	Reflexiones Sobre Los Nuevos Retos de Recursos Humanos
Se diría que el mundo se pone de acuerdo en la prevalecía de al menos tres principios que irán a medir el comportamiento de este siglo, a saber: La globalización, el conocimiento y la información.
En pleno siglo XXI, se impone a las organizaciones el ser necesariamente competitivas como forma clave de sobrevivencia, para lo cual forzosamente deben mantenerse atentos en cuanto a la satisfacción de sus clientes, pues si ello no es posible, tales necesidades serán satisfechas por la competencia, consecuencia de un mundo cada vez más globalizado.
Para 1960, el 20% de las naciones más ricas del mundo mantenían un ingreso por el orden del 70% de todo el orbe, correspondiendo el 30% restante al 80% del globo terráqueo, lo cual no precisamente era un indicativo de pobreza en el caso de los segundos. Empero, ello impone un marginamiento progresivo como el caso venezolano en el que el país no se ha dedicado a desarrollar su talento, como afirmara  Fuenmayor J. (1967): citado por Salerno, O. (2002) en ponencia titulada: El Rescate de lo Humano 
"...el progreso del hombre sólo fue posible, precisamente, porque logró desarrollar la técnica de la producción, inventar y perfeccionar los medios e instrumentos de trabajo", para luego indicar: "El desarrollo de los factores de la producción o fuerzas productivas nos indica el grado de cultura y de civilización de un pueblo. No puede haber alto grado de civilización y de cultura, donde existe escaso desarrollo de las fuerzas productivas, y a la inversa..." (s/p)
Así se tiene, que la riqueza de una nación no viene dada precisamente por la cuantía de sus recursos, sino por el aprovechamiento efectivo de éstos, incluyendo el recurso humano. Como lo afirmara Salerno, O. (ob. cit.):
 “Cuando se analiza la economía del país, se puede apreciar sin mayor análisis, el grado de dependencia de los ingresos petroleros que lejos de haberlo sembrado como una vez indicara el Dr. Arturo Uslar Pietri, hemos por el contrario, mantenido una economía casi monoproductora que además de limitar a la explotación del crudo se agrega muy poco o casi ningún valor, razón por la cual cualquier comparación con los conquistadores de hace 500 años no resultaría del todo descabellada, situación por lo demás no-exclusiva de Venezuela, sino por el contrario, de casi todos los países no desarrollados.
Cuando se estudia a países desarrollados sin considerar caso específico alguno, y se procura conocer las vías de financiamiento de sus ingresos, en muchos casos se podrá apreciar la inexistencia de grandes fuentes  naturales posibles a explotar y que permitan su financiamiento, por el contrario, se encuentran naciones en las que se han preocupado en primera instancia educar de manera adecuada a su población no con un sentido de inmediatez y populista, sino con una visión clara de futuro, en segundo lugar, seguramente se aprecia un desarrollo tecnológico y en tercer lugar, un estado dedicado a lo que realmente es su labor, recaudar impuestos y no un estado empresario, siendo el papel de su recurso humano verdaderamente protagónico, con lo cual se afirma la cita antes considerada de  Fuenmayor J.  (1967) "No puede haber alto grado de civilización y de cultura, donde existe escaso desarrollo de las fuerzas productivas..."  (s/p)
Hasta ahora, la historia político económica de Venezuela se encuentra signada por la constante búsqueda de mecías que con soluciones mágicas atiendan los males que como país la aquejan, y ello aparentemente no ocurre solamente como país sino como personas que no asumimos responsabilidad y que siempre procuramos depositar en terceros nuestros problemas con la esperanza de obtener una solución, ello ocurre en: instituciones educativas, condominios, etc., aptitudes éstas que se refuerzan como padres y que lamentablemente los líderes igualmente consolidan en el país entero.
Absurdo resulta entonces, continuar propiciando desde cualquier escenario una cultura en nuestra gente que les mantenga la falsa creencia de merecer lo mejor del mundo sin esfuerzo alguno, como igualmente resulta absurdo la constante critica al éxito que se expresa en diversas formas y que aparentemente destaca que vivimos en una sociedad de cómplices, pues al observar a alguien exitoso, inmediatamente se le vincula a la corrupción o a cualquier otro medio ilícito que le ha permitido acumular fama y fortuna, olvidando que la buena fe se presume y que la mala se debe demostrar. 
