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Resumen

Este articulo contiene un conjunto de reflexiones
personales que se originan de la experiencia de la
docencia universitaria en gestion del talento huma-
no sobre la importancia que tienen las personas en
las organizaciones y su direccion adecuada en este
munde multipolar e hiper competitivo. El texto esta
miotivade por la administracion de personal de las
erganizaciones locales y la vision y/o paradigma del
mundoe de los dirigentes y/o gerentes actuales y la ine-
cesidad vital de cambio de paradigma para tratar
v gestionar al elemento clave de toda organizacion
conto lo es el talento humano. El articulo enfatiza que
las personas son todavia “valoradas” solamente en el
discurso, sin embargo en las acciones administrat ivas
de los dirigentes se expresa en despidos, ausencia de
presupuiesto para el desarrollo de su potencial en las
organizaciones.
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Abstract

This article contains a set of personal reflections
that originate from university teaching experience in
talent management on the importance of people in
organizations and right direction in this multipolar
world and hyper competitive. The text is motivated
by the management staff of local organizations and
the vision and / or paradigm of world leaders and /
or current managers and the vital need for paradigm
shift to address and manage the key element of any
organization as is human talent. The article emphasi-
zes that people are still “valued” only in discourse, but
in the administrative actions of the leaders expressed
in layoffs, lack of budget for the development oftheir
potential in organizations.

KEYWORDS: management of human talent, vi-
sion, paradigm, leaders.
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INTRODUCAON

Hablar de administracion de las personas es hablar de
gente, de mente, de inteligendia, de vitalidad, de acdon y de
pro accon. La administracion de las personas es una de las
areas que ha sufrido mas cambios y transformaciones en anos
recientes. Estos no sélo han tocado sus aspectos tangibles v
conaetos sino, sobre todo, han modificado los conceptuales
e intangibles. Varias empresas competitivas ya han aceptado y
puesto en marcha una nueva concepcion de que la verdadera
gestion de personal consiste en el arte de concebir y tratar a
las personas como talentos.

Es asombroso comprobar lo inefidente que son algunos
directivos para manejar con exito los talentos especiales de
sus colaboradores dentro de sus organizaciones.

Muchos de los colaboradores se quejan diariamente no
solo de la manera como la organizadion subutiliza sus capad-
dades profesionales, sino también de los directores que “ha-
cen todo lo posible para asegurarse de que sus colaboradores
no desarrollen la totalidad de sus talentos”. Una forma en que
se evidenda lo aseverado es que no se invierte significativa-
mente en la capadtacion de las personas.

Aveces no se ha comprendido que los colaboradores estan
con frecuenda trabajando muy por debajo de sus capacida-
des. La gestion no parece que entendiera que el éxito de uno
de sus colaboradores es también el éxito de quienes estan
encargados de la gestion de las personas.

H presente y futuro demanda de gerentes con talentos
para dirigir colaboradores con talento.

LA GESTION DEL TALENTO HUMANO

Las organizaciones de mayor exito seran aquellas que lo-
gren poseer y desarrollar mayores conocimientos tanto tec-
nologicos como humanos, toda vez que el futuro pertenece al
campo del conocer y, por ende, de la educadon.

La calidad de una organizacion depende de la calidad
humana de sus colaboradores, una gran riqueza humana se
traduce en riqueza material y espiritual. Las organizaciones
dependen del grado de desarrollo de los conodmientos, acti-
tudes, motivaciones, valores y habilidades y/o capaddades de
quienes la conforman. Un servicio o un producto es el resulta-
do de las acdones, directas o indirectas de todos y cada una
de las personas que integran la organizadon. Que los servi-
dos o productos que brindemos sean de calidad dependen de
que cada uno lo practique. Sin embargo, las organizacdones
deben gestionar estratégicamente el desarrollo del potendal
de sus talentos, dotandolos de medios y conocimientos nece-

sarios, a la vez motivando, reforzando y reconodendo hasta
donde sea posible su capaddad de dedsion propia, ejerdco
de autoridad y responsabilidad.

En los proximos anos, las organizaciones de éxito seran las
que puedan aplicar mejor la energia areativa de las personas
hada una transformadon y mejoria constante de la calidad y
los resultados.

Sin embargo, la mejoria constante es un valor que no pue-
de ser impuesto a la gente, tiene que nacer de la gente. Una
de las formas mas efectivas de lograr esto es reconociéndolas
plenamente y para esto se necesita una adecuada gestion de
la potendalidad de los talentos que poseen las personas.

La gestion de los talentos humanos Sousa (1996) es un pro-
ceso que depende de la vision yo paradigma del mundo de
los dirigentes y/o gerentes y la imagen de organizacion que,
por consiguiente perciben. Si la vision gerendal sobre las per-
sonas es de “recursos humanos™ las personas seran tratadas
como “cosas’; si son percbidas como “capital humano” o “ca-
pital intelectual” la gente sera tratada como mercanda y en
definitiva como recursos fisicos, finanderos y operadonales,
es dedr recursos pasivos para ser manejados y hasta mani-
pulados.

Desde un punto de vista ético, Kumar {1997) cuestiona si
las organizaciones deben manipular a seres humanos creando
sistemas y estructuras que socavan la habilidad mental de or-
den superior inherente a los seres humanos.

