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Resumen

La administracién de los Recursos Humanos constituye el resultado de una
serie de eventos a través del tiempo, sus inicios en Venezuela coinciden con la ex-
plotacion del petréleo. Con la llegada al pais de multinacionales petroleras arriba-
ron nuevas técnicas y practicas administrativas, entre ellas, aquellas relacionadas
con el manejo del personal. A través del presente articulo conoceremos su evolu-
cion a través del tiempo desde el concepto del simple personal hasta llegar a nues-
tros dias bajo el significado del capital humano, encontrdndose en Venezuela uni-
dades de recursos humanos que reconocen el valor del conocimiento de su per-
sonal para contribuir con la estrategia del negocio.
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Abstract

The Human Resources administration constitute the result of different
events, the beginning of this practice in Venezuela concurs with the petro-
leum exploitation. With the petroleum multinationals company’s arrival, new
techniques and administrative practices arrives too, including the related prac-
tices of personnel management. In this article you will know the evolution
through the time, since the sample concept of personnel until today below the
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meaning of human capital, finding in Venezuela human resources units that rec-
ognize their human resources knowledge are values to contribute with the busi-
ness strategy.

Key words: Personnel, human resources, human capital, management.

Introduccién

En el mundo de la gerencia venezolana la manera de ver las cosas ha cambi-
ado de forma significativa en las tltimas décadas, al pasar de una situacién de rela-
tiva abundancia econdmica a un ambiente caracterizado por la escasez de recur-
sos, creciente complejidad y acentuado dinamismo. A la luz de las nuevas reali-
dades, aquel modelo basado en el interés por la produccién, por parte de la geren-
cia, sin considerar el elemento humano ha perdido vigencia. Las précticas geren-
ciales de hoy tienden a favorecer la condicién humana del trabajador. Porque
cuando se piensa en la gente que trabaja en las organizaciones, bien sean llamados
personal, trabajadores, recursos humanos o capital humano, se reconoce que toda
empresa o institucion estd formada por personas.

Las organizaciones venezolanas requieren de estrategias que les permitan
participar con efectividad en el espacio global. Por tanto, se hace necesario contar
con un personal dispuesto y capacitado para establecer y alcanzar metas, haciendo
un uso adecuado de los otros recursos. Ya Naim (1989), ha hecho referencia a la
importancia del personal al plantear que no puede haber organizacion exitosa que
no gerencia adecuadamente sus recursos humanos.

La administracién de los recursos humanos no es una actividad nueva. Esta
disciplina constituye el resultado histérico e integrado de la contribucién de nu-
merosos eventos y pioneros. La funcién de administracion de personal o adminis-
tracién de recursos humanos es definida por autores como Dessler (2001), y
Werther y Davis (1995), como aquellas practicas que se requieren para llevar a
cabo los aspectos relativos a las personas, pensando en el mejoramiento del de-
sempeno y aportes del personal a la organizacién. La finalidad basica de la admin-
istracion de personal es lograr que los trabajadores contribuyan a alcanzar las me-
tas de la organizacién, mientras directa o indirectamente van a satisfacer sus nece-
sidades individuales o colectivas.

Evolucion Histdrica

Los inicios de la administracion de recursos humanos en Venezuela coinci-
den con la explotacién del petrdleo. La explosion del primer pozo en 1915 descu-
bre a Venezuela ante los ojos del mundo como uno de los principales paises en
produccién de petroleo.

Posteriormente a ese ano se instalan en este pais trasnacionales inglesas,
holandesas y norteamericanas para incorporarse al negocio del oro negro; lo que
genero una altisima demanda de mano de obra, fundamentalmente en las dreas:
exploracién, explotacién y produccion. Estos importantes acontecimientos de
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caracter local coinciden con el triunfo en Rusia de la revolucién de octubre de
1917 y la posterior expansion internacional del movimiento comunista que trajo
a Venezuela el famoso y conocido concepto de luchas de clases (categoria de andl-
isis marxista), punto inicial de sustentacioén del joven movimiento obrero organi-
zado venezolano.

La actividad petrolera comienza a desarrollarse en dreas geograficas inhos-
pitas, la mayoria de las zonas de explotacion de petréleo eran zonas completa-
mente virgenes, con dificiles condiciones para el trabajo, esta realidad fue la
semilla del movimiento obrero, en la medida que la industria se iba consolidando
y los trabajadores adquirfan conciencia de riqueza e importancia del negocio pe-
trolero. También, es importante senalar que la primera ley del trabajo que se
promulgé en Venezuela fue en 1928, durante el régimen del presidente Juan
Vicente Gémez, pero sin ninguna aplicacion real de la misma, por lo cual la
primera historia del derecho laboral en nuestro pais se inici6 con la ley del trabajo
de 1936, ésta obliga a las empresas a prepararse para cumplir con las disposicio-
nes que establecta. En 1936 ocurre la primera huelga por la ley de defensa social,
ley de orden publico y la gran huelga petrolera por reivindicaciones econémicas
de los obreros petroleros.