Vivimos en una sociedad signada por la incertidumbre donde lo único seguro es el cambio. Hoy por hoy, las organizaciones procuran un personal que además de capacitado, sepa resolver problemas, agregue valor a su gestión, sea proactivo y competitivo entre otros atributos.
Los cambios que el mundo viene registrando, son en diferentes órdenes destacándose la preparación, las formas de trabajo donde se le requiere cada vez mayor formación intelectual, dominio de idiomas, conocimientos informáticos y capacidad de comunicación, correspondiendo a recursos humanos ensamblar un enfoque estructuralista que se refiere a la interacción entre el proyecto y su medio ambiente a fin de obtener ventajas competitivas diferenciadas y sostenibles en el tiempo, capacitar a los trabajadores en el aprendizaje y desarrollo estratégico que le permita diseñar alternativas, prever el futuro y poseer una visión entre la razón de ser del proyecto y sus objetivos esenciales, un gerente integral capaz de comunicar y negociar.
La nueva concepción de la educación y en especial de recursos humanos, es realizar un esfuerzo por formar líderes capaces de convertirse en empresarios, pues un apoderado no puede serlo sino es líder en su campo de acción y líder de su propia vida. Sin empresas no hay la requerida producción que permita generar riqueza y en consecuencia el abandono del subdesarrollo del países como Venezuela habrá de continuar indefectiblemente.
El empresariado necesariamente debe ser eficiente y competitivo para ganar dinero, pues quien invierte dinero y tiempo en un negocio, lo hace para obtener utilidad, la cual será la rata de crecimiento de la empresa y su posibilidad de subsistir en el tiempo, correspondiendo a recursos humanos colaborar en tal sentido.
A continuación, se presenta un breve análisis sobre varias obras relevantes que habrán de permitir realizar una propuesta para el área de recursos humanos.
Cómo Mantener la Excelencia. Roberth Waterman (1990). Se centra en una investigación realizada en cincuenta y tres (53) industrias de diversos países, siendo las mejores y que se han renovado, destacándose la participación del personal, la estrategia y su estilo gerencial para mantener la excelencia.
Esta obra puede ubicarse entro los subsistemas de personal así:
1. Reclutamiento y Selección. Se procura la renovación del personal como fundamental para impulsar la renovación que le permita mantenerse competitiva, siendo en consecuencia el reclutamiento externo una ventaja competitiva para la adquisición de nuevos conocimientos e ideas innovadoras a través del recurso humano.
2. Valoración y Remuneración. Procura motivar eficazmente al trabajador aún cuando no sea el más sobresaliente, destacándose en ésta área la participación de los sindicatos en su rol de socios. 
3. Adiestramiento y Desarrollo. Es empleado como medio para lograr cambios de actitudes, permitiendo la renovación del personal. Al mismo tiempo, se realiza el aprendizaje imitativo como una misión compartida en procura de mejorar su calificación. 
       Esta misión compartida, permite la planificación de carrera (desarrollo), focalizado o conjugando tanto las expectativas del trabajador como de la organización con base en estrategias motivadoras capaces de coadyuvar a la creatividad y calidad como compromiso que permiten las críticas constructivas y sugerencias.
4. Evaluación del Desempeño. Interviene a manera de verificar los cambios de conducta y para determinar los trabajadores que aún siendo eficaces no son sobresalientes y que ameriten un adiestramiento que les permita lograr su desarrollo
5. Relaciones Laborales. Los sindicatos asumen el rol de socios del negocio y se dedican a verificar las condiciones de trabajo y los beneficios que conforme al aporte de los trabajadores les correspondería de manera equitativa.
La Quinta Disciplina. Cómo Impulsar el aprendizaje en la Organización Inteligente de Peter Senge (1992). 
       Su autor la presenta como una filosofía y no como una estrategia. Plantea el trabajo en equipo y considera que las organizaciones se instruyen  a través de los individuos (trabajadores) que aprenden y no viceversa. Considera que tal instrucción se logra mediante el desarrollo de la maestría personal la cual consiste en la visión compartida donde el individuo se traza el propósito de ser mejor de lo que puede ser y en esa medida a contribuir al trabajo en equipo.
