Depdsito Legal: PPX200102ZU2313 / ISSN: 1856-6189. Volumen 2 Edicion No 1 — Afio 2002

UNIVERSIDAD Centro de Investigacion de

) b Ciencias Administrativas y
L Rafael Belloso Chacin. Gerenciales

CWEAE —

LA GERENCIA DE RECURSOS HUMANOS EN EL MARCO DE
CONSTITUIRSE UNA VENTAJA COMPETITIVA

The Human Resourcers Management at the Beginning of Becoming a
competitive advantage

Ismael Pulgar
RESUMEN

El presente articulo pone de manifiesto que una empresa si decide
emprender el camino que conduce al éxito, es necesario que entienda que
debe prepararse en todos los aspectos, donde el entorno y el contexto
interno ejercen una demarcada influencia, tomando en consideracion que el
cambio una vez emprendido si no es debidamente llevado a cabo, puede
ocasionar problemas y crear mas desventajas que las ventajas competitivas
previstas. La gerencia de recursos humanos debe mirar al futuro para
adecuarse a una realidad cada vez mas competitiva y globalizada, lo cual
puede significar la continuidad y la permanencia de su talento.

Palabras Claves: Gerencia de Recursos Humanos, Gestion, Talento
Humano, Ventaja Competitiva, Competencia.

ABSTRACT

This present article shows that a company when decides to Begin to walk to
the successful road, it is necessary understand that a company should get
ready in every thing about it, especially the internal context and the
environment which practice a demarcated influence, taking in consideration
that a change once undertaken if it is not properly carried out, it can cause
problems and creating more disadvantages than competitive advantages.
The human resources management should look to the future to be adapted to
a more and more global and competitive reality which can mean that its ability
be steady and permanent.

Key words: Management of human resources, Administration, Human
Talent, Competitive Advantage, Competition.
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INTRODUCCION

Como consecuencia de la muy competitiva época actual, las empresas se
ven afectadas por la evolucién del entorno, esto sin duda alguna, incide en el
Recurso Humano considerado como fundamental para la consecucion de los
objetivos empresariales. En este sentido, un sistema organizacional puede
operar con total eficiencia cuando tiene el activo humano capaz de convertir
los insumos en productos de alta calidad y lograr por ende, equiparse a las
otras empresas de la competencia.

De tal modo, si se quiere lograr tener dentro de sus filas al personal
idoneo en el momento y en las cantidades oportunas y efectivas, las
empresas deben internalizar cambios significativos en sus culturas
corporativas, para introducir a los empleados el gusto por el esfuerzo, la
cooperacion, el espiritu de equipo y el empefio hacia la productividad, para el
logro de una ventaja competitiva.

En ese marco de lineamientos, se podria endilgar que la empresa y
especialmente, la gerencia de recursos humanos, se encuentra dotada con
una mezcla de recursos que hacen eficiente su gestién. Algunos de éstos
recursos, constituidos por activos y capacidades, pueden ser iguales o
inferiores a los de la gestion del talento humano de la competencia, mientras
gue otros pocos podran ser superiores y en ellos residira la fuente de ventaja
competitiva.

Esta posicion de superioridad competitiva, producira también un efecto en
la participacion de mercado y en las utilidades, toda vez, que la creacion,
mantenimiento del personal con su carga de valores y desempefio puesto en
practica redundarda en la adquisicion de una imagen y solidez ante la
clientela, ante el mercado donde estan circunscritos, pero ambas estaran
continuamente sujetas a la erosion debido a las maniobras de la
competencia y a los cambios en el mercado.

Por ello, la mision de la gerencia de recursos humanos consistira en
colocarle obstaculos a la competencia para proteger las ventajas actuales
gue aporta el personal a la empresa, pero como éstas barreras son
continuamente atacadas y erosionadas, dicha gerencia deberia invertir en
nuevos activos y capacidades.

En este sentido, el papel de la gerencia del talento humano no debe ser
solamente, dedicarse a buscar unas ilusorias ventajas estaticas
inexpugnables o inabordables, sino construir organizaciones que busquen
continuamente nuevas fuentes de ventaja competitiva. Donde la tarea como
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estrategas, nos es otra que, encontrar antes que los rivales una oportunidad
competitiva y al mismo tiempo retardar la erosion de las ventajas que se
tienen actualmente.