Durante el periodo Gomecista los trabajadores estuvieron organizados en
agrupaciones gremiales en donde predominaban y se imponia el espiritu de soli-
daridad, cooperacion, y ayuda mutua entre los mismos obreros. Tras la muerte
del dictador en 1935, se desata en los sectores laborales un febril entusiasmo por
transformar sus antiguas agrupaciones gremiales en sindicatos, surgen asi atro-
pellados e inexperimentados sindicatos de oficios varios, que agruparon trabaja-
dores de diversas profesiones u oficios, de diferentes grados de calificacion e inde-
pendientes de la rama industrial. Este periodo del ano 1936 y comienzos de 1937
va caracterizarse por la irrupcion, la insipiencia, la novedad y la eclosién en el or-
den sindical.

Durante casi todo el ano 1936, concretamente en el mes de diciembre, la
Asociacién Nacional de Empleados (ANDE) y la Confederacién Sindical Obrera
Venezolana (CSOV) pretenden proveer de estatus a dichas organizaciones y con
el devenir de los anos se fundan sindicatos por todo el territorio nacional. A fina-
les la década de los 30 se comienza a vislumbrar un verdadero movimiento sindi-
cal y este comienza a redefinirse con rasgos reformistas, dichos movimientos
fueron inducidos por el partido Comunista de Venezuela (P.C.V.).

Los esfuerzos organizativos del sindicalismo por regiones van a responder a
las realidades especificas del desarrollo industrial de Venezuela, para estos anos se
distinguen dos zonas: por el Distrito Federal — Region Central — la actividad
economica principal es el comercio y la Region Occidental representada por el es-
tado Zulia, cuya actividad econémica principal es la petrolera.

Con la llegada al pais de las multinacionales petroleras también llegaron
técnicas y practicas administrativas; entre ellas, aquellas relacionadas con el ma-
nejo del personal. Estas empresas, comenzaron a ocuparse de aspectos hasta ese
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momento descuidados por las organizaciones nacionales. Beneficios adicionales
al salario monetario, tales como servicios médicos y dotacioén de viviendas, fueron
algunas de sus aportaciones basicas. (Garbi y Pinango, 1988).

Por otro lado, en 1940 se discutieron los primeros contratos colectivos en
las empresas trasnacionales y se produjo la primera huelga general en el sector pe-
trolero. Este hecho les sirvi6 a los dirigentes sindicales para percatarse que tenfan
una importante fuente de poder y comienzan a obtener los beneficios que luego
se estructuran en el esquema de la contratacién colectiva. Por su parte los duenos
de las empresas en Venezuela, entendieron la importancia de fundar como parte
de sus oficinas la jefatura de personal, direccién de personal, o de relaciones in-
dustriales, para canalizar y manejar estas nuevas realidades.

Sin embargo, es importante enfatizar como otro dato histdrico la creacién en
1944 de la Confederacion de Trabajadores de Venezuela (CTV), y su primera con-
vencién nacional de los trabajadores, donde trataron temas de mucha importancia:
andlisis economico de Venezuela, las condiciones econdmicas de los trabajadores,
su accion durante la segunda guerra mundial y atn en la postguerra, sus demandas
en cuanto a la legislacion laboral y su empeno organizativo de la unidad.

En Venezuela la industria petrolera fue el lugar donde se inici6 el
movimiento sindical organizado, como las primeras iniciativas en el campo de la
administracién de personal y de relaciones industriales.

Durante los anos cincuenta y sesenta se incorporé en muchas de las organi-
zaciones nacionales la figura del jefe de relaciones laborales. Una vez mds, las em-
presas petroleras fueron pioneras en incluir esta figura en sus departamentos de
administracion de personal. (Garbi y Pinango, 1988). El perfil del jefe de per-
sonal correspondia —y todavia se mantiene en muchas organizaciones venezola-
nas- al de la persona encargada de ejercer “vigilancia™: alguien que verificaba la
asistencia de los trabajadores, amonestaba al personal, ponfa “mano dura” al
chequear la labor de los trabajadores, y otras. Tener preparacion formal, al pare-
cer, NoO era tan necesario.

