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Con el advenimiento del siglo XXI y con el
del Tercer Milenio, el mundo ha ingresado a una
vordgine de cambios nunca antes imaginados.
Como dirfa Alvin Toffler “...cambios que nos estén
transformando 1a forma de producir, de trabajar, de
vivir y de amar...”. Por lo tanto, el proceso de con-
duccién de las organizaciones hacia el logro de su
Misién, Visién y Objetivos Compartidos se ha con-
vertido en algo mas complejo, técnico, especiali-
zado e impostergable.

En el mundo de hoy, no se trata inicamente de
asegurar el presente, sino que tenemos que garan-
tizar el futuro de las organizaciones. Por ello, tanto
las personas como las instituciones, tenemos que
ser eficientes, eficaces, efectivas y competitivas.
No se puede organizar y dirigir con éxito un orga-
nismo social sin contar con herramientas moder-
nas de gestién. No existen excepciones. Estan su-
jetas a esta necesidad las empresa privadas, como
las del Estado. Igual, una empresa que fabrica bie-
nes, como una institucién que produce servicios.

En este contexto, se requiere contar con per-
sonal comprometido, adecuadamente preparado y
orientado hacia la mejora continua.

Desde esta perspectiva, uno de los 4mbitos em-
presariales que mds cambios estd experimentando
en esta nueva realidad, es el Area de Recursos Hu-
manos, de Personal, de Talento Humano o de Ca-
pital Humano como se le ha venido a llamar a la
que antes fue la Gerencia, Departamento, Oficina,
disciplina o profesién de Administracién de Perso-
nal.

En un escenario caracterizado por ser el Siglo
de la Excelencia, de 1a Calidad, del Rearme Moral,
de la Revalorizacién del Ser Humano, etc., el fac-

tor humano de las empresas e instituciones se con-
vierte en un factor protagénico y sumamente rele-
vante en el proceso dindmico de producir bienes y
servicios.

Quienes estamos directamente vinculados con
el Factor Humano de la Organizacién (Profesiona-
les de Personal, Funcionarios y Empresarios), tene-
mos que considerar que este nuevo escenario glo-
bal, asi como nos exige y presiona, también nos da.
Las ciencias han acelerado sus estudios, teorias y
postulados para permitir que hagamos frente a es-
tas nuevas circunstancias con mejores resultados.

Es entonces, que ante esta nueva realidad nos
vemos enfrentados a una serie de retos que debe-
mos tenerlos en cuenta en la Gestién de nuestro
Potencial Humano. Permitanme —dilectos lectores—
recordar algunos de ellos:

1. Nuevas Tendencias:
» Coaching y Mentoring
» Entreurship
» Qutplacement
e Liderazgo Vivencial
¢ Qutsourcing
° Empowerment
* Servicio al Cliente
» Trabajo en Equipo
» Teletrabajo

2. Nuevos Conceptos:
» “Potencial Humano”
e “Talento Humano”
* “Equilibrio Dindmico”
e “Fidelizacién del Cliente Interno”
» “Globalizacién del Mercado Laboral”
e “Perfiles Laborales”
e “Diversidad de la Fuerza de Trabajo”. etc. -
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3. Nuevos parametros filoséficos:

» “El personal no es propiedad privada de la
empresa...”.

“El sentido de pertenencia empresarial,
membrecia institucional o espiritu de cuer-
po, es voluntario... La empresa tiene que
saber gandrselo del trabajador ...”.

* “Los conocimientos, valores, experiencia,
etc. del personal son intangibles ...”.

“El personal es vital, por lo tanto, tiene sen-
timientos, emociones, necesidades, expecta-
tivas, etc...”

“El personal tiene capacidad para reflexio-
nar, analizar, comparar y elaborar sus pro-
pias decisiones...”

“El Personal a nivel de Potencial Humano
es escaso...”.
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4. Nuevas redefiniciones conceptuales :

e “Personal viene de personas ...y personas
somos todos, incluidos los trabajadores ruti-
narios, ineptos y ociosos...” - (Hay que cam-
biar hacia Potencial Humano o Talento Hu-
mano porque con ese “personal” en el mer-
cado del Nuevo Entorno Global, una em-
presa no podrd mantener su posicionamien-
to y dejara de ser competitiva).

“Recurso Humano es un término inadecua-
do, porque al trabajador no se le puede com-
parar con las materias primas, con el dinero
o con la infraestructura de la empresa, que
si son recursos...”. Es conveniente conside-
rar que se reconoce al trabajador como “Re-
curso Humano”, no en esa connotacién ad-
versa, sino en un sentido positivo y construc-
tivo porque se debe a que la Ciencia Admi-
nistrativa, en el contexto histérico en que se
acuifi el término “Recurso Humano” (Déca-
da de los 90" aproximadamente), denomin6
“Recurso” a todo factor de la produccién que
se agota; por lo tanto, se reconocié que el
Trabajador se agota y habia que jcuidarlo!
Es bueno reconocer que el trabajador se ago-
ta en dos dimensiones: a corto plazo y a
largo plazo. Por la primera, no debe trabajar
mas de ocho horas, 7 dias a la semana, mas
de un afio sin vacaciones. Por la segunda no
podrd laborar durante 60 o 70 afios de edad.
Por eso se le debe reconocer su horario de
trabajo de 8 horas, darle su dia libre sema-
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nal, sus vacaciones anuales y prever su jubi-
laci6n digna.

Proscribir de nuestro 1éxico cotidiano el tér-
mino “Mano de obra”, porque bajo la doc-
trina humanista actual, se considera un con-
cepto injusto, peyorativo e insultante.

Por “mano de obra” se ha entendido a la ca-
tegoria de trabajadores que sélo necesitan
poner su fuerza y habilidad fisica a disposi-
cién del trabajo. Se identifica con la clase
obrera. Sin embargo, tenemos que admitir a
la luz de los avances de los estudios sobre la
Teoria del Trabajo, que toda persona por
mucho que tenga una funcién elemental y sus
tareas requieran acciones simples, siempre
tendrd que poner en juego su inteligencia,
sentido comun, creatividad, ingenio, motiva-
cién, etc.; lo cual, desvirtiia que sélo sea ...
mano de obra.

5. Nueva Fase del Proceso de Gestion de Perso-
nal:

° Mantenimiento de Personal (o llamada Fase
de Conservacién de Personal), estd orienta-
da a crear las condiciones empresariales ne-
cesaria para que el personal considerado “Po-
tencial Humano”, se fidelice con la empresa
y no renuncie a sus filas; ni por buscar per-
sonalmente otro puesto afuera o porque la
competencia le invita a incorporarse a su or-
ganizacion.

6. Nueva Etapa en la Fase de Aplicacion:

° Orientacién e Induccién.- Se debe incluir de-
finitivamente esta Etapa que pertenece a la
Fase de la Aplicacién de Personal, para faci-
litar a los trabajadores nuevos su proceso de
socializacién, incorporacion y adaptacién a
la nueva realidad que enfrentan en la empre-
sa (Nuevo cargo, nueva cultura
organizacional, nuevos jefes, nuevos cole-
gas, nuevo personal a su mando, nueva tec-
nologia, nuevos pfocesos, etc.).

Como se puede apreciar, estos son parte de los
nuevos retos y desaffos que tenemos que afrontar
al actualizar nuestra concepcién y tratamiento de
lo que es el Proceso de Gestién de Personal para
un escenario moderno.