Expresando que el evento de enmarcar a la gestion de recursos humanos
o talento de la gente dentro de la perspectiva de constituirse como una
ventaja competitiva, permitird estar en la vanguardia de los procesos que
aseguren y faciliten el cumplimiento de la vision y mision empresarial y
consecuentemente lograr la satisfaccion de las necesidades de permanencia
de los individuos insertos en una organizacion y por ende, lograr equiparar
esta realidad con lo de la competencia.

En funcién a que hoy en dia, son muchos los retos a que se tendran que
enfrentar las organizaciones para mantenerse en la vanguardia del mercado
laboral, administrando los diferentes cambios que se suscitan en el entorno,
a saber: en la técnica de planificacion de recursos humanos, seleccion,
adiestramiento entre otros.

No obstante, se destaca en cada empresa puntos esenciales comunes:
la Gerencia debe proveer las necesidades futuras y seleccionar los recursos
humanos, de manera que esas necesidades sean satisfechas estableciendo
la armonia entre los activos humanos disponibles y las necesidades de la
organizacion.

A tal efecto, el éxito sostenido de una empresa depende de su capacidad
para adquirir y aprovechar los recursos que necesita para fabricar y vender
sus productos o servicios, aunado a que debe ser capaz de prever las
fuerzas (recurso humano) con las cuales habra de interactuar en el desarrollo
de su organizacion, asi como de influir sobre ellas o controlarlas, he alli el
valor de constituirse como una ventaja competitiva.

De tal modo, con base a lo anterior Alpander, J. (1996:21) afirma lo
siguiente:

La capacidad de los individuos que toman las decisiones, que producen
las mercancias y que prestan los servicios, afecta directamente la eficacia y
efectividad de la empresa. La organizacion puede operar con total eficiencia
solamente cuando tiene el personal necesario para convertir los insumos en
productos de alta calidad. La empresa que cuente con el personal idéneo en
el lugar apropiado y en el momento oportuno, serd una organizacion
competitiva.
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Es sin duda alguna, otorgar la importancia merecida de los activos
humanos entre los demas recursos insertos en los planes estratégicos de las
organizaciones, para evitar con ello, la multiplicidad de problemas presentes
en el entorno, los cuales restringen las condiciones econémicas de las
mismas (empresas).

En si, se presenta un nuevo paradigma organizativo, para los sistemas
empresariales, donde se hace necesario sustituir el modelo tradicional de
gestion hacia uno mas moderno, el cual abarque las altas presiones que en
materia de competitividad y servicios que imponen la realidad econémica
actual ; todo ello focaliza el radio de accion sobre el novedoso y estratégico
interés que tiene para una organizacion conocer las competencias concretas
que caracterizan a su recurso humano y planificar en el transcurrir del tiempo
el desarrollo de las competencias de su personal en el marco de su
estrategia y de su proyecto de empresa.

PANORAMICA DE LAS ESTRATEGIAS ORGANIZACIONALES

El término estrategia, segun Munch, A. y Garcia, C. (1995: 83), significa:
“Arte de dirigir y coordinar las acciones militares, y hacer una cosa para
alcanzar un objetivo, se deriva del griego estrategias que quiere decir
general”. Militarmente, se refiere a la manera de elegir las acciones mas
adecuadas para dirigir los esfuerzos y derrotar al adversario o para disminuir
las consecuencias de la derrota.

También durante afios el ejército usé planes grandiosos elaborados a la
luz de lo que el enemigo podria 0 no hacer. Aunque por lo general el término
estrategia sigue teniendo connotacion competitiva, aplicarlo al ambito
administrativo, las estrategias en las empresas nacen como una respuesta
para afrontar los retos que implican la competencia y la vida de la empresa
en si.

Aunado a lo anterior, vale decir que una de las principales funciones de las
empresas es la creacion de estrategias, para obtener un nivel ventajoso en el
mercado, que incluye aspectos econdémicos, tecnoldégicos y sociales, entre
otros. Este nivel se logra con un proceso dinamico y activo de relaciéon entre
la empresa y su entorno.

En este sentido, el problema en torno al nivel ventajoso que la empresa
desea alcanzar para obtener los beneficios deseados, es variado y puede
desglosarse de la siguiente manera, en opinién de Stanton, W. (1998):
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e Saber cual es el nivel o la posicion ventajosa para la empresa
e Conocer los elementos que la forman

e Planear como llegar a esta posicion o nivel, creando internamente las
condiciones para que sea posible el éxito.