En el ano 1960 la industria local se expande alrededor de los grandes polos
de desarrollo en diversas zonas de Venezuela, que necesitaron de mano de obra
calificada y mds atin su importacioén de otros paises, generando el establecimiento
de industrias con unidades de relaciones industriales y personal con suficiente
profesionalismo y capacidad para poder atender los nuevos requerimientos.

El perfeccionamiento de las ciencias gerenciales, de los esquemas corporati-
vos y de la introduccion de la teorfa de la motivacién como elemento importante
en el desarrollo y el mejoramiento de la productividad (Taylor, Fayol, Maslow)
transforma a las oficinas de labor en jefaturas de personal u oficinas de relaciones
industriales, que adquirieron cada vez mds importancia en la dindmica de las es-
tructuras organizacionales de las empresas. Es en la década de los anos 60 cuando
aparecen las técnicas mds sofisticadas en la administracion de personal, esto vin-
culado a la planificacién del entrenamiento y desarrollo del personal y con pro-
gramas de carreras mds estructurados.
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Alo largo de la década de los anos sesenta, la jefatura de personal pasé de:
supervision por parte de los “jefes”, asignaciones de trabajos, control de llegadas y
salidas, incluso evaluar la calidad de desempeno del personal, lo cual se extendié
hasta la llegada de un nuevo paradigma a inicios de los ochenta: La Gerencia de
Recursos Humanos. Como sabemos por definicidn esta drea tenfa la mision de
encargarse de desarrollar y administrar las politicas, programas, procedimientos
que provean una estructura organizativa, eficiente, trabajadores capaces, oportu-
nidad de progreso, satisfaccion en el trabajo y seguridad en el mismo de todos los
trabajadores. Esta tesis explica los cinco temas mds importantes considerados a
titulo personal en la Gerencia de Recursos Humanos: Planificacién de los Recur-
sos Humanos, Analisis y Disefio del Trabajo, Reclutamiento y Seleccion, Evalua-
cién y Revisién del Desempeno y Administracion de Sueldos y Salarios.

Venezuela, al igual que la mayoria de los paises de estructura y corte demo-
critico liberal, no tienen una concepcién unitaria del mundo del trabajo ni del
propio trabajador. Se distingue la prestacion del trabajo efectuada a los distintos
organos del poder publico de la hecha al sector denominado privado, al igual que
distingue entre los que prestan su servicio, que venden su fuerza de trabajo a pa-
tronos particulares o a entes publicos en calidad de empleados o en calidad de ob-
reros. Pero no existe un régimen general para los primeros, los conocidos en
términos generales, como funcionarios publicos, ni siquiera para los servidores de
la administracién publica nacional.

Los anos setenta pueden ser considerados como la época de la profesionali-
zacion de la funcién de personal en Venezuela. Aparecen los profesionales univer-
sitarios especializados en el drea —los relacionistas industriales- , y se da mayor im-
portancia a la tecnificacion y aplicacion de los procesos de reclutamiento, selec-
cion, induccidn, adiestramiento y la administracion de sueldos y salarios. (Garbiy
Pinango, 1988). En esta etapa comienzan a entrar los psiclogos en las empresas.
Se inicia la aplicacidn de pruebas psicotéenicas para seleccion y se hace énfasis en
la motivacion y en la satisfaccién de las necesidades de los trabajadores.

La aparicion de la Gerencia de Recursos Humanos en Venezue-
la a partir de 1970

Para esta década las grandes organizaciones y empresas tanto publicas como
privadas, las jefaturas de personal o direccién de personal, tenfan funciones consid-
eradas particularmente dificiles e incluso poco gratas. Para desarrollarlas se consid-
eraba como requisito mds importante el poseer una estricta formacién juridica
especializada en derecho laboral, junto con unas buenas habilidades negociadoras.
Aquel entorno y aquellas necesidades requerfan un érgano de este tipo.

Sin embargo, a lo largo de los anos 70 el modelo “personal” va siendo susti-
tuido timidamente por la Gerencia de los Recursos Humanos, en un esfuerzo por
responder mejor a los nuevos desafios del entorno para las cuales atin no estaba
presente el “jefe de personal”, cuya expresién mds elocuente la encontramos en
Francia y su famoso Mayo Francés en 1968 y en los conflictos sociales y laborales
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de aquella inolvidable época. Buscando soluciones a los nuevos retos que exigfan
los nuevos tiempos.

La jefatura de “personal” se transformé en otra cosa, por una parte man-
tuvo sus funciones tradicionales, confiandolas de manera creciente a un subdepar-
tamento especializado o externalizando parcialmente sus funciones tradicionales.
Al mismo tiempo el peso de su gestion se oriento hacia las nuevas responsabili-
dades que iba descubriendo: el clima laboral, hoy conocido como clima organiza-
cional, el disefio de planes de sucesion, la modernizacién de los sistemas retributi-
vos, la comunicacion interna, la participacion, la motivacion, la calidad total, la
formacion de los trabajadores, el desarrollo de sus competencias, etc.

