacion saben que el ser
humano asociado con otros, debidamente constituidos y con los
recursos adecuados, es capaz de convertir en realidad metas
compartidas y ambiciosas; entienden también qué objetivos y cir-
cunstancias diferentes requieren instituciones heterogéneas y
apropiadas para ellos. Por tanto, estas ultimas, deben tener la fle-
xibilidad para adaptarse a los cambios permanentes del entorno.
El cambio para ellas, son un modelo ineludible de sobrevivencia,
por consiguiente, le corresponde, gestar su propio cambio.

En Venezuela, las organizaciones actuales se encuentran en
busca de un espacio que exige un esfuerzo importante de adapta-
cion permanente, todo este proceso las obliga a modificar su vi-
sién y su mision; por esta y otras razones, las personas se ven
obligadas a modificar de forma continua su conocimiento, habili-
dadesy la creacion de nuevos valores para combinar con los obje-
tivos y filosofia planteadas por aquellas que buscan insertarse de
manera efectiva ante una realidad cambiante. Las nuevas reali-
dades organizacionales exigen de las personas cooperar en vez de
competir. Cada ser humano es un asociado, un colaborador crea-
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tivo y responsable que se autorrenueva y aprende continuamen-
te, pero que se ve limitado por una serie de interferencias creadas
en las organizaciones, quien por falta de imaginacion y exceso de
intolerancia y desconfianza, ha limitado la vida a normas, objeti-
vos y evaluaciones.

Ante esta situacion, el presente articulo tiene como proposi-
to, revisar la evolucion que ha tenido el recurso humano en Vene-
zuela, partiendo desde su génesis hasta la nueva concepcion que
de €l se tiene en la actualidad.

Una aproximacion a su génesis

Hasta hace poco tiempo, en muchas organizaciones se ha-
blaba de administracion de personal o relaciones industriales (vi-
sion burocratizada manifestada desde el final de la Revolucién In-
dustrial, y alcanz6 su auge en la década de los cincuenta).

Realizando una valoracion exhaustiva del concepto, este for-
ma parte de las primeras practicas que se manifestaron en los ori-
genes de la funcién de Recursos Humanos en las organizaciones
por aquellos tiempos, donde la administracion de personal cons-
tituy6 el primer estadio por el cual pasa esta la funcion; carece de
enfoque sistémico y se centra en tareas por separado o funciones
de caracter rutinario y burocratico relacionadas con la remunera-
cion de los trabajadores, el control de la disciplina laboral, el au-
sentismo y otras (Chiavenato, 2006).

Esta funcion, podia ser desemperfiada por un 6rgano especi-
fico, especializado, o ser asumida por otro aparato de la empresa;
el enfoque que seguia era reactivo o “post mortem”; es decir, ac-
cionar sobre un suceso ya ocurrido, ademas, se denota la caren-
cia de un enfoque estratégico al no verse relacion alguna con los
objetivos de la organizacion.

Seguidamente, a este concepto aparece otro denominado
“Administracion de Recursos Humanos”, este surge a medida que
las organizaciones progresan y asimilan los adelantos cientificos
técnicos, para concluir en una modernizacion de la funcion del
personal, materializandose en la evolucion del concepto antiguo
al actual.

Los origenes de la administracién formal de recursos huma-
nos en Venezuela se remontan a la llegada de las transnacionales
petroleras al pais. Estas organizaciones no soélo trasladaron sus
operaciones de negocio, sino que trajeron consigo un conjunto de
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practicas administrativas; especialmente, aquellas relacionadas
con el manejo del personal. Alrededor de los afios cuarenta del si-
glo pasado, estas empresas, introdujeron por primera vez en el
pais, prestaciones adicionales al salario monetario, tales como
servicios médicos y dotacion de viviendas (Monteferrante, 2004).