El planteamiento sistémico coadyuvaría a evitar enfrentamientos estériles al propiciar bajo la concepción de la visión compartida, la sociedad en base a los objetivos comunes de trabajadores y patrones (equipo) eliminando los modelos mentales negativos y propiciando el aprendizaje en equipo.
       Todo lo anterior, se plantea como el cambio necesario para la supervivencia, ajustado a las nuevas realidades.
Desarrollo de Recursos Humanos en las Compañías Japonesas de Inohara Mideo (1993). Como su nombre lo indica, esta investigación se centra en las compañías japonesas y cómo éstas procuran el desarrollo de su personal en pro de la mejor productividad, al tiempo que se presentan una serie de comparaciones con empresas occidentales.
De manera específica, este trabajo hace referencia a los subsistemas de recursos humanos como sigue:
1.-  Reclutamiento y Selección. Mantiene un vínculo estrecho entre la organización y las escuelas, quienes tienen la misión de preparar a sus estudiantes para el trabajo, lo que provoca una competencia entre las instituciones educativas por colocar en las mejores organizaciones sus egresados.
Por otra parte, las organizaciones prefieren a los futuros trabajadores sin experiencia laboral alguna para formarlos conforme a la cultura organizacional.
Así pues, la técnica del reclutamiento es externa y su fuente las escuelas para los puestos “bajos” y “medios”, sin embargo para los cargos superiores es interno por medio de ascensos y desarrollo.
2.- Valoración y Remuneración. La remuneración se presenta más equitativa dada la mejor distribución o socialización del salario.
En este punto son dos los aspectos a considerar; el primero referido a la baja inflación interanual, lo que les permite cubrir con el salario devengado sus necesidades y focalizar otros aspectos referidos a la realización personal por medio del trabajo. Sin embargo, como segundo aspecto se destaca la diferencia salarial entre hombres y mujeres, ambos aspectos de índole cultural.
Así, la remuneración se fundamenta en el salario básico y a partir de ahí, se aumenta la productividad del equipo.
La clasificación se realiza de forma directa con base al sexo y la edad del trabajador para el desempeño de sus labores.
3.- Adiestramiento y Desarrollo. Al contratar al personal sin experiencia, es necesario preparar a los nuevos trabajadores sobre quienes se realiza un ajuste a la cultura organizacional y posteriormente es preparado para los múltiples oficios en la organización en base a la edad.
Así con base a la edad, al realizar la contratación se indica y planifica el desarrollo del trabajador, dependiendo de la capacidad y al tiempo que éste le pueda brindar a la organización en su vida útil, ascendiendo a los cargos directivos a largo plazo luego de la preparación adecuada.
4.- Evaluación del Desempeño. Esta área se orienta al desempeño del equipo de trabajo y no a la individualidad como tal, al tiempo que se procura determinar el potencial de los trabajadores integrantes del equipo.
5.- Relaciones laborales. Se encarga de la ejecución de las políticas laborales vinculadas a la contratación de por vida, ajustadas éstas a la edad y al sexo sin excluir las capacidades del trabajador.
Al considerar las compañías japonesas, se denota una estrecha vinculación de los subsistemas de recursos humanos, donde cada uno posee su importancia y al mismo tiempo su interdependencia.
Recursos Humanos y la Competitividad en Organizaciones Venezolanas IESA/HAY (1994). El equipo integrado por IESA y HAY GROUP realizan esta investigación en procura de determinar que están realizando las empresas venezolanas - cuarenta (40) - para alcanzar la competitividad a través de su recurso humano. Para ello realizaron encuestas en diversos aspectos a un total de ochocientos noventa y cinco (895) gerentes (medios y altos), así como a los presidentes y gerentes generales de las empresas consideradas por los investigadores, como líderes en cada una de sus actividades económicas.
En cuanto al área específica de recursos humanos se desprende de esta investigación:
1.- Reclutamiento y Selección. Existe una clara intención en cuanto a la búsqueda de trabajadores más flexibles, polivalentes, de capacidades y competencias acordes a los nuevos enfoques.
Como consecuencia, esto ha llevado a las organizaciones a diseñar e implementar un reclutamiento estratégico. Enfocado en tal sentido, han procurado centrar su atención en instituciones educativas (previa clasificación), concediendo oportunidades de pasantías y hasta becas para los estudiantes. Asimismo, estas empresas han procurado emplear el reclutamiento interno como técnica para los altos niveles.
