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importante desarrollo en que la prioridad
estaba en el drea técnica de empresas y
cerca de dos siglos, si se tiene en cuenta que '
solamente hasta después de la segunda guerra
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mundial aparece la mercadotecnia como punta
de lanza de empresas en competencia por los
clientes. El mercado de oferta cedid su espacio,
para ser dominado por las exigencias de la
demanda. Este significativo cambio se hizo mds
evidente en la década del setenta, con el
surgimiento del Japdn y los tigres asidticos,
quienes protagonizaron una desenfrenada
competencia porlos mercados delmundo.

Mientras esto ocurria, cientificos de Harvard y
otras universidades (Ealton Mayo, Abraham
Maslow, Frederick Herzberg, Douglas Mc
Gregor, entre otros muchos) especialmente de
los Estados Unidos, habfan propiciado
investigaciones y teorfas, en afios cercanos a la
mitad del siglo pasado, en que cada vez mds se
hacia patente la importancia del hombre en la
productividad de las organizaciones y por ende
la necesidad de contar con una dependencia
encargada de hacer gestién para lograr gente
motivaday comprometida conlosvalores dela
organizacion.

Lo lamentable de todo lo anterior, es que enlos
paises de Occidente donde se originaron tan
brillantes teorias, desde 1930, estos famosos
guris de la administracion solamente
encontraron eco cerca de cincuenta anos
después, gracias a la imperiosa necesidad
empresarial de sobrevivirfrente alos retos dela
competencia. Las empresas lentamente
fueron creando secciones pequefias, ubicadas
en niveles bajos de |a estructura organizacional,
que se encargaban de algunos asuntos
rutinarios de la administracion del personal:
contratacién, gestién de némina, hojas de vida,
afiliacién a seguridad social y en algunos casos
del entrenamiento del personal resultado de la
creciente exigencia de contar con mano de obra
cada vez mas calificada para elevar
productividad. En esta época la administracion
del talento humano no pasé de ser la cenicienta
delas funciones bésicas de la organizacion.

Paradéiica;nente, las naciones orientales,
apoyadas por asesores norteamericanos
(Deming y Juran), aplicaban desde finales de la
segunda guerra los conceptos de calidad total
con dos grandes componentes: el control
estadistico de procesos y la gestién del recurso
humano. Caracterizada esta ultima por
componentes como el liderazgo participativo,
trabajo en equipo mediante circulos de calidad,
decisiones por consenso, planes de carrera a
largo plazo, contextualizados dentro de valores
en que se privilegiaban la confianza en la gente,
integridad del lider, comunicacién abierta, la
motivacion del personal y el compromiso con la
calidad. En otras palabras, las teorfas de los
famosos autores occidentales encontraron por
fin quiénes creyeran en ellas y las aplicaran en
sus empresas, lo que se constituyé en una de las
m&s importantes causas para que la
competitividad empresarial japonesa superara
por primera vez a la americana y europea a
finales delosafios setenta.

Se hizo necesario que las grandes compafiias
mundiales de sectores como el automotriz,
informatico, electrodomésticos y varios mas,
entraran en una gran crisis motivada por su baja
eficiencia, calidad, tecnologfa y competitividad,
frente a las empresas orientales, para que
empezaran a investigar sobre los factores que
las diferenciaban y que hacian posible tan



apremiante amenaza. El hallazgo se sintetizé en
los elementos y valores ya mencionados en el
parrafo precedente, directamente relacionados
conlaGerenciadel Talento Humano.

Los anteriores hechos llevaron a las empresas
occidentales a adoptar modelos basados en
valores de desarrollo humano, inmersas en una
concepcidén contemporanea, que posiciona la
Gerencia del Talento Humano como drea y
proceso fundamental paralograr la competitivi-
dad de las organizaciones, cuyo origen se debe
atribuir a la excelencia de los investigadores
occidentales, complementada con el pragmatis-
mo y coherencia delos empresarios orientales.

