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ISTRODLCCLOX :

123 propéai'c-o de eston investigaclidn es que Se reco-
nozen- 1o impericnn necesidad que cxiste de un departa-
aente de personpl, para dirigir las funciones de moti-
vacidn, scleccidn, capncitacidn, oadiestramiento, 2Lnduc-
cibn y evalunceidn del desempefio de recursos lhumanos
slenda unce  de lon arpectos bioslzon y decisives parn
el funcionamiente asdecuado de uwnp gran empresn. Tiene
cono {innlidad oayudar para que las personns Jue no
esthn muy informadons sobre 1o que hace el departnmento
de personal, tengan unha visidpn mis cloara d¢ los funcio-
~nes que desempefin ¥ obtener asi un desarrollo positi-

vo para la empresa.

%1 objetive principnl ns dzterminar que renlmoente
el depnrtamante de  personal {uncione adecuadamente-

¥ cumpla con o que ofrecee al contrucar nl - personnl,

Se pretende mostrar la moancera de logror _qéu el
departanents de recursos humanos . con  que  cuentan 'las'
geandna cmpresas comprendan y c'nc’ucu::run 1n actividad
que resulte eon beneficio tanto , para el cemplendo como
pora la enpresa donde prestaon suy 5urv-l.cion,-ademﬁs'
de lopror " unn untdsfaceidn y ocoplamicnre entre las

persvnns yuve ahi lnberan,
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CAPITULOD I

'PANORAMICA GENERAL SOBRL RECURSOS HUINANOS

En es:L cnpibulo se abuervnru cono ha ido cvolucio-
“nando e' depnr:arencn delrecursos humanos y 1n necoesi-
dad que-en-lin nctunlidnd oxiste’ de que -hayn un departn-
mento como -GREE: ndcmnn de dar una visién general so-
Lre . lo= -Asﬁéctoa. rc:oq. orgnniznciﬁn ¥y w8l papel quu
Juapa dentro de la empresn ¥y asi se entlenda , mejor

la investigacldn de cste capitulo.

Este departvamente puede tener diferenctes términes
como por ejemplo departomento de¢ rocuroos humanos y
departannnte de persoral pare en si los dos van cufoca-
dory hacia el mejoramiento y la ayuda del personal o
lus reecursos humanos con los que cuchtun las cumpresos

1.1. ANTECFUENTES HISTORICOS

El camye de In udministrnciénrhc personal no apoa-
recid de  laproviso, Eveluciond durante la histeria
hustn adquirir su forma octual, Una breve consideracidn
permiticd apreciar 1la fmportancin que 1ln administracion
de personzl he tunido sicmpre en las xociedodes huma-

nus.
Origenes:

Mo os posible scdalar el memento en que se did
inicio & las téenicns de administrecidn de persenal,

por una razdn muy sencille, 1a exiustencio de cste campo



es condtcibn neceanrin purn'
zoclén. Ningunn nsociuc
de las técnicﬂs uecnnari

ln vloleucin
purnftnmbiﬁn n

Por'ndnmpln.
pnra mnnpjur
otrus r&cnicns. \e personnl. osco-
giendn 1nd v : ”vigorosus, poara - que
tirnrun de.“oa’grnn(us bloqnca de. grunito. trAnsAporta-
dns'fA" ‘anc ,n'fla. cnpacitnciﬁn - ensefiando
- jbvenns ﬁsilas ¥ dicutros lné técnicns - de perforncibn
- del: grnnito “medianto ciarton instrumnncos- segurancnte
'Iu 1n mo'ivucibn.'rcfnrzundu por medio dc las creencias
raligiosns nl culn ‘de 1os obreros. .

- :Dcédé ‘mucho antes: ﬂe la Revolucién Industrial
..exidt;erun _orgnniznciﬁnes .muy grandes, que presenta-.
" ban preblenns resucltos de diversns mancras. :

E;'mﬂnejo de’ personal en el México histbrice:

. iLa aﬁnph"culaniulr aupusd_ el inicio de una nueva
_wentalidnd, -anfocadn en parte a la ohtencibn de bonefis
‘cion comarﬁinlua que podian acumularse. ~Seris muy
lntcruaﬁﬁta concar con estudion dc 1as sntiguns comph-—
filus minerns de Guannjuncto y Zacatecas, para comprender

1a .es:ructurn de esaa orvganizocionses ¥y la mancran on

que ,uhe;nbnn; del personnl que vripuloba los galeonces



‘que hacinn la ruta o Monils, gque estabs rigidamente
sometide a l1n disciplina del eapilténi de 1la técnicn
de 'rc&:oleccién"‘dd"dd:os que tenin ¢l equivnlente colo-
ninl do. o nc'r.\_ml ‘S'ek:rc_tntiu de Haciendn y Crédlte
Péhlico, . - ‘ '

Cumido: “México pasé o la ctopa independience esto-
blecis. :u‘.-m'r;s__ﬁexos 'udn. los palses curnpeos y amnericu-
nos, eh un proceso de dIntercambio que Se ha ido haclendo
codn -vez mis actlvo. ‘.En_ general, en el campo de 1la
administracibn  de versonni, nl idgual yue. en .muchos
otros, México he sufride unan evolucibn influildn por
lus't"_:némcnoydel mundo seccidental y por sus pspecinles
idiosineracias y estruccurn social, Ello pevmite que
a1l 3eguir la historin-de ests Aren en los paises indun-
trlalizndos sc sian temblén 1a de México, en términpos

gercrales.
l.a Revolucldn Tandustrial:’

A mediados del siglo YVIII 1a npericién de maguinoa-
rins complujas en el senn de la seccliedad inplesa did
inicle al fepdmeno conocide como Revolucién Indestrinl.
Primrrao on Inglaterre y poco despuds en Europa y Amfiri-
ca del Xorte, surgieren grendes organizacionen conercin-
ies .dc.-d‘.cndns n° varias netlvidedes: o los hilados ¥
tejidos, a 1n fundigidn, n la industris navail. Egtas
orp,un.l.znci.ar-\es requiricron instalnclopes cndn ver mayo-
rag, debido nl udo de nuevos dispositives come la miquil-
ne de vapor. A sug vez &sto se traduje en ia necesidad
de goosdinar los esfuerzos de grepos cnda ver moavores,
pcra womseguir dque ¢l trabaje resultarn econdmicamente

rencnble.



La. Revolucién Industrinal siguificb un' nivel mucho
‘nhy ‘nl:&_ de mecanizacién de nmuchas lphores, y a su
vez &sto condujo a condiciones de hncinnmiunto.-polfgrn'
y profundn 1nsntis[ncc16n.. - SR

-de 'organizaciones db"grdndué

'unrf"dcparnnmento ‘dé

oite ; crearon

':hienestnr

1 s_grahdes empresna furrucnrrilerus) con-
tnban_entrc sﬁé Euncionus lnn de’ velnr ‘por devermina-
jdna nc:unidndes dn los'trnbnjndorua. como de viviendao,
uducncibn “; atencibn médien, nsl como .2l {mpedir 1la
_fqrmnc;ﬁn. de sindicatos, . Hstos precursores de los
nctunles expertos on administracién de personul Lumblén
procyrnhnh el mejoramiento de lans condicienes lnhornfns
de los trabajedores. ‘El hecho de que estos departnmuen-
ros hnyan surgide antes del 1inicio del sigloe XX pruebn
qué ya desde entonces muchns organlzaciones odvertinn
necesidndes gque no podia cubrir un odwiniscrador impro=-
viasdo sluo una persona especisliznda. lLos “departo-
montos de blenestar” seanlan la aparicién de o admi-,
nistrocidén cupecinlizndo en recursos humanos, en formn
clarnmente diferenciada de las funcluonea Jde capntnces,
jefoa de turno, gerentes de operaclbn y puestos similn-

Tas.

i

La ndminiatrncién cignniiitn y lans necesidades humnnas:
La 1n:nrporn:16n do dncoa cien:lftcnq a la wdminis-
: mundo qne el esrudiu sistemdtico

[

tracibn - moutrd o

'fn"finnlas_ del: siglo_ XIk;fII"



del trabajo podin conducir n .un' mcjurnmiﬁntp_ en  la.
eficiencin. - Lo argumentacién de los liderca del novie
miente en favor de In especlalizacién 'y nejor capocitn-
cibn hizo nis ‘obvia.lg nccesldad de crear departamentos

esﬁuhlnlizndOS en perndual-

Las primcrnq dicadns de este siglo .vieron el 5urgi-
niento de lus primeros depannmﬂnLou dae poraonnl. fenu—'
J:menn quu',c vié fovoreccido por los avances ‘de " 1n ndni-
_1‘au-aclon cientifica ¥ por los movimiancos sindicalon.
'Loleﬁﬁe¥OS departamentos contribufsn a 1n- efiginncia'
de lag organizaciones d2 wvarias maneras: . manteninn

loe 'énlnrios en  niveles adecundos, sélucuinnabun a
"Ina canjda:os mhs 1déneos pars clertus puestos ¥y servia
homn ;snnl de quojss ¥ sugerencins, Asi wmismo, absor-
'bicrnn- las antevlores funciones de los departamentos
de ‘bienvstar al cucargarse de 1las nepociocciones con
los sindicxatos y de 1nas sasuntos relacionados con el

bisnectar de los trabafndores.