En materia de selección, realizan un mayor énfasis en factores tales como competencia, adaptación a la cultura organizacional, liderazgo, capacidad de aprendizaje, etcétera. De igual manera, se continúa considerando la entrevista como la fase del proceso más importante, ahora con métodos de simulación, de eventos conductuales y entrevistas múltiples.
2.- Valoración y Remuneración. En cuanto a la remuneración, las empresas han orientado las mismas de tipo indirecto aumentando los aportes indirectos como: en cajas de ahorro, seguros, préstamos para adquisición de viviendas y vehículos, entre otras. En materia salarial, registran el mercado laboral venezolano con alta intervención gubernamental.
3.- Adiestramiento y Desarrollo. Esta investigación revela que son pocas las organizaciones que se dedican a planificar el desarrollo de su personal y las que lo hacen lo vinculan a sus objetivos. Sin embargo, existe la tendencia de permitir al trabajador planificar su propio desarrollo.
En materia de adiestramiento, se realizan considerables inversiones de tipo paquete  in compani, pues la población sujeta a estudio considera que la mano de obra no es la más apta para afrontar la competitividad.
4.- Evaluación del Desempeño. Se destaca la tendencia en la evaluación del personal en la que se procura la participación ya no sólo del equipo de trabajo y sus supervisores, sino que se incluye la auto-evaluación del trabajador, así como, la opinión de clientes y proveedores (internos y externos), además de los supervisores, método 360º. Se separa la evaluación de la remuneración o salario al tiempo que se vincula de manera más estrecha con el adiestramiento y desarrollo.
5.- Relaciones laborales. Los gerentes consideran esta área como un freno para la competitividad, dejando en manos de presidentes y gerentes generales las negociaciones colectivas. Sin embargo, la gerencia de recursos humanos considera que los líderes sindicales han evolucionado y aspiran que los mismos asuman posturas de aliados en vez de opositores a sus propias organizaciones.
Otro aspecto relevante y no clasificado como subsistema de recursos humanos, es el referente a la cultura organizacional, de donde se desprenden aspectos tales como: 1º Desarrollo gerencial, 2º estilo gerencial, 3º integración organizacional y 4º orientación a resultados.
 
Análisis y Propuestas.
 Con este análisis y sus propuestas, se pretende dar respuestas a la interrogante ¿Cuáles son los retos de la gerencia de recursos humanos en la actualidad?, ello desde el punto de vista individual que ha sido alimentado mediante el ejercicio profesional y  el estudio de las obras antes indicadas que, a pesar de presentar postulados de características específicas, no similares al caso venezolano, excluida la publicación de IESA/HAY (1994), todas están volcadas a la procura del camino más acertado para la gerencia de recursos humanos: aumentar la excelencia, la productividad y la competitividad de las organizaciones mediante la gestión de la gente.
Esta reflexión se centra en la gerencia venezolana por lo que se inicia bajo la premisa que cualquier transposición que se pretenda realizar de algún modelo para satisfacer sus necesidades, estaría signado por el fracaso. Entonces ¿qué hacer? Desarrollar y proponer un esquema ajustado a esas realidades con una visión real de posibilidades como país, parece ser el camino obligatorio a recorrer.
Los retos de la gerencia de recursos humanos, se agudizan a partir del reordenamiento y globalización de la economía mundial a la que el país no puede ni debe negarse.
La publicación de IESA/HAY se centra en el caso venezolano, aún cuando no es representativa la muestra seleccionada y a pesar de haber transcurrido ocho años, tocan aspectos verdaderamente importantes y referidos a los subsistemas de recursos humanos y a la cultura organizacional.
En la obra tomada como punto de partida (IESA/HAY), se plantean acciones similares en el área de reclutamiento y selección a las empresas japonesas cuando procuran crear vínculos con instituciones educativas, justificando tal acción dada la poca mano de obra capacitada en el mercado laboral. Sin embargo, aquí no concluye la similitud, captan recursos humanos sin experiencia que pueden fácilmente ser adaptados a su cultura como empresa, al tiempo de adquirir personal con ideas nuevas, similar al planteamiento de Roberth Waterman (1990). Pero.....¿Será suficiente?
Un país es productivo en la medida que su gente lo sea. Para ello, es necesario crear el vínculo real entre el sector empresarial y el educativo, donde el primero indique que requiere y el segundo lo prepare, lo cual no se palpa en la actualidad.