Durante los anos cincuenta y sesenta, se hace evidente en
los organismos nacionales, la necesidad de contar con personal
encargado de las relaciones con los sindicatos. Es en la década de
los anos 60, cuando aparecen las técnicas mas sofisticadas en la
administracién de personal, esto vinculado a la planificaciéon del
entrenamiento, desarrollo del personal, y con programas de ca-
rreras mas estructurados. La industria local se expande alrede-
dor de los grandes polos de desarrollo en diversas zonas de Vene-
zuela, que necesitaron de mano de obra calificada y mas aun, su
importacion a otros paises.

Alo largo de la década de los sesenta, la jefatura de personal
paso de, supervision por parte de los “jefes” a asignaciones de tra-
bajos, control de llegadas y salidas, hasta calidad de desempeno
del personal.

Nuevamente, las empresas petroleras son pioneras en in-
cluir esta figura en sus departamentos de administracion de per-
sonal (Garbi y Pinango, 1988, citado por Monteferrante, 2004).
Durante estos afos, el énfasis de la funcién de recursos huma-
nos, se ponia en las relaciones laborales. Por ello, el perfil de los
encargados de manejar el personal, se asociaba a la imagen del
«policiar; alguien que verificaba la asistencia de los trabajadores,
chequeaba tarjetas, amonestaba al personal; en fin, ejercia fun-
ciones de fiscalizacion. Si bien, este modelo parece muy lejano, to-
davia se encuentran organizaciones en las cuales la unidad de re-
cursos humanos concentra sus esfuerzos en la «igilancia» de
personal.

Desarrollo evolutivo

En Venezuela, en los anos setenta, aparecen los primeros
profesionales universitarios especializados en el area, los relacio-
nistas industriales, y se tecnifican los procesos: particularmente
reclutamiento y seleccion, induccion y administracion de sueldos
y salarios. También durante este periodo empieza a cambiar el es-
tereotipo de “policia” que habia predominado en anos anteriores.
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Otro aspecto importante, es no asumir con responsabilidad
por parte de las organizaciones y empresas venezolanas, la im-
portancia de los recursos humanos a pesar del acelerado proce-
so de crecimiento, por la complejidad de las funciones, y tareas a
cumplir por la mayoria de ellas. Sin embargo, los nuevos tiem-
pos traian cambio de valores que ayudaban y estimulaban a la
gente a trabajar, debido a los diferentes logros cientificos y tec-
nologicos, a las presiones de los gremios profesionales y sindica-
tos, a los cambios organizacionales y al crecimiento en la forma-
cion de administradores profesionales (Garbi y Pifiango, 1988,
citado por Monteferrante, 2004).

El modelo “personal” va siendo sustituido timidamente por
la Gerencia de los Recursos Humanos, en un esfuerzo por respon-
der mejor a los nuevos desafios del entorno. Buscando soluciones
a los nuevos retos que exigian los nuevos tiempos, la jefatura de
«personal» se transformé en un subdepartamento especializado
externalizandolas parcialmente sus funciones tradicionales; al
mismo tiempo el peso de su gestion gir6 hacia las nuevas respon-
sabilidades que iban descubriendo: como el clima laboral, hoy co-
nocido como clima organizacional, disefio de planes de sucesion,
modernizacion de los sistemas retributivos, comunicacién inter-
na, participacion, motivacion, calidad total, formacién de los tra-
bajadores, desarrollo de sus competencias, entre otros.

Estas nuevas funciones conllevan a configurar para la épo-
ca, laidentidad del nuevo modelo de gestion, llamado Gerencia de
Recursos Humanos que acttia como un érgano mas abierto donde
el personal, también se beneficia de la incorporacion masiva de
mujeres y de una gran variedad de profesionales universitarios.