Hacia 1014, cvendo ewntnlld 1a Primerea Guerva Mun-
dial, 1us.depnrtamencos de personal adquirfan creciente
influje de las organizaciones industringles de grnﬁdos
dimassiones. aungque todavia sin tener 1a'-'nportnnc1u
acteal. Cumplian fundnmen:nlmcn:g Iuncloncs de asesn—
rin y ncopio de informacidn e datos dol personal,
gin  ecatdcter ejfecutivo. En esa ‘4poca las funclones
[inancleras y dn meresdotecnis ocupaban -el cantro de
in natencidn. Loz deprortamentos du".pcraonﬁi crecleron
lentamente on importancis o medidn que. ac -incrementaban
sus  responzahilidades  y su cuntribuciun gloh11 -En
cl curso de la Prinera Guurra Mundial se pcr.e:cionnron
los wxénmenes de aptltud, Eastus  exdmencs pcrmit‘cron
cvlocar a les nueves rvecluras e los ~ej§rcitos, -



combntientes on lus funciones més 1d6nuna. Esa prncticn.'
cendujo al cmpleo de. cxémeneq de apnitud dc lna orgnniza
ciones no- militnrus. y ‘1n resyonanbilidnd dc 1mpnr:irlns
_currespondib a los depﬂrtnmento de’ personul.. ’

Pesde nl 'Eln -de:
1a Gran dcﬁrosi6ﬁ'x(qﬁﬁ
figuicnte conflicto mundial
nat dusompnﬁnrnn' Enncinnes
Sc concedl& més mA
los omplondog..

n:usidudus ‘o

Historin -recienta
La Gfaﬁ;Dq ] ; 8 L ]
dad en 1ln cupncldnd de lua nmplunns privadaé pnra"

“frente :n lns”

.prucLicn -
sugurldnd aninl._snlnrios.minimua ‘e tncluao
nl ‘derecho u formur sindicntns.& Los gobiernos ‘s esflo
zaren on’ mojnrnr ]ns condiclnnes du snsuri
lidnd;, y en muchos casos aurginrun medidn
que cblipaban o los compaiins’ ﬁ_ cumpli

dispoutcionea.

A pn1t1r de los  afios de ln Grun )
organizacionas de todo tipo se hnn visto an la necesidad"
de conalderer los objetivos sncialun _mﬁs _genernlcs.
¥y ello ha reforzado ln necesidnd dl contnr con dopnrtu—_.
mentos de personal. En algunos cnsos se cunfi& ‘a estos’
departpmentos la Funcién de innaractuar con los sindicn-
tos, cadn vezx mhs poderosos. Bl erecimicento a gran
escenln obtehldo por los sindicatoes durante el periodo
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obligdé = laz organisznciones n cambiar .sus politicas -+
" de paternalismo. por -enfogues administratives nctivos,
que totmaban &n cuentn lag aSpirnéiuncs' y depandas de
1os  asalarindes, Pe hecho, e}, término "relacliones
industrinles” se acudd durante la - &poca, parn reflejer
ias nctividades -de inveraccidn que llevobs & cabo el

departeamente de persennl.

Al final de 1a Segunda QGuerrn Mundinl} ‘el nundo
derl trnbaje se encontrd afectado por cambios muy profun-
doa. Lh econonia de guerra oleanzd niveles de cficlen~
cla =@muy oltos cen ambos bandee comboticntes érn:ins
a maltiples avanees 1logradecs en gran wmedida per 1o
prestdn  béltien, 3¢ perfecelonuron rucho inz téenicas
pare selecelonar peragnul, el disefie de puestos y In
ﬂés::ipcién de puentes, los estudios de clempos y movi-
miertwsg, cntre muchas otras. Por esnoc, nl finpal del
conflicto sp licieroun prﬁcticnmpntc upiversanles las
duportaaentos de perzonal, gue enfrentaren  labures

y rosponsshilidades mucho iz compledns que en lo pre-

Deade 1900 hnsta le fechn se indcid un movimientn
dedicado o lograr mayor =ntisfnecidén en el ctrabaje,
a satisfnecer demandas crecicntes de los empleados y
a mejorar 1a calidad de.la vida laebornl. )

. Tanto los paises de Iberoamérica, como en cl resto
del muhdo; se han experinentande fenbdmenos come la in-
cqrpo;écibn de- las mujeres al munde del trabojo; -1
reduccidn en el pﬁmeru ‘Ye horas semannles trobajadas;
1a présibn continua por completar el pago de sueldos
y malarios mediante servicios como suministro do snguros

 nédicos y educucidng 1 roduccibn progreogsiva de las



distancias que separan entre sf a los difarcniLes estra-—
tos de 1n_ organlzncidbn ¥ 1n sutomntiznciédn acelerndn
de précticamente todos los sitios de trabajo. 'En la
actunlidad los departamentos de personal snelen :bncrA
n su cargo mhs [uncivnes que nuncn; a las tarcaos réluti;
vamente sencillas de 1las organizaciones del pasado

se han unido.puchas nueas, que pocas personas pudiqrhn}_r,
preveot. Por ejemplo, 1los departsmentos  de _pqréénnl 'ﬁ_'

negocian  poquetes de viviondas y segurosg enfrnﬁ;hn 
lans posibles repercusiones de Fonbmenus como ln_nutémé—

tizncidn y 21 peligro que pudiern tenor paro el chplé&:

se responsnbiliznn por los efectes quo lu‘cnntnminucléh

ambiental ejerzn sobre sus cempleados y gnbreﬂln':bﬁdﬁi¥

dndi montienen indigadores de sueldos y‘-ahlnrias T en

determinadn zonn, ofveciendo on ocasiones  indices mis

conliables que los del sector oficial. Y confrentun

miltiples desafios, que hacen més ;ntérusnntc ¥ atrayen-

te esta aren capgcial de la actividad humana®. (1).

(1) "Administracién de perasonal 3y recursos humanos"

par Warther y Duvis, Ed, McGrnw-Hii;. bﬁa. 29-132,



1.2, LA ORGANIZACION DE PERSOHAL. .

Ee¢e recenovce Que las organizncliones  son  aistemas
en lo8 cunles las personns trabajun e lnncrnc:ﬁnn juntns

cn la conrccucidn de los obiotivos comunes.

La responsabilided § nu:oridﬂd.espcciftnnsAse;ﬁn:5~.
afectndns por -cl tipo de eatructura. en 1lo ‘cunl se
havsn  nerganizade  los  puestos §¥  por las ubicnciones
¥ :ulncionéﬂ de tales puegtog un ln estructura.

La respansabilidnd de administsar uno negociacidn
estd nsignndn w un gerente genecrnl nambradeo por ol
conscjo de adzinistracidn., A su vocz el geronte divide
¥ psigra partes de se responsabilidad n sus subordina-
dog, y asi sucesivamente, hncia abajo o travdsn de todos
les niveles de 1la organizacidén. Sin emberun, un geren-
te no pucde a pesar de su nivel, escepar a las responsn-
“i1lldéndes que sSe la han asignade, nda cuurds a su ves
rensizne 1an hnyuriu do ellos it suw subordinodos. Ani
punz, Auajue el gurente genersl puede esipnar su res-
pensatilidad al gevente de sersonpl, el gorente goenersl
es auicn debe responder ante el conseje de administra-

cian,

Fa la adeinistracidn de unn organizacidn, Ia auto-
ridad fermal constituye una fuente legitvima de  poder.
La wutoridad formal, igurl que 1n responsabilidad se
originan en una organizacidén cn el consejo de adminis-
trazldn, Descicnde y se divide entre el porsonal subul-

ternn nediante el procese do dolegacidn.



10

Ralaciones de prodecimiento:

Lns relaciones que quizd ocurrnn mbéos frecuentemen-
to dentro de unn orsunizécibn. son ins de naturpleze
do’ procedimlonto o caoperativas. "Tales relaclonos
no implican ¢l vso de autoridad de lipen o funcional,
y ocurran - entre los 1ndividuos mientras desempeilan
los dobuerns duu. les hnn sido ~anignandos en relacidn
con las actividades, du :rnhnjo.. .

Las rclnclunea de

prnccdiminnto " seh una fuence
poconcial de . confuaionus _couillcCus. debidq n que,

su nnturaleza. no cs:ﬁ biun ﬂofin!du parn los :micmbros
ningunn de lny parces tiecane

de una cmpresa -y porqu'"
nutoridad sobre 1la ntru.

Bn unn umprcsu gtundc al’ depnrtamcnto de peraonnl
esth orgnnizndo de ln siguientc mnnnra' t

PERSOMAL: . Tl e e

Un director de persnnal’
Un- subdiroctor encargedo de Relacdiones Labo-
rales. ' P

# Un auxiliar, encargado de contracacibm  y
ampleoc. .

# Yyn auxiliar, cncargndo de la adninlscrocién

- de suuldes y salarios.
Un jufe de servicips mélicos.

* Un encargndo de higlene y scguridad.

* Un éncnrgndo de soeguru social, con el persgo-
anl necesario.

* Un nenrgnda de prestaciones a los trabnja-

dores.
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‘La  distribucién del local, lépicanmente, ‘es en

este cnso muy variable, (2),

{23 MAdninistracién .de  Personnl" por Agustin Reyes
Pence, Ed. LIMUSA, pag. 66, 19BT..
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1.3. EL PAPEL DE LA ADHINISTRACION DE PERSONAL.

- l,Tddnﬁ' las, 'u;gnnizhcionéa sin tomar eon cuenta su
tamafic, funclén ‘u nbjntivus, deben aperar con personas
Yy nedinnto ullns.‘ln ndminiatrucibn de las organizoacioe-
nes, constituye bésicumentc 1o direccidn de personas.
Cunlquiur gercntc que lnn rehpounnble del trabaje de
otros. on unn urgnnizncibn dabe dedicarse o la pdminis-
Lrarléq_ do’ po:sonnl “y llevar a cabe los diferentes
proceéoa.- como; Xu moclvncibn, cnpacitncidn, ndiestra-
:minnto, snlccnién, induccién ¥ cvnluncién del desempeﬁn'
" todo . &uto mudian:c 1a nplicnciﬁn adecupndn’ de 1a plunen-
‘eibn,’ orgnu{zucibn. dirucui6n y contrnl flue sy responsa-—
bllidad ﬂntrmlﬂ.,'_ La - principnl ELIhc.i&n de loas fupcionn-~
‘rics dnl dcpnrtnmentu da pnrsonnl. es proporcionar’
a les neruntes todn 1u nyudn y los servicios que puedan
ucnusitn; cn 91 mpnuju de sun subordinados, en concor-
dancina éoh-lgslpo;lilcua.y procédimientds ustuﬁleqidoa.
La 1udninistf@;16n de personal puede ser aplicada
‘tanto . a: uﬁu:‘cmpread ‘coms & un hospleal, -un  almacén,
un hnnco. Lﬁc. Como rcsultndo de esta hecho, la tenden-—
ein ces hncer ~cadn vez menos diferencincidn  encre 1n
ndministrncibn de personal en . términos de su . aplicacién
n un tipo da‘orgnnléncién an poarticular. Ls adminis-
trncibﬁ de personal y sus procesocs, pueden ser uciliza-
dog ¥y ndupcudoq para servir a las nccesidades Jde todas

loas orguuiancionen.