En Venezuela, la remuneración presenta aspectos que difieren claramente del resto del mundo. El factor económico y su inflación, crea una inusitada limitante que hasta ahora se muestra como insoslayable, debiendo en consecuencia, generarse nuevas oportunidades de empleo a fin que los trabajadores venezolanos sean capaces de satisfacer sus necesidades y con ello se reactive la actividad económica  - teoría salarial de consumo.
Waterman plantea en su investigación, que el adiestramiento se realiza con dos objetivos básicos, lograr un cambio de actitud al tiempo de renovar su personal y con la misión de planificar su desarrollo como trabajador. Por su parte, las empresas japonesas lo realizan mediante la contratación de un personal sin experiencia y en procura de su desarrollo futuro.
Dada la poca preparación del recurso humano venezolano, las empresas deberían realizar acciones que le permitan mantenerse competitivas. 
En lo que respecta a la evaluación del desempeño, Waterman considera esta actividad como verificadora del resultado del adiestramiento, en tanto que Inohara (1993) indica que la evaluación es al equipo y lo vincula como instrumento para determinar el potencial de desarrollo.
En Venezuela, se han venido suscitando cambios importantes en esta área, a pesar que se continúa viendo al trabajador como individualidad. Los cambios planteados se relacionan con aspectos tales como la auto evaluación y la participación de proveedores y clientes, separando sus resultados a la remuneración, orientándolos al adiestramiento.
En lo que respecta a las relaciones laborales, estas se presentan de las maneras más disímiles, ajustadas cada una de ellas a las realidades y culturas propias de cada caso.
Waterman por su parte, considera a los sindicatos como los aliados de la empresa. En el caso japonés, cada trabajador conoce su rol y su importancia dentro de ella.
En Venezuela, esto es un aspecto escabroso y los sindicatos son considerados por los gerentes como una traba para alcanzar la competitividad. Pero si se considera a los gerentes como lideres capaces de promover cambios, ¿por qué se continúa es esa pugna?, ¿por qué el sindicato no se comporta como socio?
Los planteamientos o propuestas que se presentan como alternativas, considerando cuál debe ser el camino a tomar por la gerencia de recursos humanos para enfrentar los nuevos retos, son realizados de manera general así:
1.         Es necesario desarrollar una cultura organizacional que permita a los trabajadores desplegar un sentido de pertenencia, incluyendo la concepción que la empresa es también de su propiedad y que esta no existiría sin ellos, para así procurar obtener de los sindicatos y trabajadores posturas de socios o aliados. Para la verdadera puesta en marcha de esta consideración, será indispensable que los gerentes asuman el rol de líderes convencidos de la virtudes estratégicas. Ello proporcionaría mejores relaciones laborales que redundarían en mayor competitividad, mas producción y por tanto en aumento de los beneficios de la organización, lo que implicaría más beneficios a los trabajadores.
2.         Como ya fuera indicado, en la gestión de la gente son múltiples los aspectos a considerar. Entre ellos, juega papel preponderante la educación o formación del trabajador. En este punto intervienen tanto el estado por medio de sus instituciones educativas y de formación laboral, como las empresas beneficiarias del producto de las primeras, por lo que el planteamiento se orienta a la vinculación o acercamiento de ambos sectores. Las empresas por su parte, son fuente enriquecedoras del proceso  educativo dado que orientarían con sus requerimientos e informarían sobre las fallas o debilidades y fortalezas de los trabajadores formados. Ello provocaría un mejor nivel de preparación de la mano de obra, lo que redundaría en beneficio empresarial para destinar los recursos del adiestramiento, tendentes al desarrollo  de las personas.
3.         Otro aspecto que seria beneficioso a la estructura de recursos humanos conforme a la propuesta anterior, sería el relacionado a la evaluación del desempeño, la cual podría llegar a ser considerada más como medición del potencial que de las fallas a corregir por adiestramiento.
Es cierto que la gestión de los recursos humanos y sus propuestas son consideradas a nivel macro, respondiendo ello a la interpretación ya indicada que la gerencia y la empresa son parte de todo un sistema, sin embargo, subsisten múltiples interrogantes que además de realizar a manera individual, cada actor debe procurar su solución a fin de cambiar de rol, pasar a ser parte de aquella solución y no ser parte del problema.
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