Estas nuevas funciones configuran la identidad del nuevo modelo de ges-
tion, llamado Gerencia de Recursos Humanos. Esto es un 6rgano mds abierto
que el personal, también, se beneficia de la incorporaciéon masiva de mujeres y de
una gran variedad de profesionales universitarios.

Las organizaciones y empresas Venezolanas para el afno 1970 no asumian
con todo su responsabilidad la importancia de los recursos humanos a pasar del
acelerado proceso de crecimiento, por la complejidad de las funciones, y tareas
que ha de cumplir la mayoria de ellas. Empero, los nuevos tiempos traian cambio
de valores que ayudaban y estimulaban a la gente a trabajar, por los diferentes
logros cientificos y tecnolégicos, por las presiones de los gremios profesionales y
sindicatos, por los cambios organizacionales y el crecimiento en la formacion de
administradores profesionales.

Con la evolucién, consolidacion e importacion de modelos de corporacion
en los anos de 1970, los nuevos esquemas de planificacion y la division funcional de
las organizaciones, va naciendo una gerencia estructural y cientifica y el drea de per-
sonal tuvo que acompafar esa evolucién con un proceso interno de crecimiento.
Ante esta realidad la mentalidad de los grandes empresarios venezolanos entienden
que: administracion de personal no es otra cosa que decidir acerca del conjunto de
normas y reglas pricticas que tratan como dirigir y organizar al hombre en su tra-
bajo, de manera que cada uno de ellos, mediante el estimulo adecuado de sus po-
tencialidades, pueda desarrollar al mdximo su capacidad, para producir por si
mismo y por los grupos de trabajo, una actitud favorable, con el objeto de lograr
una productividad éptima y se llenen las aspiraciones y necesidades de las personas
que trabajan, sin que se llegue a lesionar la dignidad humana.

En la década de los anos setenta es cuando se formalizan los procesos de la
Administraciéon de Personas, se puede decir entonces que la Administracién de
Recursos Humanos en Venezuela ha alcanzado su estado actual de Gerencia de-
spués de muchos anos de progreso, la cual supone un desarrollo evolutivo.

Sin duda alguna la Administracién de Recursos Humanos en Venezuela,
desde su primer momento, surge con una visién de gerencia muy limitada, donde
los variados procesos de seleccion, entrenamiento y compensaciones fueron con-
sideradas funciones bdsicas que se constitufan en lo que se conocia como adminis-
tracién de personal.
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La importancia de la Administracién de Personal fue aumentando progresi-
vamente con el interés demostrado por los psicélogos y los socidlogos, entre las
décadas de los 60 y 70, quienes sostienen para la época la teoria que referia que ac-
titudes hacia las personas son mds importantes para la eficiencia y la produc-
tividad que los propios factores materiales tales como: salarios altos, ambientes
acogedores y horarios de trabajos menos recargados.

Sin duda alguna, las técnicas de la Administracion de Personal en los afos
setenta ayudaron a muchas organizaciones y empresas venezolanas a obtener sus
objetivos y a los individuos a satisfacer sus necesidades y a llenar sus aspiraciones,
ademds; ofrecieron satisfacciones de grupos y produjeron contribuciones reales al
bienestar colectivo. Para muchos especialistas en el drea de Recursos Humanos y
Gestién del Capital Humano, los anos setenta fue el momento para el despegue
de nuevos modelos que tendrian como objetivo principal a las personas.

La década de los ochenta se caracteriza por la aparicion de las gerencias de
recursos humanos en el pafs. Comienzan a ocurrir cambios importantes, por
cuanto se percibe un mayor interés en el trabajador como persona. La empieza a
tener una preocupaciéon mayor por mantener relaciones cordiales y satisfactorias
con sus trabajadores. Se profundiza y se trata de mejorar en temas tales como la
motivacion de los empleados, la comunicacion interpersonal, la planificacion de
carreras y la compensacion, entre otros.

1980: Nuevas Pricticas en la Gerencia de Recursos Humanos
en Venezuela

Desde comienzos de los afios 80 se hizo frecuente en nuestro pafs encontrar
empresarios, gerentes o personas vinculadas al mundo de la gerencia (consulto-
res, académicos, etc.) que se refieren a la Gerencia de los Recursos Humanos
como el “factor estratégico futuro”, la “nueva arma competitiva” o que identifi-
can aspectos relacionados con esta — como la productividad o conceptos tan vagos
como la cultura organizacional o la filosofia gerencial — como los factores deter-
minantes para el éxito de una organizacién o empresa.