“'El duﬁnrtaﬁen:o de puersonsal fue establecido con
el propbsito de coordinar 1lus actividades de peorsonal
Y nyudnf- a loa administradores ¥y supervisores en 1a

adninistrucién de su persenal.
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‘1.4. INPCRTANCIA DEL AMBIENTE DE TRABAJO,

-TodA .organiznciéqi_;iéne ‘un andbleate o personali-
dnd  propia que 1n distingue de otrns organizociones
¥ que influye  cn lo conducta de sus miembros, La geren-
eta, por leo tanto, dehéfosforznrdc para erenr el tipo
de clima qQue permits duo - se alconcen los objutivos
¢c. la crgenluzpneidn ¥y ol mismo tiempo aoantisfaga Ins
necesidades psicolbgicas. y s8oclales de au pecrsonal.

Los politizas y nctividades del departamento de
personzl  ejercen un  efectn muy counslderable dontro
del ambiente de 1n urgnniéacibn. 1 agbiente de la -
orgunizacibébn es 1n calidad favorable o dasfavorable
del ecntorno socinl en 1la empresa. Algunas organizaclo-
ace se rornan rigidas ¥y se  burocratizan, En otraas
2y eaplrice de cordinlidond y ndaptnbilidud. Fn ciertas
conpafijan cada individuo inteata funcignar alsladamen-
It #n otras hay trabajo de erqukpo. Ly diferencina
pusde pnrocer pogueila pere no lo e3, ¥n gue no ep lo
mismo qua exista un nmbiente fAverable poarn todos loag
gun  laborarn an la enpresa n que existu un ambiente
ripid> en =1 gue no se trabajs de una manera amiatosa
¥ &#n ¢l gue &l trabaje se torna tedinse y aburrido.

Egf wmuy impertante que en la empresa ¥ en cunlyuiler
owra orgenizancién existn un ambiente de responsabili-
dad v eficirncia sin perder laa bucuas relaciones hacia
todes los compnhnros de trabajo, crenndo asi ua ambiente
favorable on donde se ywrestarin mejores servicios o

se ohtendrd unz mayor produccién.



14

Debide a los efectos que ticne el amblente sobre
1a satiafaccién dae las necosidades psicolégicos y socia-
les de su personal) y sobre el logro de los objefivus
de ln orsunizncién. ‘ln gerencia dobe poner unn cuidadosa
utpnciﬁn 1 estn cunlidnd.

Lna actitudes .que los gerentes y supervisores
ticnon hacla’ Ig pcraonnlidnd humana y los mérodos que
vsan para dirigir y controlnr las actividades da los

"subovdinados: sen de prinecipnl importancia para determi-
nor ol clima de la perte de la empresa de la cunl son

reaponsables,

1.5. RETOS. A LOS QUE SE ENFRENTA EL DEPARTAMENTO DEC
PERSONAL,

Las organizaciones operan en un ambiente oxtefno

que preseénta miltiples deanflos. . En yenernl  puede

decirse que 1la organizacién ejerce escasa influencis

gobre varios de estos rotoa, que pueden considernrse
variables, Huchns de estes voriables afectan 1o forma
¢n que operan lo organizacidn, naai Gomo  sus pricticns

y politicas de personal, ' - o -

"Alguncs de 'losf dusuflos-

‘las organizaciunes

se dnscubrunicnmhidé.vﬁ

desarrellan y
de respuesta.

cﬁnk nmento e parsonnl

£l grado : £¥1t5
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L
Los cambios externos suulén_orgginnrsé en la'técnﬁ-
logia. 1n economin, 'lan compasicién de 1n' fuerza de
trabajo, leos valores culturales y ol sector ofiecinl,

a).- Frerzas tecroldgicas. o pal s e

La teenologia moderna afecta n':}a:LHdmiﬁiﬁtfnqién
da persennl en fermn muy directa, hq@hiﬁﬁdu. pucstos
de - trabusjo y 1ln calificaeidn necesarin ﬁnra’ llenar
slertas vagantos. R ; o
La robétlca constituye wunan forma especifica de
tecnologia que con toda pfobabilidnd afectarfa a varios
empresas de muy difcrontes dreas. En espeeinl, 1los
empleos qQue requlieren ¢l manefo de mutcrinlcs. tbxicosn
y . explosivos (como jous nsbestes, cilertoz insecticidas,
el fdzforo), la manipulacidn de objetos de plto riergo
{come el deo meteoles incondescentes) o 1n eXtrema repeti-
cibn {cono nl luavads do Lotcllas de refresce) son condi-
datos a suprianir ol norsonal tradicionzl en unm plazo
muy corte, en faver do otroe tipo de emplendas; técnices
$ expertes que instalardn y durin mantenlmicnto al

nueve erqulnpo.

tro reto a lao ndministracidn de persenal es el
croade par ¢l auge de las computadoras =n los organlza-
eloneg, - Este anuge ha dade como resultando 1ln eliminocidn
de muehos puestos, en especinl los de noturalezn rutina-
rios ‘v ha obligade n hncer cambios en los responsabill-
dades de muches de los pgéstos que han sido retenidos.

. .
;) .~ Desafios econdmicos.
U'ne de los mis grondes desaflios de nuestra nctual
snciedad e3 el creade por las fuerzas de 1a inflacidn
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que siempre . 6stén"erasionhﬁdoz‘él"boﬁer .de compra de
los ingznsoa ¥ nhorros de las - personna. La dinflacién

se reloclonn on' forma_ direccni con - la ndminintra:ién
los sueldos

de perséﬁnl.t yn quu :unlquier numuntn en
: corrnspondicnto aumento
q{epto,lcsivu sobre la

que - no' . vaya'’ ncnmpnﬁudo
en 1a produ:tividuq

dos ‘s tnsen qurn'd

.]_.l!a"__'c'.'glr:c'unatnncins ecanbmicas
LY Bobruvivir y desarrollarse

empresn cualquiern 1oy 'equipos de

iustalncionua, nrchivun.' etc., 8on eschcialmente

_nstﬁticos. Iuclusu_lu cumputadoru mAs avanzoda owpensa

ca nlgo LY T quefun aparntn de naoturaleza Fundamentalmen-
. !unicn pnrtu adaptabtle, genvinamente

te estéticn - o
dinﬁmiun. ln conutituyn ul pursonnl.

;_c) etas: relntivos ‘a. lc Fuerza do trabajo.
:L fuerzn da trnbajo se "encucntrz on evelucién
Cambin'fdﬁ“_nivel de . eduwecocibn, su edad,

1n purporctén _dd:,hoﬁbrga.lquc_::rabujnn .epmparnda  con
las nujeres, etc, Estos Enmbiau “sen pradecibles a

lhrgo‘ plaza, ocurren lunt&mgntp' y :gg?'pnsih;a medirlos

'Pnr'ejcmplu; el incrémentu en el nivel

cou‘precisién;
México, pero

educntivo es une couw:nnto en. el casc de
tos cambios suclon buneder a largn plnzn. , .

[ Dosnrius culturn]us.

4. . )
o ncritud pravalacienc ante e! trabnjo puede
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conducir a camblios definitivos ca las labores. de muchas
erganizaciones, La .creeiente " porcicipocibn de  1as
mujeres en la fuerzz de trabajo comscituye un ejemplo

doe un cambio cultural,

€).- Desnfies originados en el acctor oficinl.

Pocos desafios son tan importantes poarn lIns cmﬁre-.
sas cowmo los que pucde gqunerar o!'guhicrno;'cn'knfibs-
niveles, Las dlferecatos medidns legislntivua nn'uhpc—
cial nprovocan cembilos inmediatoes en 1o rélnéibn,dxisten-'

to uatre 1o empresa y los nsalariadoas.

En- el e¢aso. mexicano on especinl, la tendencin
ha sido o 1Ina 'prggrnsivn hroceccibn‘ du‘ log -dercchos
de los onpleados, le cual ha condycide & niveles dn

biecnhesenr y seguridnd_muy supuriores n los dol pasado.



CAPITULO Ir



CAaPITULO I
FUNCIOKES DEL DEPARTAMENTO DE
RECURS0S NUMAKOS,

Exiaten un gran némere de funciones que indiscuti-
blemente correspunde realizar al Depnrtnmento de Perso-
ral, agi zewe un gran adnmerno de tdcnicas que normalmen-
‘te apliesn gomo netividad Juyir. Las funeivnes y técui-
cas gque noermalmente uwtilliza un depa-tamento de pargonal
¢ nvestru priictica mexieana y que se oaplican é.on g
Erecuancin snrdn explicndas en este capltulo con  w©l,
propbsica de dque ss cntiepdan lasg funcionegs de eadn
unu ve vlilas. .

La wanivae ion, copacitaclide ¥y nd!esrrnminn:u.-
salecsida, taduceldn 7 evaluacidn del degempoiio  doben
wpiicarse do la meior mauera . ‘paca - quu uaeterj.orvcut.c‘
: f.vi pezgonel duesempeiie sgtisfacy ur_lnm-..'nr.;:: A ’:rabn_,u.'