¢ Realizar los esfuerzos que hacen que sea posible defenderla.

En esta secuencia de ideas Stonner, J. (1998), aduce que las estrategias
pueden definirse desde 2 puntos de vista que son: lo que una empresa
intenta hacer y la perspectiva de lo que eventualmente hace. En si, se podria
acotar que la estrategia de lo que una empresa desea hacer es el programa
general para definir y alcanzar los objetivos de la organizacion y poner en
practica su mision.

De acuerdo a otras definiciones sobre estrategias, se tiene lo expuesto por
Fred, D. (1995: 10), que la conceptualiza como “los medios por los cuales se
logran los objetivos, es decir, que las estrategias van a ser los recursos
utilizados por la empresa para alcanzar sus metas dentro de un periodo
determinado”.

Bajo esta perspectiva, todas las definiciones anteriores coinciden en que
las estrategias son los procedimientos utilizados por la empresa para
alcanzar los objetivos trazados en un tiempo determinado traduciéndose en
tacticas y enunciados cuantificados de responsabilidad, basados en
programas especificos que apoyan las estrategias generales y son de
naturaleza operativa, por lo cual son planes de accion a corto plazo sujetos a
evaluacion permanente y continuos cambios en la organizacion.

En algunas ocasiones, se pretende referir que la estrategia consiste en
predecir como va a ser el futuro y en definir hoy cuales van a ser las
decisiones del mafana, la realidad, es sin embargo otra, porque el futuro no
puede predecirse y por ello precisamente es necesaria la estrategia; para
influir en el futuro con acciones y objetivos concretos. No se trata de predecir
lo probable e inesperado por la competencia, para con ello ganar una ventaja
competitiva, en este sentido, se trata de tomar las decisiones de hoy con una
perspectiva clara y sus implicaciones futuras.

En virtud a lo mencionado, se podria destacar en forma puntual, que la
importancia de las estrategias radica en que es el producto de un acto
creativo, innovador, l6gico y aplicable el cual genera un conjunto de
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objetivos, de asignacion de recursos y de decisiones tacticas, destinados a
hacer que la empresa alcance una posicibn competitiva ventajosa en el
entorno socioecondmico donde la organizacidén en cuestion se desenvuelve,
y a mejorar la eficacia de la gestion. Cabe resaltar que la estrategia es (util
para la direccion de la empresa si sirve para tomar decisiones hoy,
reflejandose su puesta en préactica en el ambito de la gerencia de recursos
humanos a través de un eficiente disefio de la misma.

Definido este disefio de estrategia en opinion de Madia (1995: 78) como:
el proceso que conduce a la fijacion de la misma de la firma, llevando a cabo
una investigacion con el objeto de establecer las debilidades, fortalezas,
oportunidades y amenazas externas, realizando un andlisis que compare
factores internos y externos y fijando objetivos y estrategias para la empresa.

En este orden de ideas, las estrategias seleccionadas deben aprovechar
de forma efectiva las fortalezas de la gestion humana, tratando de conocer
sus oportunidades claves evitando las amenazas, referenciando por demas
que al disefiar estrategias también hay que tomar en cuenta las metas y
tacticas, ya que estan vinculadas, y conocer lo que significa cada una para
no confundirlas. Para que sean eficaces las estrategias deben ponerse en
practica mediante planes, aumentando los detalles hasta que abarquen todos
los aspectos basicos del &mbito de recursos humanos.

Todo lo anterior, traduce el hecho de que en el proceso de formulacién de
estrategias se reunen los elementos que la forman y que estan orientados a
llevar a la gerencia de recursos humanos desde su posicién actual a una
posicibn mas ventajosa y competitiva, por ello , vale decir que el proceso de
disefio de estrategia es una actividad que debe ser creativa, ha de tener un
caracter de investigacion y finalmente ha de estar enfocado hacia la accion
del talento humano.

Por tanto, se debe tomar en consideracion que al realizar una estrategia
esta ha de convertirse en accion, en una realidad concreta, es decir, la
estrategia que se disefie en este caso, respecto a la gerencia de recursos
humanos ha de ser til y practicable, aparejado a que debe sedimentarse en
la cultura organizacional; a su vez, tiene que ser tan facil de comunicar como
sea posible, puesto que trata de impulsar una accion colectiva, y ha de
facilitar no so6lo la instauracién, sino también el control de los resultados a
lograr.