Con la evolucion, consolidacion e importacion de modelos de
corporacion, los nuevos esquemas de planificacion y la division
funcional de las organizaciones, va naciendo una gerencia estruc-
tural y cientifica; y el area de personal acompané esa evolucion
con un proceso interno en crecimiento. Ante esta realidad, la
mentalidad de los grandes empresarios venezolanos entienden
que: administracion de personal no es otra cosa que decidir acer-
cadel conjunto de normasy reglas practicas que tratan céomo diri-
gir y organizar al hombre en su trabajo y que las actitudes hacia
las personas son mas importantes para la eficiencia y la producti-
vidad que los propios factores materiales tales como: salarios al-
tos, ambientes acogedores y horarios de trabajo menos recarga-
dos (Casimiro, 2007).
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En la década de los afios setenta, es cuando se formalizan los
procesos de la administracion de personas, se puede decir enton-
ces, que la administracion de recursos humanos de Venezuela ha
alcanzado su estado actual de Gerencia, después de muchos afnos
de progreso, la cual supone un desarrollo evolutivo tardio. Se con-
sidera que los afios setenta fueron el momento para el despegue
de nuevos modelos donde las personas se tendrian como objetivo
principal.

Es en los anos ochenta, cuando aparece formalmente la ge-
rencia de Recursos Humanos. Las actividades asociadas a la fun-
cion van mas alla del manejo de los sindicatos, de las relaciones
laboralesy los tramites de incorporacion y despido del personal.

Es como la “edad de oro”, se impone por completo un modelo
cientifico, delineado y estructurado en las areas de planificacion de
recursos humanos, reclutamiento, y seleccion, entrenamiento, ca-
pacitacion, relaciones laborales, seguridad industrial, encuestas
comparativas de sueldos y salarios, y motivacion de los empleados,
entre otros. Para ese momento, el interés se focaliza mas en el tra-
bajador como persona y su relacion con la organizacion.

Desde comienzos de los afios ochenta, se hizo frecuente en
Venezuela encontrar empresarios, gerentes o personas vincula-
das al mundo de la gerencia (consultores, académicos, otros) refi-
riéndose a la Gerencia de los Recursos Humanos como el “factor
estratégico futuro”, la “nueva arma competitiva” o identificando
aspectos relacionados con ésta, como la productividad, la cultura
organizacional o la filosofia gerencial, como los factores determi-
nantes para el éxito de una organizacion o empresa.

De las transformaciones vividas por el pais en décadas pasa-
das, un aspecto importante y dificil de apreciar es el cambio cul-
tural experimentado por la mayoria de las grandes organizacio-
nes y empresas Venezolanas a partir de los afios 80. Ese cambio,
se refiere a la manera como se toman las decisiones, al tipo de in-
formacion utilizada y como se procesa, a la forma de estructurar
la organizacion, utilizacion de asesores, agencias de consultorias
nacionales y extranjeras a la incorporacion de tecnologia como la
informatica, y por supuesto, los nuevos criterios de la Gerencia de
Recursos Humanos a la hora de reclutar, seleccionar y promover
e incentivar al personal.

En estos anos, las organizaciones y empresas nacionales,
tanto publicas como privadas, hacen énfasis en el objetivo funda-
mental de la Gerencia de Recursos Humanos como es la efectiva
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utilizacion de su personal, mediante consejos, asesorias, servi-
ciosy controles diversos las cuales sirvieron para lograr los objeti-
vos de las mismas a través del diseno de las politicas, procedi-
mientos, planes y programas de recursos humanos; y con el fin de
que cada gerente pudiera cumplir sus respectivas metas de forma
eficiente. Para esta fecha, los directivos de las grandes institucio-
nesy empresas del pais, se comienzan a dar cuenta de la verdade-
ra importancia asumida por los recursos humanos, e igualmente,
el hecho de ser la aplicacion metodoldgica especifica para la ge-
rencia de los recursos humanos, es un punto clave para lograr los
objetivos y las diferentes estrategias disenadas por las organiza-
ciones (Jaques, 2004).

A mediados de los anos ochenta, se vive el mejor momento en
lo que a transformacion de la gerencia se refiere. En las organiza-
ciones se destaca la clara separacion entre propiedad y forma de
gerenciar, el predominio de criterios tecnocraticos, es mas eficazy
eficiente, sobre criterios tradicionales, afectivos o tradicionales,
por ejemplo: “se hace asi porque yo digo”.