2.1.- EDTIVACION, o

Crendo unn pessonn  escd notivada op..u pov enpren—
ter una acedidn untre ortras prelibles dubido n que conzi-
dern rnsa acceibn descnble ¥ significntsya. Es prqbnb)(-

ror ejuanlo, que madiante csta accidn pi-m:onda sutisfa~
cer ulgnnons de sus necosldades. ’

La productividad de wvnn orgnni.znci-’:r.. gse detorming
por nuchoes Loetores: Lo ma:ivac.i&n de los cmplendosn
¥ su garade Ao satisfaceidn con el puesto son dos dao
allag, Constitvaven dos Facrores de importencis vital
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en. cuulquier .empresa . Lns dopur:amentua de personal
1nEluyun subre ln motivuci&n y &l nivel du sntinfn:ciﬁn

”nctividndes- que ~llevan o

en - prﬁcticnmcntu‘

Cubo.

humanos prestn' 5u

jﬁrofasfﬂnnles de_ los
usnsorin uubrg tomas

uspnciricos Nt liticu deﬁpromocionrs. un reglomente
deqclplinnrio..un paquatc'de prnatnclones. Ba conafde—
ran - cada’ vez miis Areas on Ina que’ debe contarse con

1n opinidn de especinlistas.

Trecisumente un Area en la gque 1nsiatontemente
se gencran peticiones de asasoria as 1ln de motivacidn

del personal.

Son muchns las cmpresas «ue preguntan cémo lograr
nmejor Jdesenpeiio de =su personal mediante unn policica
ndecuadn d¢ motivocibdn y mejar nivel de antisfaccidn
con la labor desempeinda. Por estan razdn, tanto para
¢l ecjecutive de otrans Areas como para el especinlista
en rueczursos humanoca, la compensncifn de low fnctores‘
que determinan ln sotisfaccidn y motivacrén del empleo
conntituye un temn de vitnl importancia.

La motivaclén y la santisfaccibén se ven ofectadus
priccicamente por todos los aspectos de Ia organizacidn,
¥y muchos de wllos escapan al Area de competencia del

de personal, Por ejemplo, actividndes
con

dapnrtananto
come la relacién que los gupervisores establecen



les empleados y 1la transmisibn complern. de instruccio-
ney ue resesvan.a loz gerentes de linees, Los wvaspecin-
listas enrn personal, sin e;mborgo, pueden concribuir
a 12 novivacitn y lec satisfnceidn goueral prestando
gy npeye ¥ colalierszeldn en muchas frens. Resgelta indu-
doble gque sus nportociones puedeon constitulr la diferen-
cla entre ura fuerzn de trabajo [Lrancamentoe hostil
e apdtice 7 una fuerza de trazdbajo bicen nosivadn o satis-

focha.

Para asnter que tipo de motivacidn se wva a utilizar

v
o los métodos gque Se von a aplicar, ¢s nccesario cono-
ceor los necesidades de las personns v parn ello se

aplicn ia clnsiflcacibn hecha por el finade A.H. Maslow,
un psicélogo que dessrrolld esta teoria mobre 1o motivas
cién  huvana, Clasified las necesidades humanas en

rinco categorias:

1, - Necesldades fFisiolbgicas: Aqui se encuentran
lav necesidades deo agua, comidn, aire, repo-

’ 0, nte. '

2.- Necesidades de  Seguridad: - se  dividen en

[isicns  y psicoléglcas, Lo primers es la
necesidad de ser protegldes de riesges exter-
ngd 4 .nuestro cuerpo, ¥ lag scgunda es 1a
necesidad de ser prounegides de riesgos exter-

nor a nuestva personnlidnd.

3.~ Necnsidad de estipncidn: Incluye el desco
fie nutorrespeie, de peder, de logre y de

confinnza,

h,- Neceuidnd de pertenecer o un grupo de nfecto.
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S5.- La nncenidnd de . nntunliznci&n'ishh'lns nece-—
aidndes dn autocumplimiuntn.' Esa- conaiderndn'
_eamo. "lo. que en hnmhru puedc ser. dgbu ser”

de: los omplondos parn qun seau nits

“Ln motivnc‘én_
ﬁn n]to nivel

f-cdn

prndu:tivns ¥
de cnlldad.
tivas - en proporciunes vnriuble
“los - gnrantcs. Lo cumprensibn
incentivos de que “se diapone prnporcinnnrb al gerence
1n-*bdsél'pqrn detnrminnr_ los foqueal mhs " npropiados.
‘para éruar un amblente de Lrnhujnnsnlqublefyfproductt-
vo. Debide 8 lu naturalezn’ y a Tay’ nucnsidndes camblan—

vurindn ‘gamn de

tes de las personar, no siumprn loa’ incontivos ‘se pueden
“Eancionarcn

aplicar a puraonna o grupos a- quienns}l
satisfactoriamente, yan quu 6stus puednn”:ﬁo ‘resultar
cfectivos paras ottos. en un ‘mumento dcturmlnndo. No
_obstante, para cﬂtudiﬂf}pé}liioa 1n:entjvas doben  ser

considerndos por separado, ’

- Dinerco.- Debido a 1né-'ﬂifor9n£eh significados que
los individuos pueden dar nl-dinefq. ny puede suponerse
que un aumento de dinero dard como resultado mayor
productividad ¥ sutisfaccibén en el trabajo., Sin embargo

logs aitemns de d1incentives de salarlos que relnclonan
de modo dirocte los salarios con 1o produceidn,” son
especialmente efectives para estimuler a éata si se
formulan esténénres ondecundos ¥y el sistemn e¢s adminis-

trade con eticacin.,

- Sepguridad.- El! nanhele del individuo por la necesidnd

sepurldad de tadoa tipos: fisden, psicolégica ¥
todns lns organizaciones que tienen

de
cecondmica, Ss¢ ve o en
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enplendos, 5F bhiecn 1ln necosidad de seguridad varin
eatre los individuod,” puede servir como un impor:an:e
tnceaviveo  gue induce @ muchos individuos a permanccer
“en upn orgnnizacidn y alcanzor un nivel minimo sarisfoc-
torlo de descm?cﬁb. .

- Afildacibn.» Lo necesidad do por:encéer a. grupos
y do amoer coustituye una de las cutcsurinﬁ de neeesido-
des en 1o jurarquin de Mozlow. En la- terminologpia
de unn organizoacibn -se puede cnnsidarnf-cnmo_ufilincién.
l1a necesidad de unirse con _atros nEn"ralncionqs que
sean mutunmente satisfnctorias y-de npoyo.

- Esztina.- La satisfaccibn de law neccsidades de estimn
puede cumplirse mediante wuna vnriednd;'dc incentives
cue princlpﬁ]éuute implican pres:igioﬂé poder; Congine
ten en opovrtunidndes para e jeecutar tarens que se consi-
derea de importancla gara 1ln organizacildn y pare 1le
socledad v en tener poder pobkre personas_ 'y recurses.

. Auvtorrealizocién,. - Incluyen - 1a  oportunidad  para
sarar unn censaclén de competencila 6cupnc£on51 y Jogro.
Lo corpetencin ocupaciennl  se refiere 2 ia habilidad .
de desempeiio ¥ nl conocimiento pnr. parte dqlzindiviiudL.
Cde o qu= a3 eapan de hacer y no hncc{é?ﬁ'”w‘ﬁ . '

2.2, SﬁhﬁﬁCIOK.

La seleccidn es un proceso™ pnra’; Jaterh}ﬁar_ o las
pursonas, ol ﬁucstb ¥ el costo, ndcpude-Vqﬁqi'pcrmipn
desarrolinr  1lao habilidades, inﬁgfeégs. ‘£Eti;&dés ¥
serranalidad -de tos seolicitantos  a’ £in de” hacerio min-
satiufecrorle nsil misme y a 3la hompnqu& an ‘que se
deaenvuelve parn  contribuyir o - los -péopés{noa de 1n

nrzanizccién,



programa pucda tener.

El proceso de sale:cibn consi
n los cnndidntos’pnr unn ] !
van teniendo una rcstriccibn

res, A esta_"'
a sor rechnzados mﬁa cnnd
tarse; en si, este :érmi

Es asi, que la seluc:i&n tiena, or¢obj6to egeoper
entre loa distintes. _cnndidunns Al mis copacitndo ¥y

el gue mejor cubra los .requisl:os- que se& tnecesitan

para el puesato vacnnte. .

Ln seleccldn es unu parte ﬁuy importante del apro-
vislonnmlienta del clemento humpoano, ¥ao gue por medlo
da &1 solo entran 1lpa personns mejor capocitadas ¥y
por lo tpnto existe unn dismiaucibn de problemas que
se hubicron preacentndo con un personal dincupacitado.

PROCESN DE SELECCTIOR,

El objetive del proceso da seleceildn "es wuscoger
n las personas con mis probabilidad de tener éxito
en el puesto, ésto es hacer concordar los requisitos
del puesto con las capacidades de 1o persona. El Exito
de este procesc depende de le cficocia del reclutamien=-
to. L,os buneficios de une bucan aseleccidn se expresa
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n través de una menor rotagidn de-la persons “en ol

trabajo.

El dcparcamen:orﬁdé 'befsonhlﬂ ﬁnﬁc:j;nilﬁé1ccc16n
inicinl dn los candidatos, pero la’ &éciéiﬁﬁ i[}nnlj ze
deje nl supervisor inmediate. ! R §

Los poass en el proccsa de ;sélcéciéh"ﬁpriﬁn  dc
ULt umpresn a otra, {incluso entre les diferentes nive-
loes debido o sus dite:ennes'mnneras de pensnr en cuanto
a la sclcecidén de empleades. Los pasos o -ctapas mis
usuales que suelen emplearse en el preozeso de. seleccidn

goni

. 1} Hoja de solicitud

Z) Fntrevliata

1) Pruedns psiceldgiras y prhicticas
4) Investigaciones

5) Examea médico

1) Heta de saeifeltud.

£« nn =xflo lp hage dgl ‘procese de lz peleccidn,
4¥na- incliuso de tode el trabaje yo que- tedos los denas’
pasve ¢n (enfirmaren cen loa dates gseritos unl ella,
rinndo la cobeza del exprdiente del empleade, In hoja
de salicitud come minimo de datos debe tcriot

~ Drtos personales: nombre, cﬂnd. sexo, domicilioe,
atc. . . ‘ . : ’

~ Dates familinres: nogbre del padre, wmadre, sus ocupn-
cisnes. ' ’

-~ Anteecedentes deo trabajo: sus trabajos anteriores.
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~ Estudios renlizados: 'e]. nivel uducul:.ivo gue. tiune.
- _Varios. suulen innluirm._ preguntas como mor.ivnciﬁn.

desecos, estado da snlud - al. tinne auco o cnsn prnpiu.

ete, .