Bajo esta perspectiva, los proyectos estratégicos son el resultado de
analizar opciones estratégicas y de dar prioridad a cada una de éstas,
seleccionando aquellas en las cuales debe tener un desempefio excepcional
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como condicién para lograr sus objetivos. Visto de este modo, los proyectos
estratégicos son en realidad los factores claves de éxito de la empresa ya
gue deben ser explicitos y consistentes.

EL EXITO DE LA GERENCIA

Partiendo del hecho de relacionar al gerente con su mision, es decir, del
concepto de equipo, la concepcion y modo de actuar respecto al mismo
puede marcar el estilo del gerente y de su éxito, el recurso humano en las
organizaciones necesitan al lider para que le indique el camino y del gerente
para que lo mantenga en el rumbo, pero lo mas importante es reconocer que
el gerente necesita de las personas que hagan el trabajo integrado y
contribuyan al éxito.

En esta linea de accion, se destaca que sin personas que integradas en
un equipo apoyen la mision encomendada al gerente, esta jamas sera
alcanzada y tampoco podra tener éxito el gerente. Hoy mas que nunca el
gerente depende de las personas que administra, es la idea central que
plantea Hischhorn, L. (1994).

Asi que la filosofia del trabajo en equipo es un aspecto clave y el arte del
gerente y del lider es saber mantener la cohesion y el compromiso hacia la
mision. “El arte y la ciencia del trabajo en equipo es la accion sinérgica de los
grupos humanos en los procesos productivos en el desarrollo empresarial”,
Dyer, W. (1994:186).

A todo lo referido, vale sefialar que el gerente tiene una misién que cumplir
y naturalmente su conquista implica un reto al éxito, no basta con lograr la
meta sino que es necesario alcanzarla bajo las mejores circunstancias y con
sentido y espiritu de éxito, en ocasiones el gerente o la misma organizacion
empresarial se apegan a uno de estos conceptos, mientras que en otras se
profesa un modelo y se actia segun otro.

ENGRANAJE ENTRE PLANIFICACION ESTRATEGICA Y EL RECURSO
HUMANO

Las organizaciones segun lo afirma Alpander, J. (1996) deben evaluar
continuamente sus necesidades en materia de recursos humanos,
comparandolos con los planes y objetivos actualizados. Si tienen exceso de
personal deben hacer recortes, a fin de conservarlos viables.

No obstante, la gerencia suele buscar otras maneras de reducir costos
ante la dificultad de despedir el personal sobrante y asignar a otra parte. Un
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medio frecuente es el de abstenerse de elevar los sueldos, pero esto puede
perjudicar aun mas a la empresa por su repercusion inmediata sobre la
calidad del desemperio de los empleados.

Asimismo, Valle, M. (1995:23) sefiala que “la planeacion ha venido
adquiriendo mayor importancia debido a la inflexibilidad en el manejo de
personal. Es dificil para las empresas ajustar sus recursos humanos de
acuerdo con las fluctuaciones del ciclo comercial”.

Continuando el punto de vista de Alpander, J. (1996) se identifican dos
tipos de planificacion: Estratégica y Operacional. En relacibn a la
planificacion estratégica el citado autor opina que esta es “un proceso
mediante el cual la gerencia evalla e integra en las decisiones de politicas
tanto el estado actual como la repercusién futura de los cambios en su medio
de operacion”, es decir, las decisiones estratégicas tienen que ver ante todo,
con los problemas de la organizacién, con su afan por reestructurar los
recursos de manera que generen un potencial de desempefio maximo. Por
otra parte, las decisiones operacionales optimizan la eficiencia de las
actividades cotidianas de la empresa.

Bajo esta Optica, vale plantear que tratar de distinguir entre la planificacion
de los recursos humanos estratégicos y los operacionales es tan poco
realista como pretender diferenciar entre el futuro y el presente. Sin embargo,
las decisiones estratégicas a largo plazo de temas significativos deben
diferenciarse de actividades rutinarias de la planeacién a corto plazo, es
decir, los planes de recursos humanos que se emplean en la planificacion
estratégica deben abarcar un lapso de un afio 0 mas, mientras que para
contratar empleados se utilizara la operacional.