En esos anos, la mujer ya ha ganado gran participacion en di-
cho mercado, lo cual ha generado cambios fundamentales en las
politicas de personal, asi como también en el analisis y disefios de
cargos. De igual forma, otros grupos minoristas han modificado los
esquemas, debido a la apertura brindada por politicas guberna-
mentales de espacios para el ingreso al mercado laboral de los mi-
nusvalidos o discapacitados, multiplicidad étnica, inmigrantes, en-
tre otras, lo que en otra época constituian barreras para el ingreso.

Durante esa década, la Gerencia de Recursos Humanos se
convirtié en un componente muy esencial, principalmente, en el
area de la administracion, con responsabilidades como ya se
menciono, que van mas alla de un simple manejo del factor hu-
mano. El hecho de que todas las funciones de una organizacion o
empresa, necesitaran de la participacion del hombre, conllevé a
los empresarios venezolanos a partir de estos afnos a prestar ma-
yor atencion a estos recursos, y comienzan a ubicar a esta geren-
cia dentro de los niveles de direccion; es decir, dentro de su orga-
nigrama o estructura organizacional. Esta nueva gerencia co-
mienza a ocupar un sitio estratégico para la productividad.

Con base a lo anterior, en las organizaciones y empresas ve-
nezolanas, la gerencia de los recursos humanos, puede decirse se
convirti6 en la actividad de mayor significado para el logro de sus
objetivos, y evolucioné desde la clasica vision de direccion de per-



Evolucién histérica del factor humano en las organizaciones:
de recurso humano a capital intelectual 151

sonal hacia su percepcion mas moderna, donde los empleados
son recursos de alto valor que hay que desarrollar, no s6lo a nivel
tedrico sino también practico. Sirvié para que muchas organiza-
ciones y empresas en Venezuela lograran su proceso de fortaleci-
miento, crecimiento y expansion (Riquezas, 2004).

También se puede afirmar, que a partir de este momento, el
factor humano de las organizaciones venezolana, se convirtié en
un recurso estratégico, por tanto, era necesario, contar con ver-
daderas estrategias en recursos humanos, entrenados en el tra-
bajo cotidiano de las distintas areas de la empresa (multidiscipli-
narios), directivos dotados de vision estratégica, profesionalidad,
energia, capacidad de liderazgo y para la productividad, asi tam-
bién para generar entusiasmo en la institucion.

Los cambios en el entorno nacional e internacional, obliga-
ron a las organizaciones venezolanas a darse cuenta de que algo
estaba ocurriendo en el ambito de la gerencia de la gente. La déca-
da de los noventa, comienza con el debate sobre el caracter estra-
tégico de la gestion de la gente, iniciado en el mundo desarrollado
desde mediados de los afnios ochenta.

Aunado a lo anterior, a mediado de los noventa, se producen
acontecimientos que hacen pensar en la superacion de la época de
los “recursos humanos”. No son de tipo conflictivo o traumatico
como fueron los marcados en su origen, sino mas sutiles. El desa-
fio planteado es tal, que la respuesta es una profunda modificacion
del enfoque mismo de la funcién de estos recursos, la cual conduce
a un cambio de periodo, semejante al que condujo su aparicion.

Los cambios acelerados en el devenir, se mueven ante los
avances tecnologicos que caracterizan la era del conocimiento.
Actualmente, la alta gerencia en algunas organizaciones, entre
ellas, publicas, esta en la zaga de estos cambios (Salazar y Rome-
ro, 2006). En el marco de la nueva economia y las nuevas revolu-
ciones cientificas tecnoldgicas aparecen enfoques dirigidos hacia
la excelencia, calidad total y la reingenieria que producen un im-
pacto bien importante en la funcion de los recursos humanos.

En el siglo XXI, con el continuo avance de la informacion y la
tecnologia aparece una nueva realidad. Las organizaciones y empre-
sas venezolanas estan montadas en la dinamica de tiempos de cam-
bios requeridos por las tecnologias, crecimiento rentable y exigen-
cias por parte de los clientes, colocando en el centro de la escena, la
competencia de la fuerza laboral y las capacidades de la empresa.
Por tal razon, la nueva realidad competitiva les exige, nuevas mane-
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ras de pensar acerca de nuevas filosofias de los negocios, y profe-
sionales en gerencia de recursos humanos (Valdez, 2002).