2) Ent rov istn

'du : complertn
) ‘Fst:n entrevis:n prnr.ende

nl candiduto R

-En_' esr.n cntrevis:n 3
la_ noturalezn del nrﬁb jo' _lora'rio, remunnrnclbn, prus-
taciones, atc, ‘ccn cl fin dn que . ¢l decida’ ‘aile can-.
viene anlir- nde1unr.u cnn el pro:csn. ‘Si existe j.nt:url.s
de aomhns porzes se pn.ﬂn a 1ln siguiunte etnpn.

33 Pruebua paicol-’aglcns y pn’u:ticua.

Ln primers parte de este pasc son loes test o pruc-—
bns psicolégicas, los cunles estéin disefindos para produ-—
eir wna muestra del comportamicate, <cofi Ip cunl sT
puedan hacer prondsticos en relucién con las futuras
aceiones o cendimientns ep el puesto de Una  persona.
Las prucbna son el medios mis ccondmice y rapido para
verificar las capacidades que el crabnjndor posce para
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ccupar up puesto y paro determinnar o1 nivel educecignal
del misno. . . N :

En ¢l procese Je. scleccién  se uiilizén .muchos
tipoz de pruwbas'o test, to# mds comunes son: .

n} Pruecks de Intéiigencia ‘y cnpacidnd znqhtnl:
Tetaa pruzhas han sido las mis usadns en la-hglcccibn_
¥, calacacidén de empleados, La prucba de  dnteligencia
girve para naber si el {individuo tlenc cnpadidud ﬁnrn
deszrroellar un buen  juicio, pensar. haein el futuno,
temar declalones con rapldez y cn generzl todas aiucllns
acclones que requieran de inteligencic. " Se han encon-
tralde elevadns correlaciones oantre laos calificaciones
de 12 preebas do inpteligencdn y el  éxito en una gran

variednd Je puestos.

b} Pruebas de eaptitud: Estdn disefindas para medir
in capocidnad para nprender, lus.actividudés de un pueste
o 4z un trabajo en pnr:icular; Eﬁtns'prueﬁna Intentan
Andic lus hobilidades del exazinado. :

¢} Pruebas drn aprovechamiento: Slrvcﬁ' pnrn- modir
1a eticlencin -actusl en un Ares dada y la capncidnd
para  aprevechar las exphriuﬁcins_.y: cuhoc;ﬁicntus qug

Aap 81 uvesco. . : [

47 Prugbas de interés -vocacionui: . Egtns . pruecbas
inteaten  determinar  las  prefercncias  de la personn
entre diferantes tipos do.trebajo.

@} ¥Yruchns de 'personnlidnd:' Son el mhtodo méa
enpirvovartide para ln  evuiuocidn, Le poracnnlldad
se define como al conjunto de ecaracteristicas heredadaos,
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1nntnsf.o_ adquicidas . quc dutorminnn el ”Eomﬁﬁrfuminhtn
del individue.: La. medicibn de caractcr!s:icns ‘de peorso-
nalidad . prasenca :m&s problemns ?n‘fln psicolugla. ya
que los puntoa que ‘ae: debcn cnliticnr son intnngihlea
¥ antrnctoa ¥y loa mCtodoa purn:medirloa son muy objeci-

[vcs."n;

En el uso de prucbns o :est.sultopu uno con muchos
:por eso ,que  se deben
_el solicitnn:c ¥ 3610 como

R nBténdr'luuﬂ evoluacién
ihstns dinvestipaciones
mprnhn:‘ los dn!‘.us y referen-
_ dn:o.}_ Lh"mlnuciuqidnd de
cor de r_[ernncins debe . depender del puesto
ﬁor_uéujnf.' Las~ invustigncluncs guneralmente " 8¢ hacen
sobre :Jns”;nuteccdentcs de trabajo, s8f el cundidato
tienq o no antecedentes pennles, si los cortas de reco-
mendncibn son vAlidos y el domiciliol y familip del

"solicitance.
5) Examen Médice.

Se hace dependiendo del puesto que se acupa en
ln empresn y se hace con al objeto de ver que el candi-
dato tengn buenn snlud para qgue pueedn descmpefiay  Au
trabajo. El examen debe hacerse inmediptamente antes

de la contratacidn.
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tnn de los gupectos mis importantes para realizar
la seleccldn de perdonal es el anAlisis de pucstas.
El nndlisis de pusstes sunindstre lcs hechos que indican
que nz le que se psatA haociendo y que close de personnl
se nacesitn pnru'cllo. Anl como ﬁambién, oy un procedi-

miente gue pernite szparar, ordeanr, erganizar y cambiar

los datos gus tengan relacidn gon el trabaje.

. Uny de tas funclones mds impertuntes en la empresa
es tomar lu docisidn nde ndecvads para ncepkar o recha-
zar al candidate, ya que cada nueve cmplendo congtituye
uana unifidad de produccidn, por lo que es’ impertante

erpainar si o] sclicitante cubre o no leos exigencies

del punsto.
2.3. INDUCCION.

Cunado se seiccciona ¥ contratas a uno de 1o§ nspi~
ramtes a acupar un pueste dentre de 1lp enpresa, eB
necesarie no pearder de vista el hocho de que uwna nuevn
E1l nuevo trabajpndor

prersonalidad va o agregarse o ella.
polici~

va a encentrarse da pronto en medfo de normas,
cas, ~ procedimicntos 7y costumbres exrtrafdos para &1,

¥l deseconocinicnzo de tode ello puede afeczzr en forma

nzpntiva su eficlencia asl como pu sarisfaceidn.” Lo

propin crgunizaclén debe preocuparsz  pur informnrr»algr

rcspecce a todos los nuevos clcmentos. ¥
planea 3 programa® cuyo objeto acrd ncolerar la integca— .
c€lbén del indlviduo, en el menor ticmpe pontb}q.”'ul

puesta, al jefe, al grupe de trabnjo y a 1a oraﬂniznéiﬁnffﬁ

«n geperol. .

n  buen pregrama do administracién de . recursos o

humpnor gue establezcn un sistema tédenico .de seleccldn.

‘establocer: -
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de gpersonnl quedarin incluse si descuidara ln'_ iﬁaporcnn-
cia y trascendencin qua 1mp1.tcn'1n ruccpc:‘.lén del perso-
nal de nyevo Ierpreso, 1a 1nformuc16n fue se 10 propor-
cionn ¥ au progreso en Tel- I:ra!mjn. .': La 1ntngrncién
del dindividuo =se 'logrnrﬁ.medianr_e ‘un. buun prngrnmﬂ-
de induccién. en el :unl'lﬁ primaru nrtL LB ln fitmn
del contrato de trnhajn y !.e siguen el reg:lstro curroa-

pondiente (IE-ISS

auelen darse: nl nuov
tc:nht.urnl,czn

hisr.oria —s ! [ o gnn zncibn.;nus principa=-

pnr-snnal' " que espera
y- que puede wupernr

aohre dis:lplinn' 1l que

e los’ que. Fuedaldiafruhai_-. tales

doapensnﬁ.

dl.'port:ea. ate.

nnviene siempre h'm:prlo visi-
reaerlt;ir]o con nlglmo da 8us jefcn
'emprcnns que, por lo menos
10'::' Ilu\mn con el gerente gepernl,

ter 1d Tplanti
do mnyur !
a log sunervisorcs.




.
Tatreducedldn en el puesto. .

i.- El nuecve empleado gerd llevade ‘personalmcnt_:e
I3 prencﬁtndo con ¢l que habrd de ser su fefe Lnpmedinto,
y fne gimplemente eaviade con una fichn du ingreso.
Por o nenoa, debe darsele uno tarjeta d? presgntacabn
any anintosa y cordinl. ‘ " '

2.~ Presentarlo con 1los que, habréh de ser sus

companaras Je trabajn.
' . o .J__'..

3.~ Explicarle en quc'ﬁonntétiyﬁjéu trnbujo.'auxi-
liandose para elle dc_In‘dcgc;ipcéﬁﬁ:der puentu.

‘raquicre  conceer
‘nbeastecimiento  de

L.+~ Mostrarle  las ..si
coms  sanitarles, lugar de

antarial, otc.

El minusl de”

cralinjudor Sdetb

requiaites:

i'reatncionos



az

- Pluno de 1las Inaiulqcioned{

- TInformacién -genqulh_ddc égédﬁ 'sér‘:dn),intcyéé.,

pura el nuevu_irnbhjndqu;

- Adhesionus ul reglnmanto
*'Aslstencinn, .retardos, f

- Fechns,, procndiﬁfudiBsA
DuduLclunuq do snlnri
Daus. Ieativun y v cucinn
hormus uobre acguridnd. :

interlor dul trnhnjo.:x

* B % %

Duntru dhl; £uilnto’,o.,mnnﬁnif de’ bienvenida que
se le . de ol ~emplendo  enbe hnccrsa n-tnr° que debe ser
umtstoso. ‘1o rés.. grﬁflco pagible, y& que cusnto mhs
tengn de’ rudncclﬁn es mis diflcil que sca leido, debe

~estar dividide en. secciones, no. debe contener promesus
n consas gque no we van a conceder, no debe substitulr
a la dastrevecidn, sino séle ser un auxiliar de la misma,

Perlodo de pruchu.

Peede declrse que es 1n continvacién de la intro-
ducseiin, yn que puede aprovecharse parn hucer lns inves-—
tigaclonen y pruebas, cuuando el silndicnte no acepta

que sc reallcen antes?