La década de los anos 80 es como la “edad de oro”, se impone por completo
un modelo cientifico, delineado y estructurado en las dreas de planificacién en lo
que ya se llamaria recursos humanos, reclutamiento, y seleccién, entrenamiento,
capacitacion, relaciones laborales, y seguridad industrial. La aparicién de todos
estos procesos en mayor o menor grado ha sido comun en todo el mundo, cierta-
mente el uso de estas herramientas tienen un costo financiero, inversién que todo
lider empresarial aspira a que se traduzca en contar como lo que se conoce en es-
tos nuevos tiempos: Gerencia de Recursos Humanos, mds o menos desarrollada.

En estos anos las organizaciones y empresas venezolanas tanto publicas
como privadas hacen mucho énfasis en el objetivo fundamental de la Gerencia de
Recursos Humanos como es el de asistir a todas las gerencias respecto a efectiva
utilizacién de su personal, mediante consejos, asesorfas, servicios, y controles
diversos sirvieron para que las politicas, procedimientos, planes, y programas de
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recursos humanos disenados para lograr los objetivos de la organizacion se cum-
plan y para que cada gerente pudiera cumplir sus respectivas metas de forma efi-
ciente, por esta realidad una eficiente Gerencia de Recursos Humanos sirvié para
que muchas organizaciones y empresas en Venezuela lograran su proceso de for-
talecimiento, crecimiento y expansion.

Para esta fecha los directivos de las grandes organizaciones y empresas vene-
zolanas se comienzan a dar mucho mas cuenta de la importancia que tienen los re-
cursos humanos e igualmente la aplicacién de metodologias especificas para la
Gerencia de los Recursos Humanos, es un punto clave para lograr los objetivos y
las diferentes estrategias que dlsenaban las organizaciones.

Para 1980 podemos decir que las organizaciones y empresas en Venezuela
existen de una manera formal, la administracién de personal o luego la gerencia
de los recursos humanos se convirtid en la actividad de mayor significado para el
logro de sus objetivos. Asi como las personas resultaban un ingrediente esencial
en toda la organizacion, la Gerencia de los Recursos Humanos esta unida a toda
la organizacion.

Durante la década de los ochenta la Gerencia de Recursos Humanos se con-
virtié en un componente muy esencial principalmente en el drea de la administra-
cién, con responsabilidades que van mads alla de un simple manejo del recurso hu-
mano. Al encontrar que todas las funciones de una organizacién o empresa nece-
sitaban de la participacion del factor humano, hizo que los empresarios venezola-
nos a partir de estos aflos prestaran mayor atencion a estos recursos, del mismo
modo comienzan a ubicar la Gerencia de Recursos Humanos dentro de los nive-
les de direccidn, es decir dentro de su organigrama o estructura organizacional,
esta nueva gerencia comienza a ocupar un sitio estratégico para la productividad.

De las transformaciones que el pais vivié de décadas pasadas, un aspecto im-
portante y dificil de apreciar es el cambio cultural que experimentaron la mayorla
de las grandes organizaciones y empresas en Venezuela a partir de los afos 80.
Ese cambio se refiere a la manera como se toman las decisiones, al tipo de infor-
macién que utilizan y como se procesa, a la forma de estructurar la organizacion,
utilizacién de asesores, agencias de consultorfas nacionales y extranjeras, a la in-
corporacion de tecnologfa como la informadtica y por supuesto, los nuevos crite-
rios de la Gerencia de Recursos Humanos a la hora de reclutar, seleccionar y pro-
mover e incentivar al personal.

A mediados de los anos ochenta viven su mejor momento en lo que a trans-
formacion de la gerencia se refiere; poco a poco esta misma dindmica las va ap-
roximando en este momento histérico al mundo industrializado, organizaciones
donde se destaca la clara separacién entre propiedad y la gerencia, el predominio
de criterios tecnocraticos, lo que es mds eficaz y eficiente, sobre criterios tradi-
cionales o afectivos.

En estos afos la mujer ya ha ganado gran participacion en dicho mercado,
lo cual ha generado cambios fundamentales en las politicas de personal y en el
andlisis y disefios de cargos. De igual forma, otros grupos minoristas han cambi-
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ado los esquemas, debido a politicas gubernamentales que han abierto espacios
para lo que en otra época constitufan barreras para el ingreso al mercado laboral:
los minusvélidos o discapacitados, multiplicidad étnica, inmigrantes, todo esto li-
gado a los niveles de educacién como factor decisivo.