En estos nuevos escenarios, se identifican tres aspectos que
destacan por su importancia: la globalizacién, el permanente
cambio de contexto y la valoracion del conocimiento. Las viejas
definiciones que usan el término recurso humano, se basan en la
concepcion de un hombre como un “sustituible” engranaje mas
de la maquinaria de produccion, en contraposicion a una concep-
cion de “indispensable” para lograr el éxito de una organizacion.

Asimismo, cuando se utiliza el término de gerencia de recur-
sos humanos, se esta catalogando a la persona como un objeto
necesario, sin tomar en consideracion que éste es el capital prin-
cipal, el cual posee habilidades y caracteristicas que dan vida,
movimiento y accion a toda organizacion.

Es de esta manera que aparece otro concepto relacionado
con las funciones de recursos humanos, el cual, todavia se pone
de manifiesto en la practica empresarial diaria en las organizacio-
nes, y sobre el cual, varios autores han realizado sus valoraciones
y aportes tedricos importantes. Este concepto es el de “Gestion de
Recursos Humanos”; concepto mas avanzado y abarcador de di-
cha funcion en una organizacion de éxito, de caracter estratégico
y con un enfoque mucho mas organizado al proceso de formacion
de personal.

Se consolida como elemento importante, el caracter proacti-
vo de esta gestion, actuando como provisora de las deficiencias y
posibles dificultades que puedan surgir, ademas de tener como
centro de referencia, las expectativas y necesidades del personal,
su nivel de satisfaccion, los elementos motivadores que juegan un
papel decisivo para una buena tarea.

En este sentido, puede decirse que los lideres de las empre-
sas, se han percatado que las personas son el medio por el cual
pueden alcanzar una ventaja competitiva en el mercado, funda-
mentado en el cual sélo ellas son capaces de generar y fortalecer
la innovacion y el futuro de las organizaciones, y al final, son las
que brindan personalidad propia a la empresa.

Capital intelectual

Una de las caracteristicas mas destacada a experimentar en
los ultimos anos del siglo XX, y primeros del siglo XXI, es la actua-
cion de los distintos agentes ante el cambio rapido y continuado
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en tecnologias, sistemas, procesos, tendencias, entre otras, pro-
piciado por las condiciones de globalizacion y competencia, lo
cual desemboca en una situacion en la que casi todo es copiable
y/o comparable.

Cada vez con mayor énfasis, las personas desean ser prota-
gonistas de los proyectos en que se involucran, protagonistas de
sus proyectos personales y también en los colectivos, construir y
no observar, actor y no espectador. Esto se convierte en un poten-
cial para las organizaciones por cuanto el éxito sélo lo tendran
aquellas organizaciones que asimilen rapidamente los cambios y
donde las personas estén preparadas para responder a ellos de la
mejor manera posible (Anniccharico, 2002; Valdez, 2002).

En este entorno, altamente complejo e impredecible, las or-
ganizaciones han ido descubriendo formas para impulsar los
cambios, pero que consecuentemente, requieren mas gestion. Es
asi como en los ultimos tiempos emergen con fuerza los llamados
“intangibles” o de una manera mas general, el capital intelectual.

Aunque existe una gran cantidad de criterios sobre el capital
intelectual, la jerarquia de los elementos que la componen, y las
mejores formas de medirlo, muchos autores concuerdan en que el
mismo esta formado por: (1) capital humano, (2) capital estructu-
ral, (3) capital relacional.

En el capital humano, se incluyen todas las capacidades indi-
viduales, los conocimientos y destrezas de los empleados. Este
conjunto de valores que son provistos directamente, todos los em-
pleados juegan un papel preponderante en todas las organizacio-
nes. En la Era del Conocimiento, lo vital es que fluya el conocimien-
to en todas las direcciones, alienta la creatividad y brinda herra-
mientas intelectuales para el desempeno diario (Colina, 2006).