Lna pruebas prActicas son poaibles de estnblecer
en toda la empresa. Lo nccesarle eos seleccionar cubles
son lae nue con;icne poner durante ¢l perlodo de prueba,
graduarlag, y de ser posible, estandarizarlas. :

Es muy convesiente [ormular doa o tres lojes [de’’
culiflcucién que el supervisor inmedinto deobe 1lennr



antes-de gque el trabajoador cnuse planta: ollas revnlnréﬁ
si el nueve trabajador pudo reoalizar o no. los "puntoa- .
.clave” del pucstu que sc le encomicndn.: S - :

3.4, 'c,\P,-.cr'r".\cw:{ Y ADIESTRAMIENTO.

] i ﬁs.‘ind;gcutiblc Jue 1la educacibn de stn individuo}
-Jue21" un - pnpel determinante en e incremento de ‘1a
ptnductividad tnnto pars un pais . como ., ‘nar ung 6rgunt—
zacidn. Lo  oducacidn os una ndquisi:ién intcloctuul
'no_séle.de,nspectos tuchicns:y cientificos sinn tnmbién.
-humnniu:icps; us  deedr, que comprond& un desnrro1lo

ipvegral del dindividuo.

En ©l entrenomicnto se. nplica’ foda'clﬁséide'ensc-
fanzn que se Jda con  fines deo prcparur o’ trnbnjndorus
¥y cmpleader convirtiende sua’ ap;i;u@ca en. cnpacidndes
para  un pueesto v oficio. -Dnhtra,;delf ;nLrunnmienco
ge conprenden dow términos distintos‘yf&oﬁﬁléﬁohtnrins.
. - La’ copecitacidn de cnrﬁcter. ;&ﬁ .bien _edenico
de nmplitud meyor para :rnb_ja= cal*ficudca 'y do nives
jes medio y alre. S L RET - :

El rdicqrrnmicnto de cnrﬁctcr mﬁs biun prnccico
concrets u- cfi:io detnrn'nudo. f'yn

f para un ‘Puvsto
palabra adiecstraniento’
¥ &tatn ‘guiere declr gque por
de caricter sLAtenéticn‘éc udqutcrc fncilidud

yfrapidez

pira realizars ¢nn tarea.

Ademhe de  ln capaclinziln ,adleﬁétamionto' es
neeasnria 1n Yfarmacidn® la cual se - requiere.pora crenr
v desarrellar ‘=a el emplendu.hﬁbltos.fvalorqs?mnrulen.

y sociales,

dnstrnzn_.
enscunnzn“-
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En unn cmpresa hay ﬁuc tomar en cuents la educa=
cién integrnl del individuo, cn la cunl vames a incluir

su desarrolle tante téenico o profesional come moral. . -

{ver [igurn 2.1}.

'r"Ié:in,j 2.1

" Entrenomiento’

Educacidn -_Adieat nmicn:o :

Integral TR .
: Fﬁrmu;ibn

) ' Lus uaceuidadus individunlna
dan  por e idepar:nmuntn de pnr ]
rns{'uﬁ“nlgnnus ocnalnnol.'
rh,  Es poqiblo qua el dum

puntes débiles. 'on el
qut’ promucva. Los - supcrviuores st en con:uctu

‘en el
dln—

rlo con_nhs”emp;cpdos.\y
de fucomenducioncs'f-pnrn . t
Ez posible, sin embarge, - que los supcrvisares nmploen
los curses do copneitacidn purlk"Libernrnu temporalmen_

te de una persona conf]iccivn. -"eucunder personal
buenos

que reulmente no ncccaitnn o parn’ preminr a lns
trabnjndores. Comn cskas razones. no  son -viilldas para
la administracibén de capneleacidn, él. departamunta
variflce las reconendaclones

de personal con frecusncia
la procedencia

de los supervisores para cerciorarse de
la capaclitaciadn. -De mancra similar el departamento

de
personal también verificn las solicicudes_usponuﬁnens

de
de capocitancién.
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Incluno en les caseos en quc los empleados se pucdeﬁ
postulaf esponthncamente pora los cursos’ de Tcnpncitu-
cidn disponibles, 1los directores de’ capacitacibén no
cueiian con unn gorantin de que sus cursos-se_udnﬁtnn_‘
r lus necesidades de los trabdaiadores. Parp dcte;midnf
les cursosm gue han de inpartirse y dcfinir su :anthidn_‘
se utilizan "nfoquLs e cvnluuciun nﬁs precisos-f o -

. Unue de tos enfoques dn evn;unéiSn:-baniété 'en "
1a didencliicncidn de laa Earcas, otro enfoquc_conniaté
en rcalfizer una cacuesta entra. los cnndidhthﬁ_aﬂﬁﬂpnci;
tacidn para identificar 1as. frens en ﬁue desean purfec-
cicnarse. ' '
Alyunas de las insritucioncs pdblicas o privadas
que oterann cursos . d: capacitacidn y adisstramicnto

secn las sigulentes:

1) Secretaria de Educactibdn  Piblica (SEP): Ticne
wscablucidos dastitutos regioanles, oscuelns -uécnicqﬁ,
industriciss ¥ comorclinles ¥ centres de cnpac;:acién'

vospacislizade - en ¢l desorrolle Jobornl del individuo, -Zqu.

2) .  Instituto Mexicano del Seguro Soéih};?(lMSS);t_” o
Zstablece centros  de  cepacivacidn ¥y | adleatromientol

técalco (sobre tode seguridad 1ndq5:rin1)t

;nnn_de obrn

3) EL ARNO {Adiestromiunto rupido dc
Otorga cursos parc el perIeccionnmicnno'ﬂn lus hahilidn— K

‘des de las profesicnus tales como . c;nctr:cia:ns.'

ros, obreron, etc. : N

4) UNaM: Lo oéxima caso de cstudlon ‘en cl pain.-f
guanty won mas de 50 carrerns pro[esionnlcs ndemas ;
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de doctorados y nmacstrias.

5) Otras Universidades ‘e. Institutes - de 'énscfianza.

superior; Ofrecen voriadasicarreras

Técniéaa_de bhtrépamidh:n

;Séiﬁt]iizﬁhfpnfa capacitar |

1]

unu,#ol{

2) Lolcctivns. th uqunllns que nos permlteﬁ
rnpacl:nr 2 un nunero cons;dcrnhle du pernnuan.

Duhﬁro'dé-}ds técnicau'indivtduhios sc,cncuentrnn:

- Rotaneidn de puestos u promnciunps tnmpuralen.-t
Este método se aplicu con - la: flﬁnlidnd de que. el perso-
nal rultunte puedn uprundar las nctividnden
Harm podcr1o sustituir en cuso dn’nnfurnu_ﬁ

nes o permiaes.

entruuamientu en

-~ lnstruccibn en ol trnbnjo ol
Ruquiera“

el pucsto.- Es uno do los! mﬁs ﬁ:
que el instructor aaﬁé suficiontementu prepurndo pura
poder explicnr de una mnnern clnru y cnncisn ]us uctivi- -

dndes del puesto.



= Tnstruceidn programuda.—‘ Consiste en  que el
emplendo renliee wuna. prucba de comprensién parn qﬁé
é1 mismo se autccvalde y despubs® el encnrgode de persu-
"nal puads evaluer los conocimioncéa de-bste,
2 Cursos en lus escuclas hspcciaiiiadus.- Conriate
en conviar o los umpleudoa a: cen:ros de ensciianza eapecin
lizula- oo ’

S Luctura.— Usnado catn :écn‘cn es posible 1nducir,
una serte de canocimiuntns achnlnndo las lccturnw can~
venlentys. Ln.‘lccngra peraite ‘al individuo aprender
de lau u;puriqnciﬁ njpnd. B ;

- ‘Estudins  por cortaspondnu:ia.- Su valor depende

ol iw-urcq dol uducandu.
Nontre de las técnicns crlcc:ivas egsthu:

- Métede de closes.- Es el m&s uwcilizade. La
ciage e un; proaentacadn :prepnrnﬂn de conecimienton
3 !nformagidn dada por téenicos de 1a ensefiansna, Cuyo
propdsito es que otres aoprendan o entliendan el mensnje

¢nt que la impnrte.

- Métedo de cowfcrcnc‘as.w Consiste cn la reounidn
de fus ¢ mis individuos quz escuchan 8 un profesional
en cada una de las cunfcrcnciaa. Requiare de la parci-
cipn:ién del individua. '

- Métedo de cnses.-  Se ostudis n fondo un caso
{doscripeldn detalleda co tnn situacidn real), el macs-
tro actia como catnliuadqr') guin de la discueidn ayu-
deado. a los estudiantes. o descubrir por si mismas las

ilean mis stanificntivas,
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= Hérodo de. feprbsantéh@ﬁq.#' Consiste @en . usar
una conducta reslista en situnciones imnginarias, aunque
puede ser unn'u#pgriengiq,dqa_réaiﬁénip sqﬁédié;'

La cscncin de 1u drn ntiznci&n es-lu espontnuuidnd
pu:n darle : ln oportunidnd ulj pnrticlpnnte de¢ desarro-
as ruspucntus come eon

1lﬁr"su. invcntivn.
las rdnccinnus

a,-lEntrennmicnto en lnborﬂtorio du relacionos huma-—
nas, - (entrnnnmionto‘_ ) Este ontrenn-
mlonto ., esth’ 't!c'sl:{nm!n
_wmés  concicates’. do ' sus
modo en qun ufuctan n lﬁs idons. El objetivo de este
nﬁtodu es nl anhlu de' conduc:u 'un nl, individuo, a

travéa de ‘In_ Crcuq16n13 de fun - _g:upo' afectivo llamade

que 105 panicipnntns séenn

propina p:rsonnlidudns y del

grupo T.-

cs:u "mérode se  trata

- Juugos de Nuguclu. En
de ‘aprender de 1a: expariencia ain pngnr ol precio que
costarfn un. orrnr en& a vidn ;eul. Los Jusgon tlenon
numerosns 'nplicacionea en_.lu' investigucibn, eolucidn
¥h pruebus de ejecutivos, as{

qu. problomns. selLLciﬁn
cano tomu da docisiones genarnlcsy

xintcn _duxfiiaiég-.imbortnntes llamados ayudas
didﬁcticns _que  se utilizan cuando se imparte eptrenn-
mientu;. Estns 1nch1crnn el aprendizaje, disminuyean
el osfuerzo del comunicador y del receptor, y se puede

aprender mAs en menos tiempo.
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Duntro de catas ayudne didficticas estén:
Peliculas- ' ’ i
rificas ¥ carteles

Manunles <o entrenamiento

Trﬂnsparenhiaa

Grabacilanes

Aotnfolio

# Pizarrones

a % % ¢ 8 £

* % Franolégrafo
Votuprafias

2.5. EVALUACTOX DUL DESEMPENO.

Le cvaluasidn del desempefio- constituye el proceso
por ol cual se estimn el rendinienzo plobal del emplea-
do, Copatituye unn funcidn esencinl que de una u osre

anuﬁru uiele efevectuarse en =oda orgoanizncidn mederna,
La mayor pnrte de los empleados precurpn sbtener retrogli
mentaclidn mobre lao manerm en que cumple aus perivide-
des, ¥ la percoenn que tilene a2 s enarge la direceldn
de 1as lIabores de orros cmplcndcé debon evaluar el
derenpeiio  1nividual para  saber dque ncclonres  deben
Toin. Cuancde el doesenpefio es maner o leo ertipulndo,
el pgerenta n 2l puporvisser deben eamprender una aceibn
correcctiva; de nmaners similar, el desempefio que es
satisfgetnrio o gque e¢xcede lo esperado debe ser alentns

do.