En resumen, para estos afios el factor humano de la organizacién o empresa
venezolana se ha convertido en un recurso estratégico. Es necesario contar con
verdaderos estrategas en recursos humanos, entrenados en el trabajo cotidiano de
las distintas dreas de la empresa (multidisciplinarios), directivos dotados de: vi-
si6n estratégica, profesionalismo, energia, capacidad de liderazgo, capacidad para
la productividad y generar entusiasmo para la organizacion.

A mediados de los ochenta se puede observar la Gerencia de los Recursos
Humanos ha evolucionado desde la cldsica visién de direccién de personal, el po-
tencial humano es importante, hacia la moderna Gerencia de Recursos Huma-
nos, donde los empleados son recursos de alto valor que hay que desarrollar y no
sélo a nivel tedrico sino también practico.

Las Gerencias de Recursos Humanos en la mayoria de las grandes organiza-
ciones y empresas venezolanas, para finales de la década de los anos ochenta dibu-
jaban en un futuro no muy lejano, como aquellas que tendrian que conjugar la
claridad de vision con la flexibilidad; las que se enfrentaron al galopante aumento
de la tecnologia sin que por ello dejen de lado el aspecto humano; deberdn mante-
ner el equilibrio asumiendo riesgos; tratardn de hacer al personal mds fiel a la
organizacion y subcontratar a otros cuando sea necesario; sabran como establecer
el trabajo en equipo sin olvidar el papel de la responsabilidad individual de las per-
sonas; planificardn y aprovechardn ideas y de esta manera redescubrir a la persona
como producto de progreso.

Todas las acciones realizadas dentro de una organizacién o empresa fueron
importantes para el crecimiento de la misma, pero como bien sabemos cada accién
fue realizada por una persona; es decir, “la empresa es el conjunto de relaciones de
una serie de personas que buscan un fin en comun, rodeados por un entorno”; es
por ello que en estos anos el factor humano toma cada vez mas, un papel y posicién
muy importantes dentro de una organizacion, llegdndose a poseer en cada uno de
los entes una Gerencia de Recursos Humanos, la cual organiza, controla, dirige y
coordina a todos y cada uno de los empleados de una organizacién o empresa, para
que el trabajo desarrollado por ellos, sea 6ptimo y de alta calidad.

La Década de los noventa: un nuevo paso en la evolucion
de RRHH

En los noventa se comienza a plantear y a debatir sobre el cardcter estraté-
gico de la gerencia de personal. Son los diversos cambios en el entorno nacional e
internacional lo que motiva a las organizaciones venezolanas a darse cuenta de
que algo estaba ocurriendo en el dmbito de la gestién de la gente. (Monteferrante,
2004). Las gerencias de recursos humanos deben ser unidades mds estratégicas,
conocedoras del negocio, y estar muy atentas al entorno. Deben participar, de
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manera dindmica, en el desarrollo y la puesta en practica de la estrategia de la
organizacion.

En la mayoria de las grandes organizaciones y empresas en Venezuela las
Gerencias de Recursos Humanos en tiempos de la globalizacién tuvieron la nece-
sidad de encontrar, seleccionar, organizar, diseminar y transferir la informaciéon y
la experiencia necesarias para desarrollar actividades tales como el aprendizaje
dindmico, la resolucién de problemas, la planeacion estratégica y la toma de deci-
siones.

A inicios de los anos 90, en el marco de la nueva economia y las nuevas revo-
luciones cientifico tecnoldgicas aparecen enfoques dirigidos hacia la excelencia,
calidad total y posteriormente los esquemas de la reingenierfa como respuesta es-
pasmoédica de occidente al fendmeno Japonés, de ahi tanto la competitividad
como consecuencia asociada a la globalizacién y el desarrollo tecnoldgico como
contribuyente, producen un duro impacto bien importante en la funcién de los
recursos humanos.

Para mediados del 90 al siglo XXI, con el continuo avance de la informacién
y la tecnologia aparece una nueva realidad: algunas organizaciones y empresas
importantes en Venezuela reducen el tamano de las Gerencias de Recursos Hu-
manos, la cual produce angustia en los que tienen posiciones de liderazgo,
muchos de estos gerentes sostenfan el paradigma que el tamano de una organiza-
cion es directamente vinculante a su importancia.