Ademas los planes de recursos humanos representan los objetivos a largo
plazo en términos amplios y generales, mientras que los planes
operacionales expresan metas especificas. En funcion a lo sefialado, la
planificacién de los recursos humanos viene a constituir una parte del
proceso de planificacion estratégica.

Consecuencialmente, se pone de manifiesto a los efectos lo esgrimido por
Gomez, T. et al (1998:71) en su definicion sobre Planificacion de Recursos
Humanos”: es el proceso que utiliza una empresa para asegurarse de que
tiene el numero apropiado y el tipo adecuado de personas para proporcionar
un nivel determinado de bienes o servicios en el futuro”
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De igual manera, Milkovich, J. y Boudreau, A. (1998) esgrimen una serie
de ventajas que ofrece la Planificacion Estratégica de Recursos Humanos,
entre las cuales se distinguen las siguientes:

e Estimula la proactividad mas que la conducta reactiva.

e Ser proactivo significa mirar hacia delante, desarrollar la proyeccion del
lugar en el que la empresa quiere estar y determinar como utilizar los
recursos humanos para llegar hasta ahi. Por el contrario, ser reactivo,
significa responder a los problemas segun se van presentando, las
empresas que son reactivas pueden perder de vista el rumbo de sus
intereses a largo plazo.

e Comunica explicitamente los objetivos de la empresa.

e La planificacion estratégica de recursos humanos ayuda a que una
empresa desarrolle una serie de objetivos estratégicos dirigidos a sacar
partido de sus habilidades especiales y de su saber hacer.

e Estimula el pensamiento critico y examina regularmente los supuestos.

e El proceso de esta planificacion contribuye a que una empresa reexamine
sus supuestos desde un punto de vista critico y determine si los
programas que se derivan de ellos deben modificarse o eliminarse. Pero la
planificacion estratégica de recursos humanos solo puede estimular el
pensamiento critico y el desarrollo de nuevas iniciativas si supone un
proceso continuo y flexible, y no un procedimiento rigido con un comienzo
determinado y un plazo especifico para su cumplimiento.

¢ Identifica las lagunas entre la situacion actual y la situacién proyectada.

e Obligado a que los directores piensen hacia delante, la planificacion
estratégica puede servir de catalizador del cambio y movilizar los recursos
de la empresa con el objeto de alcanzar o reforzar un lugar competitivo en
el futuro.

e Fomenta la participacién de los directores de linea.

e Al igual que la mayoria de las actividades de recursos humanos, la
planificacién estratégica no tendra ningun valor si los directores de linea
no se implican activamente en el proceso, para que esta sea eficaz estos
deben involucrarse, sino lo hacen es muy probable que este no tenga
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éxito.

¢ Identifica las limitaciones y oportunidades de recursos humanos.

e Cuando el conjunto del plan estratégico empresarial esta hecho en
combinacion con la planificacién estratégica de recursos humanos, las
empresas pueden identificar los problemas y oportunidades potenciales
relativas a las personas que se suponen aplicaran la estrategia de la
empresa.

FACTORES QUE INFLUYEN EN LA PLANIFICACION ESTRATEGICA

Los planes de recursos humanos como todos los planes estratégicos se
ven afectados por muchos factores, de tal manera Valle, M. (1995) discrimina
a varios, a saber:

e Condiciones del mercado: Las condiciones del mercado influyen
directamente sobre la planeacion estratégica en lo que respecta a
misiones basicas, objetivos y métodos para alcanzarlas, por lo tanto, los
responsables de la planeacion estratégica tienen que recibir informacion
continua del mercado.

e Cambios tecnoldgicos: Las empresas deben planear en términos a los
cambios tecnoldgicos los cuales son vertiginosos, reaccionando
rapidamente ante ellos.

e La situaciébn econdmica: Quienes tienen a su cargo la funcion de
planificacion deben observar y analizar las tendencias econdémicas e
internacionales: precios, materia prima, salarios entre otros.

e Consideraciones financieras: Se deben tener en cuenta los cambios en
las fuentes de apoyo econdmico, ya que la disponibilidad y estabilidad de
los recursos financieros afectan la planificacion estratégica.

e Consideraciones en materia de recursos humanos: La factibilidad de
un plan estratégico depende de la cantidad y el potencial de la gente que
elabora el plan operacional. Los recursos humanos limitan las fronteras del
crecimiento organizacional mas que cualquier otro factor.

