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El lento olvido del slogan que afirma que «el
recurso humano es el mds importante de la

empresa porque sin él nada es posibley,

a necesidad de estudiar cudiles son las técnicas utilizadas para
la administracion de los recursos humanos en nuestro medio
obedece a distintas causas:

- Larépida fransformacion de las organizaciones locales como
resultado de la modernizacién impuesta por el abandono de Ias
medidas proteccionistas y la necesidad de competir.

- La irrupciéon en el mundo académico (y en el mercado
editorial) de literatura donde se exponen nuevos paradigmas. En
estas «olasy hay desde desarrollos tedricos que obedecen a teorias
sistematizadas y probadas hasta metaforas y contribuciones que
se basan enreglas practicas, similares a kas que pueden encontrarse
en los llamados «libros de autoayudan

- El lento olvido del slogan que afirma que «el recurso humano
es el mdsimportante de la empresa porque sin él nada es posibley,
gue fuera ufilizado como llave para la adopcién de politicas de
capacitacion y mofivacién.

- El aumento de la desocupacion que, entre otras cosas,
contribuye ala disminucién de los conflictos laborales, la caida de
la tasa de rotacién externa, y el mantenimiento de la puntualidad
y la disciplina; aunque algunas veces estos indicadores reflejen
sélo la aceptacién formal por parte de los empleados y no la
calidad del frabgjo.

* Profesora a cargo de la Cdétedra Diagndstico de Comunicacion Organizacional (PSA)
** Profesor de Metodologia de la Investigacién social {UPSA)




Metédica i ili
£l procedimlenfo utilizado para |q

i ificado - .
Para el estudio del tema se han clasific Lecoleccion de los datos fue el de la entrevistq
a las organizaciones tomando en cuenta

principalmente los criterios de propiedad y
tamano.

con preguntas abiertas,

Cuadro N° 1. Clasificacién de las organizaciones

Variables: Servicios publicos Administracién Empresas privadas
Propiedad /| ( empresas privadads pUblica
Tamano o mixtas)
Grandes - Empresas capitalizadas | - Grandes reparticiones - Bancos
- Cooperativas -Grandes empresas
comerciales e
industriales.
Pequenas - Pequeiias reparticiones PYMES
y medianas

Nota: Las uempresas capitalizadas» son ex empresas estatales convertidas por Ley en sociedades anénimas mixias, con

parficipacién de los trabajadores y de un socio estratégico privado.

Dentro de cada una de las categorias que Andlisis
figuran en las celdas del Cuadro N° 1 se ha
seleccionado un grupo de organizaciones,
considerando su cardacter de «tipicasn o
wrepresentativasy, de acuerdo con el lamado
muestreo por conveniencia, para obtener la
informacién necesaria. Los PYMES no fueron
considerados debido a gue, por su gran
nomero y variedad, exigen la aplicacién de
una encuesta dirigida a una muestra
representativa.

La ubicacién en el organigrama de la
unidad de recursos humanos, ya sea que fome
el nombre de tdepartamento de personaly u
otro andlogo, es un indicador de la
importancia que se da a la misma en el
proceso de toma de decisiones. Cuando
depende de la cOpula, como es el caso dela
mayoria de las empresas capitalizadas, es mas
probable que se piense enla adopcién de una
gestién estratégica. Cuando la unidad
depende de una instancia administrativa, es
probable que el departamento se aboque a
las funciones fradicionales.

En lo que hace al contenido del estudio,
se ha tomado como focos a las variables
relacionadas con los puntos criticos del
procesc de administracién de personal:

- reclutamiento

- evaluacion del desempefio
- capacitacién

- remunerdaciones

- motivacion
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La ubicacién en el organigr

ama de la unidad de recursos humanos, ya sea

que tome el nombre de «departamento de personah U ofro analogo, es un

indicador de la importancia que s

e da a la misma en el proceso de toma de

decisiones.

Los planes de reclutamiento existen en las
organizaciones mas formalizadas. En las
empresas privadas no siempre se los
considera necesarios. En cuanto a los
procedimientos, por lo general se trata de
cubrir cargos con el personal que ya trabaja
en la institucién. Hay excepciones en las
reparticiones puUblicas donde imperan
escalafones rigidos o practicas ligadas alas
conveniencias de los partidos politicos

En la evaluacidén del desempefno
generalmente se aplican las técnicas
tradicionales. En las empresas privadas suele
predominar el criterio de los altos ejecutivos.
En lg administracién puUblica, rigen
procedimientos formales o bien se toma, a
éstos como wreferencian.

En lo que respecta a la capacitacién, ésta
se limita al enirenamiento del personalrecién
incorporado y a la organizacién de cursos
impartidos por universidades y otras
instituciones, de acuerdo con la solicitud de
los jefes de drea.

En materia de incentivos, la mayoria de las
organizaciones utilizan los factores llamados
«higiénicosn ' (sueldos y beneficios sociales),
complementados con premios monetarios y
no monetarios.

Conclusiones

De acuerdo con el andlisis anterior, se
puede apreciar que elementos como el clima,
los factores motivadores, la satisfaccién en el
trabajo, laligazén de esta Ultima con el disefio
de los puestos, y los planes de desarrollo, son
aspectos poco mencionados por los
entrevistados. Todo esto pone de relieve la
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necesidad de pensar en una gestidén
estratégica de los recursos humanos.

La planeacién estratégica comienza con
la concepcién de lamisién de la empresay Ig
descripcién de su vision prospectiva. Luego,
todo esto se traduce en un conjunto de
procesos gerenciales integrados
(mercadotecnia, finanzas, operaciones). Delg
estrategia derivan la descripcion de puestos y
las medidas del desempefo, v de esto
depende el tipo y mezcla apropiados de
personas que serdnintegradas en la estructura
orgdnica?.

Los cambios en la direccion de las empresas
capitalizadas, las fransformaciones necesarias
en las cooperativas de servicios pdblicos para
enfrentar problemas generados por el
crecimiento vy la competencia mercantil, y
los multiples desafios que deben afrontar las
empresas privadas hacen aconsejable un
replantec del problema.

NOTAS

1 F. HERZBERG, "Una vez mds 3Como motivar a sus
empleados”. Cldsicos Harvard de la Administraclén.
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2 R. G. ROBERTS & M.G. WOLF, uEstrategias de recursos
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Anexo I

Alumnos que participaron en el estudio:

Gabriela Arze, Tanya imafia, Leslie Morena, Tatiana Oriiz
Valeria Ovando, José Luis Panozo, Paola Rios, Alejandra Ruiz
Mitzy Sudrez, Ingrid Rivero, Elizabeth Jaldin.