En ese momento cuando las organizaciones y empresas venezolanas estaban
montadas en la dindmica de tiempos de cambio, dadas las exigencias cada vez
mayores, tanto en el mundo gerencial como en el dmbito tecnoldgico,
econdmico, politico, y en especial en aquellas organizaciones que viven en incerti-
dumbre de riesgos financieros, donde el ritmo de cambio requerido por las tec-
nologias, crecimiento rentable y las exigencias por parte de los clientes se hizo
mds acelerada y coloca en el centro de la escena la competencia de la fuerza laboral
y las capacidades de la organizacion y empresas. Por tal razon, la nueva realidad
competitiva exigio a las organizaciones y empresas venezolanas nuevas maneras
de pensar acerca de nuevas filosofias de los negocios y en profesionales en Geren-
cia de Recursos Humanos.

Sin embargo, a mediados de los noventa, se producen acontecimientos que
hacen pensar que la época de los “Recursos Humanos™ empieza a estar superada.
No son de tipo conflictivo o traumdtico como fueron los que marcaron su origen,
sino mas sutiles, aunque de un importante calado. El desatio que plantean es tal
que la respuesta debe consistir en una profunda modificacién del enfoque mismo
de la funcién de los recursos humanos, la cual conducirfa a un cambio de época
semejante al que condujo a su aparicion.

Las organizaciones y empresas venezolanas en los nuevos escenarios de la
nueva economia, pudieron identificar tres aspectos que se destacan por su impor-
tancia: La globalizacién, el permanente cambio del contexto y la valoracién del
conocimiento. Las viejas definiciones que usan el término recurso humano, se ba-
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san en la concepcion de un hombre como un “sustituible” engranaje mds de la
maquinaria de produccién, en contraposicién a una concepciéon de “indispensa-
ble” para lograr el éxito de una organizacion. Cuando se utiliza el término de
Gerencia de Recurso Humano se esta catalogando a la persona como un objeto
necesario, sin tomar en consideracién que éste es el capital principal, el cual posee
habilidades y caracteristicas que le dan vida, movimiento y accién a toda organi-
zacion, por lo cual de ahora en adelante, es decir a partir del siglo XXI se utilizard
el término Talento Humano o Capital Humano.

El Capital Humano es actualmente una categoria muy utilizada hoy en dia
por los economistas a partir de los cambios organizacionales y el rol preponder-
ante que el conocimiento y talento humano juega en la nueva economia, este
pensamiento econdémico concibe el capital humano como valor intangible,
porque el mismo reside en el conocimiento que puedan tener las personas una vez
que este comprenda que en la medida que se entrena y actualizan sus conocimien-
tos, esto a su vez aumenta su crecimiento personal y se le abren nuevas oportuni-
dades en el exigente mercado laboral.

Existen muchas explicaciones, enfoques, ideas econémicas o no, acerca de
lo que es el capital humano, como uno de los aspectos que estudia la gestién y
valor de las personas en una organizacién y empresa. Es frecuente relacionar el
capital humano a personas de una organizacion, o suponerlo como un recurso de
la organizacion, utilizando el concepto usual de recursos humanos cuando la re-
alidad es otra.

Es logico que a la hora de describirse al capital humano, es imposible apar-
tar a la persona de las cualidades innatas, caracteristicas, capacidades, talento crea-
tividad e innovacién, como algo propio que tiene el ser, es decir sélo basta la mo-
tivacion y que ellos mismos sean sus lideres en sus diferentes actividades para que
se cumpla exitosamente la misién de la organizacién y ain mds cuando la gente se
involucra en todo el proceso de tomas de decisiones su opinién tienen importan-
cia a la hora de disenar nuevas politicas estratégicas.

Existen dos visiones muy particulares sobre la concepcion de disenar la es-
tructura organizacional: una en términos econoémicos, y otra con un enfoque
Humanista — Gestion, el primer enfoque plantea la utilizacién de la categoria del
capital humano, lo define como las cualidades y caracteristicas de las personas de
una organizacién o sea, su aspecto intangible por ejemplo, la formacion, la educa-
cion, escolarizacion, el conocimiento, informacién, motivacion, trabajo. El se-
gundo enfoque plantea que las personas son un recurso tangible en la organiza-
cién porque su valor va a depender del conocimiento y las habilidades que este
posea, es decir el hombre es s6lo un recurso como lo es cantidad, salario, contra-
tacion y jubilacion.

En los paises industrializados este concepto tuvo gran receptividad ya que
muchas organizaciones entendieron que para crecer y expandirse necesitaban contar
con los mejores, esto sélo se logra reorientando y sustituyendo el concepto del tra-
bajo, la produccion y las nuevas exigencias propias del mundo de los negocios.
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El denominado capital humano jugd una importancia porque se logré cam-
biar la concepcion que se tuvo que el hombre era sélo un recurso tangible, por
una nueva concepcion donde la gente es parte de la organizacion y su valor reside
en el conocimiento y las habilidades que este tiene. Esta nueva forma de entender
que en la medida que invertimos en entrenamiento, tecnologfa y comunicacién el
valor de la gente cambia.