Al respecto, con base a todo lo mencionado se acota que todos los
factores que influyen en la planificacion estratégica estan interrelacionados y
no pueden considerarse aisladamente, por ejemplo, la situacion financiera

/
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puede verse perturbada por un cambio en la estrategia de mercadeo a causa
de variaciones tecnolégicas, cuando una empresa cambia su clientela de
media docena de clientes grandes a un numero elevado de clientes
pequefos, tendra que ajustar sus procedimientos de control de crédito,
adoptar la contabilidad mecanizada, modificar sus procesos de facturacion, o
en su defecto, adquirir personal adicional y capacitar el personal actual para
gue cumpla los nuevos requisitos.

LA PROYECCION: Clave de la planificacion de los recursos humanos

La actividad méas importante en el proceso de planificacion es la
proyeccion, esencia de las decisiones racionales en una empresa, estas se
basan en la evaluacion de tendencias pasadas, la evaluacion de la situacion
actual y las proyecciones de sucesos futuros.

La proyeccion entendida por Alpander, J. (1996:93) como “un proceso
sisteméatico mediante el cual quienes se ocupan de la planificacion
estratégica calculan los cambios en el medio inmediato y en el diferido de la
organizacion”. A su vez, el citado autor argumenta que la proyeccion y la
planificacion se complementan porque la primera identifica las mejores
expectativas disponibles y la planeacion fija metas y objetivos para el futuro.

En este orden de ideas, se podria deducir que uno de los grandes
problemas en los sistemas organizativos consiste en ajustar los recursos
humanos a las actividades planificadas para el presente y el futuro, en virtud
de que estos adolecen de cierta inflexibilidad, tanto en su desarrollo como en
su utilizacion. De hecho, se necesitan en promedio varios meses para
contratar, seleccionar y capacitar a un empleado, acotando que estos son
estratégicos y sus efectos duraderos.

Por lo tanto, la gerencia del talento humano debe proyectar la demanda y
la oferta de los recursos humanos como parte de su proceso de planificaciéon
comercial y funcional, al efecto, los requisitos comerciales a largo plazo, asi
como las politicas de ascenso y la oferta de candidatos, deberan adaptarse
para que haya una correspondencia adecuada entre la necesidad de
recursos humanos y los calculos de disponibilidad (tanto interna como
externa) de los mismos. En si, los planes estratégicos deben sentar una base
informativa minima sobre la cual se estructuren planes de recursos humanos
viables.
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LA GESTION DEL TALENTO HUMANO UNA FORMA DE EXPORTAR
CONOCIMIENTO

En el medio empresarial las organizaciones pequefias trabajan a diario
para desarrollar nuevos conocimientos, capacidades y aptitudes que les
permitan competir por un lugar en el mercado, con otras unidades
econdémicas de su mismo tamafio, pero también con las grandes firmas
empresariales.

En ese proceso de adaptacién, ademas de fortalecerlas hace que se
produzca una alta concentracién de conocimiento y capacidad empresarial
en una o0 en pocas mas personas, quienes conducen la empresa. Mientras,
en las grandes corporaciones las funciones estan fraccionadas por la division
del trabajo y la necesidad de manejar y procesar volumen; en las pequefias
empresas, el gerente debe conocer a fondo sobre su organizacion y dominar
multiples recursos: contables, financieros, informaticos, publicitarios, legales,
entre otros.

Lo distinto es que esa nueva capacidad que se ha desarrollado tiene un
gran valor economico y es posible comercializarlo. Al respecto, vale
preguntarse, ¢(Como es esto?, y la respuesta encuentra asidero en el
mercado global, el de extra fronteras, ya que tiene clientes para este tipo de
bien denominado conocimiento en la forma de gestion del talento humano.

Esto le abre nuevas posibilidades a las empresas en general, que han
adquirido el conocimiento y se han adaptado profesionalmente para la alta
competencia via gestion de recursos humanos. No obstante, se destaca la
existencia de los desafios del entorno, ante ello vale formularse la pregunta,
¢, Como debe hacer la empresa para enfrentarse a estos y salir airosas?, si la
posibilidad esta, el mercado esta, el cliente estd, sélo que ahora en lugar de
ser cliente de un producto es cliente de un servicio: el conocimiento y la
manera de abordarlo puede conducir a generar por parte de la gerencia de
recursos humanos una ventaja competitiva acorde a la voragine del cambio.