Consecuencia de lo anterior, las grandes y
pequefias organizaciones en todo el planeta,
después de un proceso lento y nada facil de
poner en practica por los cambios de valores
que implica, finalmente han entendido que una
estructura y procesos modernos y pertinentes
para la Gerencia del Talento Humano son
determinantes para ser competitivos, aunque
falta un largo camino para que esto se traduzca
en realidades en muchas empresas, en especial
enlas PYMES.

Con el enfoque de planeacién estratégica y
prospectiva, se ha hecho evidente cada vez mas
la trascendencia de la participacion y el lideraz-
go de los Gerentes de Talento Humano, al
momento de latoma de decisiones que hande
definir el futuro a largo plazo de las organizacio-
nes. Las estrategias corporativas de organiza-
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ciones de categoriamundial incluyen variables
relacionadas con la gestion del capital humano,
puesto que serd éste el encargado de poner en
funcionamiento toda la planeacién operativa y
delargoalcancey, porlotanto, el principal actor
generador de los resultados, lo que lleva
implicito prever tépicos claves de los conceptos
relacionados con sumotivaciény compromiso.
lgualmente, el Plan Estratégico de Talento
Humano, sus objetivos, programas y proyectos,
se conciben en las empresas excelentes conuna
coherencia total con el Plan Estratégico
General, de manera que el
primero sea pieza clave para el
logro de resultados sinérgicos
globales, enfunciénde competi-
tividad.

En investigacién realizada por
Claudia M. Alvarez, auspiciada por
la Universidad de Manizales,
denominada “Asociacién de las
practicas de Gerencia de Recursos
Humanos con la estrategia
empresarial” (2006-8°), en que se
encuestaron 123 grandes
industrias colombianas, plantea
como conclusién central la
existencia de una correlacion
directa entre las practicas de
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recursos humanos —enfoque por competencias,
desarrollo humano, valoracién, compensacidn,
planes de carrera y otras- y la estrategia
empresarial; es asi como las industrias de alto
desarrollo en los procesos del talento humano
son coherentes con estrategias corporativas
modernas centradas en el cliente al igual que en
la diferenciacidn por calidad, mientras lasde un
perfil de bajo desarrollo en el drea humana
priorizan estrategias generales miopes que
buscan la eficiencia basada en costos y
productividad.

Es normal en el mundo globalizado actual,
encontrar a diario amenazas a la supervivencia
de las empresas, causadas en los competidores
que con un enfoque proactivo han logrado
penetrar en sus nichos de mercado. La respues-
ta aeste tipo de problemas con mucha frecuen-
cia la han encontrado en la implementacién de
estrategias corporativas directamente relacio-
nadas con los procesos de Gerencia del Talento
Humano, tales como:

» Transformacién hacia una cultura
organizacional centrada en el desarrollo
humanoy enfocadaal cliente.

« Orientacidn hacia el trabajo en equipos de
altodesempefio.
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= Aprenderaaprenderen ciclosmenoresa
los delacompetencia.

» Implementacién y desarrollo de
Competencias.

+ Gestiondel Conocimiento.

« Formacién del capital humano para el
mejoramiento continuo y competitividad.

« Sistema de recompensas asociadas a la
innovaciényalacalidad.

En conclusidén, en el dmbito empresarial ha
surgido una nueva etapa, en que la funcion
predominante de Mercadeo cede suespacioala
de Talento Humano, para que lidere el
desarrollo competitivo; teniendo en cuenta que
para alcanzar el éxito es necesario garantizar el
aumento y lafidelizacién de los clientes, y que
esto exige contar con empleados altamente
motivados como punto de partida de su
compromiso total con la misién de la
organizacién. Al respecto, un empresario
japonés manifiesta: “Si bien es cierto que el
cliente es el rey, entonces nuestro empleado es
Buda.”
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