Las evanlupcinaes informules;:bns&dna en el trabejo
diaris, suvn hecesarins. pero insuficiecnces. Contando
cun un sfistema formal y sistematico dc retroslimenta-
cidn, ¢l Departamento de ‘personal puede idencificar
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a los enpleados que cumplen o exceden lo espernda y
n 105"duq no lo hacen. Asi mishn, hyudn a evaluar
los procedimicntés de faclu:nmicd:&{{seledéibn y orien-
“tacién. Incluso. 1na decisionca sobre promncionus inter-
nos, conmpensapclones y utrns mﬁa dcl 6ren del Departamen=-
to de Personal dependen de- la .in[opmncjﬁn sistendrica
y bien documentada de que-sc'dispnngn'éobrélul emplendo.’

“Una 'urgunizncién no  puede sencillamente adoptar
cualguier siut@ma do aovaluacién dul.‘daaempuﬁu} -El
alstemn debe ser vilido y cnufinb}n; cfectivo y nceptn-
do. Lo £igura 2.2 mucatra lus elementas de un tistems
de evaluacidn, El enfeque debe identificar los’elemen-
tos relacionades con el desempefio, medirlos y propor-
clonar retroalimentseidn o los empleados, y al departo-
mento do personal. 81 las normas poara la evoluacidén
del desompeito ne se basan en- clementos relacionados
cun ¢l puecsto, pueden traducirac a resultadosa imprecl-

noa o subjetivos,

Por norma general el deparctnmento de  recursos
humanos desarrella evaluaciones del desempeific para
1ns crplecdos de todos las departpnmentos. Esta contra-
lizneidn obedece n  la  necesidad de dar uniformidad
a} procedimiento., GCracins o la uniformidnd en ¢l diseho
vy en la prhctlca, es més Fhcil compnrar los resultodos
entre grupes similares de empleasdos. Aungue el Departa-
mente. de Personal puéde desnrrollar enfeques diferentes
pars ejecutivos de alto nivel, profesionales, gerentes,
supervlsorua.-pmplandopcy obreros, necesitan uniformidad
dentro ‘de cadn ‘categoria pura obtener resultades ucili-
zublos. ‘Auhhue es el Depnttamento de Personnl el gque
diseiln  ¢£7”51§:§ﬁg de eveluacibn, en poens ocaosiones



Degenpeis Fvaluneidn del - . Retroalimentacién
Individunl dosenpeiio ~del enpleado’
A

Normas y estiindares
tie descmpefio dindivi
dual o grupal.-

Normns relacionndas
coil el desenpefin.-

Peedciones el Ragistrus dal

- L R . e et &
Dopte.de Personal explende '

CLTMEMTOS GLAVE PARA LA EVALUACION DEL DESE.'*iPE?{_J

FIGURA 2.2,

1lavn a inmensa

aba lz avaluacidn rmivma, que en la
2 sarea del sepervisor dul emplen~

c
wavorin <o les casen es
Auvaove o3 fLactihle gque mean otras porsonng quienes

iamediatoe

ELE
llevan n cnhe la puntuscildn, el supervisoer
s= enzuvntis con f{recsencia en la mejor ubicncidn pera

=festrar la evnluacidn.

f.a eveljuncién lndica gue une  persong cumple los
requlsites fde se puoste, en bduse a’ los resultados que -

esitsd laogranda,

La evaluncién doi - r-.snd:l_.sninntn.-_ 1nc_1'ﬁ}"q-' ':éil_mhién"‘j,
g su - rf.;ri_(‘ :l‘m'icn:o','

comunlear al truabajador como “vallen

as!{ come tombién un plac de mE_’ijrI.I;t'r‘irﬁ'ht.:_o"." Adnmnsde

setvir de controles las medidns “de evnluncién . van” a .
utllizarse para conceder ascensos, rpramios, inceatives.
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ctc., en otras polabras para detectar a  los -ﬁcjorns
elementos y recompensurlos; asi como tnmbiﬁn”.qbnﬁcer
# nquellos nmiembros que se destaquen pnr'ﬁﬁ_ﬁ&énfﬁfi-”'
ciencia a fin de entrenarlos mejor, cnmﬁ{nriéé' otro

puasto o definicivamente correrloe.

¥l rondimiento gque logra un individuo, varin segén -
su esfuerzo, Existen otras fuerzas del icbhﬁéuiﬁ”dﬁii
individuo que pueden tamblén infludir aohfu;gq féhdiminqa
to y que hay que tomnr en cuentn pnrd 1a:c?hluaci6n{
A estas fuerzas se los llama samblentales ¥ son - laa

sigulentes:

Aren inasdecunds de trabojo.

Mnteriales y maquinaria defectuosos,
Entrenamiento inadecundo,

Tnformnzién insuficiente .de la forma como debe
llevarse a cnbo el trabnjo.

¥ Faltn de cooperacidén de otrans personus.

F % & %

Métodos para la svaluacién del desempeiio,

Los métodos antiguos de evaluacidn per le general
intentaban cuantificar la conducta Jdel empleado en
cunlidades qQue se conslderaban ser medidns imporcantes

de su valor para la erganizaciba.

Muchon do 1n3 métodos nntiguos siguen utilizdndese
y properclonan un antecedente histbérico para 1les mas
ragclentes. El’ é&nfasis sc ponla sobre los intentos

parn medir . estas cunlidades que solfan sor enunciudes

con imprecisibn,

Coms 1les métodes tradicionales no fueron muy =
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expertes dntenzaron reconendar mejores
3e recomendd

adecugdas loa
procediniontos con cierto prade de éxito.
que log {nrmatas para la celificacidn deberinn centener
caracteristieas gue fueran observables puara todos. las
puestos en los cuales el persenal ila a ser conlificado,
¥ sue se pudieran distinguilr de ocrow comporrnmiuntés.
Tambidén deberfisn hacerse conscientes de los orrores
ayiszentes on la naynria de los miétados de evaluncién,
camo  inclinaciones personales, 1la tendencin o
1a 4importancia del desespeiie mids  reciente

a
dcl ugbpordinusde, y errores de eoetre tipo.

1 mérodo gréfieco de eniificncibn do ecocala, w©s
i1 tipo mha comupmente usado de escile de calificacidn.
cuaiidad a sec calificada ae representa mediante
1lama o ‘mscala, eon lp eunl el enlificador indicn
hasta ¢l cual considera que el individuc posee

dadi ¢ caractacistica.

-
1]
o
¥
=
P
~ 0o

Slemare que se use el mbtode grﬁfi:u de eacala,
nrAldeis de lag czalificuciones sobre
toedst la *orgoanizacidn. Cumo

date hazerse ol
una  hase dque nbarque o
rroultede,  las calificaclones asignudas por un supervi-
uar tolerante no pueden cenpararcse con laz hechas por

un gupevvisor astrictn, o menos gue se de cfoerta tole-

roncia para lasd diferencins en 3us tendencias nl califi-

car.

Un preblema similar suele presentarse en reolacide

con distintosz puestos con la nisna organizacidn. Por

1o generul los Individuos que cecupnil puestes que requie-

ran poce hahiltiddad sen colifieades nds bonje que las
poraonas que sequicten muenn habillidnd, Debido a dsto

wi  shuavenlaente cosmparar las cnlificaciones de los -



La

individuos -que'. d'eamnp'nﬁnh el mnmismo puesto en vez de
uaar las celificaciones de -los individuos de todos

los pueﬂtoa :omo hnse parn h'.s cnmparnciuncs.

Comb ' relultudo do un nng’liisia culdadoso de lans
nnliflc.ac:loues."; tomundo comn .bpse a los calificadores
indivlduules.' 105~ pucst:ns. y .los departamentes, oS
pnsihle logtur '_iltx‘ mejor .- entendimicntu de 1a utllidnd
del - métudn de'calificucién ‘on cl ‘programa de personnl.

} El-'mét'odb.de listn dc comprobucibn. implica que
el celificador marque aquellas declaraciones 1incluidas
en -una llsta, . que considera son cenracteciscicas del
'coznpot't:n.uiiunl:.o o ol desempeiio del empleado.

El métudoe de comparacicnes on porejas implica
comparar o8 c¢nda individuc con toedos los demis de su

aripo,

1 método dec rtonges Je evaluacidn requiere que
cada coliffcador coloque & sus hombres an un orden,
desde el mejor hasta el peor. Eate métodc ticne la
vontnjn de ser mencillo de entender y de usar, adembs
de que resulta muy naturel que ¢l calificaduer coloque
en rangos o sus subordinados. Una de las principales
desventajas de este mbétodo ¢s lu suposiclda, no garanti-
zada, de oue las diferencias entre rangos son lns mis-

UNS .