Por capital estructural, se entiende el conjunto de los equi-
pos, programas, bases de datos, patentes, marcas y estructura
organizacional. El capital estructural también incluye las relacio-
nes con los clientes.

El capital intelectual es la suma del capital humano, el capital
estructural y el capital relacional. Gestionarlo, para crear valor en
la empresa, no esta determinado por explotar uno de estos facto-
res, sino de establecer una interaccion entre ellos, de modo que el
resultado generado sea el mas adecuado para la organizacion.

El capital intelectual ha existido siempre, pero recién en los
ultimos anos, se ha empezado a considerar como un valor agrega-
do no empirico que se trata de medir por medios tradicionales:
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como mejorar la productividad, o la participacion en el mercado o
como lo gestiona la competencia. Dentro de esta concepcion, a
criterio de Marin (2002) citado por Pérez (2005) el capital intelec-
tual esta constituido por los bienes intangibles de la empresa re-
lacionados con el conocimiento, habilidades e informacion.

Por ello, si la mayor parte del valor de las empresas se en-
cuentra en el capital intelectual, los recursos humanos influyen
en la circulacion de ideas e informacion, la satisfaccion del clien-
te, el manejo de bases de datos y programas de la empresa que
forman parte del capital estructural.

De este modo, es necesaria la continua formacion y educa-
cion, esto es, la actualizacion permanente de habilidades y cono-
cimientos, asi también, la evaluacion constante de las personasy
la asociacion de las organizaciones con universidades e institutos
de estudios es clave en este sentido.

Capital humano

Los cambios sociales y tecnolégicos, también exigen un cam-
bio de pensamiento, a su vez, una realineacion a los nuevos enfo-
ques en el cual, los recursos humanos son sustituidos por una
“nueva” categoria denominado capital humano, esto es producto
de obligar los nuevos sistemas de produccion a crear una situa-
cion de aprendizaje permanente, esto, permite a la gente demos-
trar que su verdadero valor reside en el conocimiento y las expe-
riencias. El capital humano ha sido definido como el conocimien-
to (explicito o tacito) que poseen las personas y equipos necesa-
rios para la organizacién, asi como su capacidad para regenerar-
lo; es decir, su capacidad de aprender. Una forma sencilla de dis-
tinguir el Capital Humano es que la organizacion no lo posee, ni
puede comprarlo.

En los paises industrializados, este concepto tuvo gran re-
ceptividad, producto de haber entendido muchas organizaciones
que para crecer y expandirse, necesitaban contar con los mejores.
Esto so6lo se logro reorientando y sustituyendo el concepto de tra-
bajo, la produccion y las nuevas exigencias propias del mundo de
los negocios. El capital humano ha jugado un papel importante,
por cuanto logro cambiar la concepcion del hombre como un re-
curso tangible, facilmente sustituible, por una nueva concepcion,
donde la gente es parte de la organizacion, y su valor reside en el
conocimiento y habilidades que éste tiene.
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En el caso venezolano, este concepto de capital humano, es
novedoso. Son las grandes organizaciones de produccion y servi-
cios, las que mayoritariamente han tomado esta concepcion para
categorizar a las personas, y darle a entender de la importancia de
ellos por su conocimiento. Se ha venido aplicando en aquellas or-
ganizaciones que han comprendido que la relaciéon valor conoci-
miento resulta la férmula clave en el desarrollo profesional.

Dificilmente se encontrara entre la alta gerencia venezolana,
alguien que no destaque la importancia del capital humano para
el éxito empresarial. Sin embargo, muchas veces, este discurso
no parece estar en concordancia con las politicas y practicas de
las organizaciones. En efecto, muchas empresas del pais, parti-
cularmente, las que se desenvuelven en los sectores mas tradicio-
nales de la economia, conciben el papel de la gerencia de recursos
humanos como simple administradora de los procesos relaciona-
dos con esta funcion (Monteferrante, 2004).