En el dmbito del trabajo lo tinico seguro es la necesidad de ser flexible e irse
adaptando a nuevas realidades, porque ni los oficios aprendidos en el trabajo, ni
los titulos profesionales aseguran un empleo permanente en este nuevo orden
donde el conocimiento es el gran atributo que tienen las personas.

En el caso venezolano este concepto del capital humano es novedoso a pesar
de su “vieja data™ 1962, son las grandes organizaciones de produccién y servicios
las que mayoritariamente han tomado esta concepcion para categorizar a las per-
sonas y darle a entender de la importancia que tienen ellos por su conocimiento.

Debemos entender que estamos viviendo dentro de la sociedad del conoci-
miento, como una respuesta necesaria a las condiciones de las organizaciones de
un nuevo marco de actuacion que proviene del desarrollo tecnoldgico sustentado
basicamente por el aprendizaje, la tecnologia de la comunicacién, la informacién
y el conocimiento, siendo el gran protagonista el tltimo.

Como dice Peter Drucker, “el saber es hoy el unico recurso significativo.
Los tradicionales factores de producciéon (suelos, recursos naturales, mano de
obra y el capital) se han convertido en secundarios porque en esta nueva era todo
recae sobre el conocimiento, esto es conocido por este especialista como la revo-
lucién del conocimiento o el saber.

Las mayoria de las grandes organizaciones de produccion y servicios, como
en el caso venezolano, han incorporado el enfoque del capital humano para alcan-
zar la vanguardia en los cambios del pensamiento complejo haciendo énfasis en el
principio dialégico para mover los cambios en estas organizaciones y el desarrollo
de las personas.

Peter Drucker y Nakauchi Isao, plantean que han llegado los tiempos de
desafios y tiempos de reinvenciones y esto se logra solo con el conocimiento y el
deseo de asumir los cambios como algo comun en la vida, las grandes empresas de
produccién y servicios en Venezuela han tomando estas reflexiones de estos gurts
del pensamiento gerencial, han puesto en practica estas importantes ideas para al-
canzar el éxito.

La globalizacién trajo una mayor democratizacion de la informacion, sobre
todo, en las empresas de tecnologia y de la nueva economia que han comprendido
que la informacién puede transformarse en conocimiento y éste se convierte en
un activo importante en las organizaciones. La posibilidad de construir conoci-
miento a partir de uno previo y el concepto de innovacion.
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Conclusion

Hasta el siglo XIX, la inversion sistematica en capital humano no era impor-
tante en ningun pais del mundo y menos en Venezuela, los diferentes gobiernos
apenas invertian en salud, educacioén y la formacién era algo necesario pero no
prioritario. Con el devenir de los afios la revolucién cientifica pone en primer or-
den de necesidades basicas para el hombre: la educacion, la formacion y las habili-
dades serian factores estratégicos para la productividad de las personas.

Es a partir del siglo XX, especificamente la década de los afos cincuenta
cuando se considera la era del capital humano en los paises desarrollados, en
Venezuela esta enfoque llega de manera tardia y atin anda en busca de un verdad-
€ro espacio.

La Gestion Capital Humano, indiscutiblemente ha sido una herramienta
estratégica para que las grandes organizaciones de bienes y servicios que tienen
asiento en nuestro pais, ya que esta practica ha impulsado el aumento en la capaci-
dad de la produccién del trabajo alcanzada con mejoras en las capacidades de sus
trabajadores. Estas capacidades realzadas se adquirieron con una inversién en el
entrenamiento y la educacién. Estas importantes organizaciones alcanzaron el
conocimiento prictico, las habilidades adquiridas y las capacidades aprendidas de
un individuo que lo hacen potencialmente util.

En Venezuela las organizaciones actuales se encuentran en busca de un es-
pacio que exige un esfuerzo importante de adaptacién permanente, todo este
proceso obliga a las organizaciones venezolanas a modificar su visién y su mision.
Por esta y otras razones las personas se ven obligadas a modificar de forma con-
tinua su conocimiento, habilidades y la creacién de nuevos valores para combinar
con los objetivos v filosoffa que se plantean las organizaciones que buscan inser-
tarse de manera no traumadtica a las exigencias de la nueva economia.

Este enfoque en nuestro pais estd siendo aplicado en aquellas organizacio-
nes que han comprendido que la relacién valor - conocimiento resulta la férmula
clave en el desarrollo profesional técnico, es evidente que si no se invierte en en-
trenamiento y tecnologfa las potencialidades de las personas estardn afectadas
para su productividad.
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