En una época historica donde el conocimiento prevalece-
ra como variable determinante en el proceso de desarrollo,
donde el talento mueve al capital, donde toda la creacion de
riqueza es un hecho mental. Estamos entrando en una era en
que los bienes intangibles: donde la perida, la inteligencia,
la agilidad, la imaginadon, las reladones y los contactos, la
aeatividad e innovadon; es dedir, todas las facetas del saber
marcan la diferencia entre las organizaciones.

En este contexto, donde el uso del concepto de gestion
talentos humanos se empieza a generalizar en el campo orga-
nizadonal que, por consiguiente representa un avance en re-
lacion con los modelos y/o paradigmas tradicionales, todavia
el enfoque que prevalece en la mayoria de las organizaciones
es el de tratar a los seres humanos igual que otros recursos.
De hecho, es todavia peor, en el sentido de que en muchas
organizaciones que pasan por situaciones de reduccion de
presupuestos, el peso de las dedsiones directivas-gerenda-
les generalmente se traduce de forma directa o indirecta en
reducciones de personal. Igualmente es comiin que en las
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organizaciones que cuentan con programas de desarrollo
profesional y de capaditacion, estas son las areas mas afecta-
das. Hlo revela el hecho de que, aunque en el discurso cada
vez mas se habla de la importanda que tienen y el papel que
juegan las personas en el logro de los resultados finales de
una organizacion, todavia estas son las mas wulnerables al
momento de tomar las decisiones referentes a la reduccion
de costos. Se pierde de vista que la inversion en el desarrollo
del talento humano en las organizadiones constituye todavia
la mas importante dedsion gerencdial al momento de realizar
ajustes presupuestales.

De acuerdo con la vision de gestion de talentos humanos,
los seres humanos son percibidos como ciudadan@s y geren-
dados y/o dirigidos como talentos humanos, con imaginacion
y capaces de pensar mas alla de su experienda previa; el con-
cepto de talento humano promueve a seres con imaginacion,
capacidad y compromiso, capaces de crear e innovar superan-
do las fronteras que sus términos de referencia y los modelos
tradidionales de administracion de personal imponen.

Con esta vision las personas son consideradas seres tota-
les; la gente busca en estos dias un significado, un sentido
en la organizacion, es dedir, arecer y trascender aportando su
talento y toda su energia, y para esto se necesita directivos y/o
gerentes con talento para gerendar talentos.

Los directivos/gerentes con una vision de talentos huma-
nos, son los responsables de conducir a la personas en una
organizacion, centrados en un marco para pensar, para decidir
y actuar coherentemente a favor de desarrollar las potenda-
lidades del talento que tienen las personas. Hoy el gerente o
el que dirige, no debe estar para controlar el trabajo de otros.
Hoy en dia se habla de los equipos autodirigidos que se auto-
controlan, entonces desaparece el gerente supervisor y apare-
ce el gerente coordinador del equipo. La funcién principal del
gerente actual consiste en senalar el camino, prestar apoyo y
facilitar al equipo el logro de los objetivos.

Hrente a este panorama, el directivo y/o gerente se pregun-
ta: ¢Como desarrollar las potendalidades del talento huma-
no? ¢Como hacer que los colaboradores desarrollen todo su
potendal continuamente, que revaliien sus conodmientos,
sus actitudes, sus motivaciones, sus valores; que esten dis-
puestos a desaprender viejos modelos mentales y construir
nuevos paradigmas? ¢Como lograr un sistema de manteni-
miento dentro de la organizacion para formar y retener estos
talentos?

La respuesta es, que si las organizaciones llenan las expec-
tativas que le dan significado y sentido alo que esta haciendo

el colaborador, areando politicas y estrategias de retribudon
equitativas, creando un ambiente o dima laboral cordial y
agradable, si hay equidad interna y competitividad externa,
mecanismos de bienestar, satisfaccion de la gente en el traba-
jo y buen ambiente de trabajo, las personas estaran dispues-
tas a desarrollar su talento y permaneceran vinculadas a las
organizaciones.

En todas las épocas historicas de la humanidad las perso-
nas siempre han sido las tnicas actoras y protagonistas de
todos los cambios y trasformaciones existentes, sin embargo
en el ambito organizacional no siempre han sido percbidas,
tratadas y gerendadas y/'o dirigidas como realmente lo son:
talentos humanos, el factor estratégico mas importante en las
organizaciones de todos los tiempos.

CONCUSIONES

Se evidencia una gran brecha entre lo que se dice ylo que
se hace en materia de gestion de las personas. Por un lado, se
escuchan brillantes discursos para referirse a las acdones de
los colaboradores y, por otro, se observa escasa inversion para
desarrollar el potencial de sus capaddades.

La persona humana, desde su aparicién en la tierra ha sido
artifice fundamental de todas las areaciones y modificacdones
que hoy perdbimos en nuestro entorno. kn efecto, hoy y en
el futuro se necesita desarrollar al maximo el potendial de sus
capaddades para conseguir y mantener organizaciones com-
petitivas. H tinico recurso estratégico es el conodamiento, por
lo que la gestion de las personas debe ser la prioridad niimero
uno en las organizadones del siglo XXI.
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