Hoy se ve como indiscutible, el rol que juega el capital huma-
no en el desarrollo de los paises. Una mayor y mejor educacion, no
s6lo mejora los conocimientos de las personas, sino que desarro-
lla otros aspectos, como requerir mejor calidad de vida, tomar
conciencia del medio ambiente, y en especial, en que la persona se
siente cada vez mas capaz, de ser constructor de su futuro Ri-
quezes (2004), afirma que es practicamente imposible conseguir
un espacio en cualquier organizacion, donde no esté presente un
ser humano o donde no se utilice el talento.

Se debe entender, que se esta viviendo dentro de la sociedad
del conocimiento, como una respuesta necesaria a las condicio-
nes de las organizaciones de un nuevo marco de actuaciéon que
proviene del desarrollo tecnologico sustentado basicamente por
el aprendizaje, la tecnologia de la comunicacion, la informacion y
el conocimiento, siendo el gran protagonista, el ultimo. EIl tercer
milenio, apunta a cambios cada vez mas acelerados e intensos en
las organizaciones y en las personas (Chiavenato, 2002).

Algunas consideraciones finales

Actualmente, donde el conocimiento es base fundamental de
cualquier fuente de competitividad en las organizaciones, cabe
senalar que los conceptos de este activo “hombre”, o mas especifi-
camente, su talento puesto al servicio de su organizacion, juega
un papel estratégico fundamental.
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En un paso mas para alcanzar la comprension de la variable
“humano” en el desarrollo de las organizaciones y mirando al fu-
turo, es necesario, dar un salto cualitativo en la relacion de la or-
ganizacion con su gente, a través de la integracion de modernas
tecnologias blandas, en un proceso que incorpora trabajar y aten-
der todas las dimensiones de las personas que conforman y for-
man la organizacion. Es necesario, ir hacia el concepto “Factor
Humano”, el cual quiere decir: Hombre que hace algo, devolvien-
do asi, el valor de persona humana. Los recursos, entonces, son
medios en manos del factor humano, que es quien da sentido a la
realidad empresarial.

Esta nueva mirada implica un cambio de paradigma organi-
zacional definido a través de una politica orientada en direccion
de la responsabilidad social de la organizacion. Este cambio pre-
cisa de “atrevimiento” que es: determinarse a algin hecho o dicho
arriesgadoy “coraje”, concebido como: fuerza, intrepidez del cora-
zon. Asi la mirada deja de estar puesta solamente en la adminis-
tracion, la técnica, la normativa, con todo lo que ello implica des-
de una gestiéon moderna, mas alla aun, del paradigma de la im-
portancia del conocimiento, como variable que hace la diferencia
para crear un nuevo paradigma ampliado a todas las dimensio-
nes del ser humano: cuerpo-alma-mente-corazon.

Es necesario, redefinir las politicas organizacionales orienta-
das a sus recursos humanos, hacia una nueva modalidad que se
encuentra en asistir, asesorar, orientar, acompanar y ayudar a la
persona en su rol laboral, profesional, técnico, hacia un desarrollo
que integre sus necesidades y responsabilidades en el ambito labo-
ral, con sus necesidades y responsabilidades en el ambito perso-
nal, y el de las relaciones interpersonales. Resolver problematicas
de caracter situacional, emocional, cognitivo y conductual, en la
busqueda del desarrollo personal y profesional, desde un funda-
mento tedrico y practico basado en un enfoque integral.

La gestion del factor humano dentro de la organizacion, se tra-
duce en el compromiso con el area de las relaciones humanas inter-
personales, siendo la principal tarea, la de integrar, alinear y buscar
coherencia entre las necesidades de la organizacion y la de cada una
de sus miembros. Para ello, es necesario, invertir en la gente.

En casi todas las organizaciones, la mayoria de su personal
pone todo su cuerpo y su mente a disposicion del trabajo diario,
pero esto no basta para la evolucion y el desarrollo sostenido de
las organizaciones dentro del contexto de cambio en el cual se de-
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senvuelven. Porque es una sociedad de cambios permanentes
donde la incertidumbre es una constante, es muy dificil lograr un
compromiso verdadero entre la gente y la organizacion donde se
desempena. Consecuentemente, se puede afirmar que un verda-
dero compromiso, necesita algo mas que cuerpo y mente.