CONSIDERACIONES FINALES

A través de este estudio documental se ha podido corroborar que producto
de la integraciébn de sus resultados, se puso en evidencia el papel
fundamental que desempefia la gerencia de recursos humanos y las
influencias que ejerce el ambiente interno (cultura organizacional, valores,
supuestos y experiencias del individuo) en la orientacion y el desarrollo de
elementos intangibles vistos como un aprendizaje del individuo en los
sistemas organizativos, y por otra parte, las del ambiente externo
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(competencia) que pueden generar una bifurcacibon o en su defecto,
mantenimiento de una ventaja competitiva.

A la luz de este analisis se puede generalizar que el éxito en este nuevo
escenario de oportunidades sobre la gestion del talento humano va a estar
influenciado por el contexto donde se desenvuelvan, toda vez que se
requiere de una toma de conciencia por parte de los actores del proceso en
su abanico de posibilidades de obtencion y fomento de una verdadera
ventaja competitiva.

Ahora bien, se debe tener la ilusion de gestar cambios sustantivos, para
que las personas como talento humano proclive a la generacion de una
ventaja competitiva para la empresa sean protagonistas; se esta ante la
oportunidad de tomar decisiones verdaderamente estratégicas sobre el
futuro. Un nuevo enfoque de la gerencia de recursos humanos, vista bajo el
cimiento de un liderazgo gerencial el cual aborde las fronteras de su gestion,
y las cuales no pueden surgir de férmulas compradas en un mercado, porque
las virtudes no son objeto de transacciones.

Asi como nadie puede comprar la autoridad moral, sino que ella es un
atributo que es reconocido y otorgado por los otros, se destaca la posibilidad
de un nuevo modo de liderar la gestion del talento humano desplegando un
sentido intrinseco de valores, el cual sea capaz de promover a sus liderados
bajo la sombra de la eficiencia de sus actividades.

En si, un proyecto compartido para mejorar la calidad laboral y personal
de todos los integrantes del sistema organizativo, cumpliendo primera e
intensamente con las obligaciones primigenias (el rol) y paralelamente con
las demas obligaciones inherentes a su desempefio. En otras palabras, el
lider y los supervisados, se convierten en el germen fundamental para la
transformacion pretendida.

Lo manifestado permite acotar de manera racional que se esta entrando
en una era donde sin duda alguna, el éxito se lograra gracias a la fortaleza
de los intangibles como el pensamiento y las “ganas crecientes” de competir,
donde la gerencia de recursos humanos de los proximos afios estara mas
alejada de los viejos paradigmas, reconociendo los cambios y las tendencias,
a su vez, decidiendo a cambiar al ritmo mismo, por ello, se dice que la mision
de la gerencia del talento humano es ayudar a gerenciar la gerencia.

En esta esfera de competencias, vale mencionar que es una peculiaridad
del hombre gue solo pueda vivir preparandose para el futuro y que esta sea
su salvacién aun en los momentos mas dificiles de su existencia. Por ello,
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hay que aprender algo de las experiencias pasadas, porque los que
aprendieron de sus propias experiencias pudieron salvarse en el futuro y eso
da significado a la vida. “Alguien dijo una vez: es importante pensar en el
futuro porque alli es donde vamos a pasar el resto de nuestros dias, pero el
presente nos absorbe; para algunas personas serd” (Braker, A. 2000: 3).

Al efecto, hoy dia corresponde saltar las vivencias tradicionales, reconocer
bruscamente los cambios que se produjeron y adquirir e internalizar los
nuevos conocimientos e incluso los nuevos paradigmas, para que en una
etapa superior se puedan producir unas guias propias de accion, propios
paradigmas, que respondan a la sociedad que se desea, a la sociedad que
se quiera construir, en definitiva a la sociedad que se merezcan las
personas.

Su actuacion futura depende de que se dé, en el momento en que se lo
requiera, existiendo un cambio cultural en los actores que conforman el
espacio socio-institucional de la gerencia de recursos humanos, de ese
modo, podrian abrirse para cualesquier empresa fantasticas posibilidades de
supervivencia.
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