Integrar las dimensiones que conforman al ser humano, fa-
cilita que la gente aporte ese “algo mas”, de manera de poner no
so6lo el cuerpo y la mente, sino también el alma y el corazén, en
una nueva relacion de colaboracion comprometida, indispensa-
ble para que la organizacion sobresalga.

En la realidad organizacional contemporanea abundan las
contradicciones, y ellas, tienden a confundir. Los lideres organi-
zacionales trabajan en escenarios de alta competitividad donde
quisieran estar siempre preparados. Esto produce, muchas ve-
ces, angustia, incongruencias y disonancias entre el pensar, sen-
tir y hacer.

Una gran proporciéon de los problemas de la eficiencia y la
efectividad que se afrontan en la actualidad en las organizacio-
nes, y en la vida personal, esta relacionado con dificultades pre-
sentadas en la forma de llevar adelante las relaciones interperso-
nales. Toda relacion humana, profesional, laboral o personal, es
una relacion comunicacional en la que interactian cuerpo-al-
ma-mente-corazon.

Generar compromiso en los equipos de trabajo, entusiasmo
por el futuro, capacidad de reaccion ante las permanentes emer-
gencias y crisis que se presentan en las organizaciones, requiere
de habilidades en el conocimiento y el manejo emocional, y en la
de los valores y creencias, que el management tradicional en ge-
neral no ha desarrollado.

Existen hoy, teorias, técnicas e instrumentos correspon-
dientes a tecnologias blandas (Counseling Psicol6gico Organiza-
cional), que implican el acompanamiento a las personas o equi-
pos de trabajo a partir de sus necesidades profesionales y perso-
nales para el mejor desarrollo de su potencial, desemperio y ren-
dimiento; esto, permite una construccién integrada para la supe-
racion de las dificultades y la realizacion de proyectos y objetivos
compartidos. Son procesos que se interrelacionan e integran en-
tre si, para construir un despliegue congruente en el desarrollo de
los roles profesionales, laborales y personales.

Estas metodologias, facilitan a las personas dentro de la orga-
nizacion, la oportunidad de tomar perspectivas, de adquirir marcos
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de lectura para comprender mejor lo que vive; y contemplar por si
mismos modificaciones de comportamiento y modos de actuacion
asertiva. Se funda en el mayor desarrollo de la autonomia perso-
nal, en la busqueda de alternativas que le permitan a las personas
encontrar soluciones a las dificultades; mejorar, incentivar; asi
como, generar posibilidades de creacion de nuevos campos de
bienestar en su vida personal y laboral, utilizando los factores de
resiliencia como capacidad individual y/o grupal de superar las
dificultades y construir la vida, proyectandose en el futuro.

Asimismo, se trabaja con los propios limites y recursos, de
manera de aprender a manejar el equilibrio entre la necesidad de
asumir riesgos y contar con los factores de proteccion necesarios
para “no morir en el intento”.

Para finalizar, las organizaciones estan llamadas a desarro-
llar al maximo en las personas, las competencias que pueden de-
terminar su lugar en el mundo empresarial. Estan llamadas a in-
vertir fuertes sumas de dinero en las llamadas guias de desarro-
llo, pero éstas so6lo seran de utilidad para los miembros de organi-
zacion si ellos desean realizar el cambio (Alles, 2006).

En este sentido, por ser entes formadores del talento huma-
no las instituciones educativas no escapan a esta realidad, mas
aun, deben, en grado superlativo, ir a la vanguardia de este proce-
so, incorporando en el individuo de manera formal y sistematica,
herramientas cognoscitivas, destrezas y valores que se transfor-
men en competencias integrales del “ser” tanto en lo humano
como en lo profesional, apuntalado en los pilares del “saber
aprender”, “saber estar” y “saber hacer” propios de una sociedad
basada en el saber y el conocimiento como la que se esta viviendo

en los tiempos actuales.
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