Parn la evoluncidn del desempefio ca muy importante
tomar en cuenta la administracibn por objecrives, El
sistomn de administracién por objetivos es un ciclo

gue 8¢ inlefn con uh estudie de los objerives comuncs



de 1a organizaciln ¥ fagresa a ese punto. Lus.objétiyus
van scompaiados de una detaliada reloeldn de las accle-

Tes fque se proponce emprender para alconzarlos.

Tetlizar el sistema APQ ticne iés.$iguiéﬁtus vcn:djas:
1)} Tiende a ryudar a las pcréouns A f{ijar motnos

jue sean tanto provecptivas como objetivos.

2) Proparcionns un mécodo parn descubrir los nocesi-

dades de pstresamiento.
3). Trata cnme un procase to:tsl ‘la ‘habilidod de

uhe persoan pare ver un problemn de lan orgnnizacion,

a idenr foermes de ntacarle, y traducir zus ideas on

aczioaes, (3)

Otran ventajns 3Bon gque e¢s pozidble hacer sentir
vl initviduo uan sensacidn doe logre, <o adelnnte, de
n, cunndo estit siendo conmparadeo con sus proploa

nroaT

cghtaerivos en ven de con ica de sus conpaflieros.

Evaiunclidn,

AT eevin

e rles

Lr,  ontrevista  proporciona una  nfor:sanldad parn
saber ¢l desempofo del empleade ¥ las éAreas de posilhle
moforamiernce y Pproporcionn la oportunidad de identifi-
cor v conproemder les sontimientos y actitudes del em-

plendo mis nlenanente.

1 el superviser ha"rﬁcibido_ entrenpmicnto para
cendugir las enmtrevistas ¥y es enpaz de aplicar 1as
instvruccienes con habilidad, la entrevista puede mejorar
ln  cemuunicpeslén  aontre ‘51 superviéqr ¥y el emplendo,
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con gl resultade de unms gran. armonia ¥y cooperacién.

Entre les métodos pnra -entrevistar’ sc;-oncpcﬁtrn

el método de dign y escuche, 1lans habilidndéa'requefif_: 

das incluyen la de comunienr los puntos fuerteés . y débi-
les del desempedio de un subordinndo en- elj-:rubnjo}
durante la primera parte de le entrevista y luego saber

] inves:iﬁnr cuidadosamente sus sentimientos acerca
de 1la evaluncién, en la segunda parte de la entrevisea,

(3) American Management Association Report No,63, 110,
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CAPITULO II
. "PARTICIPACTON DEL DEPARTAMENTO EN SU ORGANIZACION®

Pars -determinar - ln pnrl.:ll:ipncién dul dupnrtn"lunta .
porsonal cn lalt cmpresn .1 nocesnrto snhcr en- dondc'

lv. ubicun las grnndna .empresas y porqué lo, cnusidernn;”

importunce dentro de ln mismn. ademés dc estudinr las

facllidades ‘que otorga wl depnrtnmento pnrn que! ullz”'
emplends pueda desarrollaroe .y.creeer,. 'y ‘nsi- annisEucerf"

;mplendos tienen.-f
‘8’ sindicntd

In necealdad de, aupernrién que mucho
5i 1la cnmpreas 1leva bucnas reln:iunaa_co =
existe mayor prohnbilidad de que ol peraonul'sn
tre sptiasfecho de 1nbnrup en,Ln-qmprqqu

menrtoe en la
motivacibn, ﬂclcccién. inducciﬁn
tramlente g cn'ln ev-lua:iéni:“

todo termina en ‘las’ tamol
hay que estar al pcndiente de como - 1levar dfcpho'lns_

relaciones y los faecllidndes que’'se otorgnrdn al perso-
nal durante 1a vidn' lnﬁbrul -qﬁé 'téngnn_ al trabajuar
en In orgunizneifn pnrs que posteriofmente no  surjan
problemns como quejns par parte del persannsl al encon-
trarae a disgusto ceon ol trabojo que desempefinn en

la organizacién.
3.1. UBICACTON DEL DEPARTAMENTO Y SU OKGANTZACION.

Ex la figura 3.1 y 3.2 s=ge¢ pueden observar dos
tipos de udlcacidn nque 1e dan las grandes empresogs

ni doepartnmeata de perscual. En este cnso 1an figurn




3.1 zorresponde a Iz empresa Sobrites de Dcecidente,
S.4. de T.V.; estn emprewa conslderp de suma importon-
e¢ia al departamento de recurses hunannas ya gque ©s ol
medfo por ¢l cuyl so obtiene una productividad clevarda
arecine n las persenes gue ohl laboron y que fueron
selecelanadas ¢ eapnclitadns por medio del'deparl‘:nmento

do pargonal,

A lg eabemn del departomento de personal se cncuen-
tra ol vice-presidente de recurses humanos, siguiéndole
el directvr. ¢l zercate, el supervisor ¥ los nuditeres,

HLn! nepartakehto " acuorge LR ) - ciones
Euton o tamentos d a funci

st encargan de lo siguicate:

- VICE=PRESIDENTE DE HRECURSOS HUHANGS -
An:s1r » auxilior o todes les gue dirigen el
rzatajr de otros n ser nojores administradores de prr-

sonal.
.-
Peporiar ol preasidente nebrg lo que ogurre on

el departeamenca,

- DRYECTOGR DE RECURSOS HUITANDS -

Formular ius ebiceives y las pelitleas de peraeaal,
soneriass a Jisewclidn con law ejecuiivos: obtener apro-
vaeidén del Vice-presidence v cuidnél Gue  se 1mp1unfuh.

Vigtlar con 1a ayuda Cel supervisnt que las politi-

ciad ¥y nmormas de. 1ln compadila en  materin de personnl

44, lieven n cabo.

Auxiling al Vicu-présidcnte 1ntc'prunhndo ¥y expii-
zandu las actitudes ¥ 105 puntoq dc visnn del pcrsonal.
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Formular programas sohré,cuntnctus con el u!ndicﬁf

- GEKENTE DE RECURSOS HUHAHOS -t o o

" Buscar " ‘las fuen:es de' ab stncimicnco hﬁ}upihdhé

¥ mantener contacto cnn-ollns . hciutnmlento
1n=.qntrcviutns. inveatignciﬁu e refercncins y exume—:

Inc

nas médicos.

"Pruebas de inteoreses, nptitudes, ote.

Programns - de. iﬁtfbduncién "al' trabaje,  pruchas
pritcticns, ] ’ ) ’
Transferencins, promociones, despides, f
Control de auwnencins, retardos, politiceas, ctc.
Ajustes de sueldos.

Orientncién vocncionnl de los emplendos,
Roglsprob de personal,

=. SECRETAHIA DEL GERENTE DE RECURSOS HUMANOS -
Ayudn pl gerente o llevar un control gobre sus
funclones para que el trabajo no se vaya nacumulando
y'su quede rezogado. Reporta al gerente sobre el con-
trol de.ausbncius v retardos; sobre las investigeclonea
‘da referenciss § cxdmencs médicos; lleva los registros

del personal.

—"SUPERVISOR - _

Vigiqu élgquﬁpiimientu de los trabnjndores, auxi-
linr. ‘en insl“lqbo;es del gerente de recursos humanos
y fomentar -Ingf‘huenns relaciones entre los oempleados.

- AUDITORES -
_ Indicar 1as £Lollas que be hoayan enceoncrndo en
logs programns ¥y rocedimientos con los dnfios que han
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causzde u pudieran cuusar. R ‘ X
?erifi;nr que los pfoﬁrnmns' scan adecuados . en
_con las ‘objerives y politicas de pergonal.

Recomendar, reducir, nievﬁr.' moﬂifiéé;.1”cﬂmhidr
¢ suprinir deterninados ohjeﬁivoa"y“ﬁolitiéns,"por
coensiderarse iraleanzables, inadccuades, . .obsnletos,
indilecando una [undanmentecidn objetiva, : ': ’

3.2. FACTLIDADES DE DESAREQOLLO AL PERSONAL.

Cunde vez pha les departnamentos de personal nues-
tran un interds activo on 1la pioneecidn de lu troyoecto-
rin da suy empleados, Con frecuchcin, lus departamen—
tes Ge porsenal llevan & cabe exte funcidn porgue sus
pianes e regursos hupapos les pormiten conoeer 1ns
neceatdades futur-as 2 1n erganfrzacidén, asl cume 1las
npcr:unldndc:.profusicnnluﬂ aque vilo significaorad.

"¥] zrodo de parcicipacidén que muestrun los gerenw

as s perwenal en el desnrrolle del! emplendn ha fupen-

™

moiz durzate los dltiotus aios, graeisns a las ventajas

leqTaT.

qQut: Dernite
Entr» las wventajus que obtirnen lno orpanizaciones

L2 pPonsn a1 riictlca astos rogrants s cuentaft:
El ¥ P p

* Desgrreclle de los empleados con potencial
* Disminucidn de lz tnsa de rotameidn del personel
* Mejor enbertura de las vneantes mediante promo-

on?s intecnas.
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Para poner en prhctica sus programas de desarrollo
las orgnnizanciones recurren n tdenicas de informncidn
soﬁrc 'dpor:unidndes ptofgsionules. a8 egstrateglns de
alicnto, 0 les progfnhas_ de capacitacidn y adelanto
académico 'y n prestociones y servicios que se les puede
ofrecer nl, personal." (4)

A fin de uyédar;n'loa'cmplehdoa a establecer sus
objoh;yosﬂ1p:Q§ns@qnu;g§_ y @ :1dentiticnr Sy crayectorin
-udecunduﬁontqyfnlgun§n7dapnrtnmentnn de personal ofre-
‘een. qscsoﬁjn"pénfesiédnl.:'és‘ decir, que pucdan hacer
‘und énf%e;n' prufesionnl aun trabajande dentro de wuna
Late ‘ense. 8c préacutn an el sigulente

'Qrﬁnhiznél&n'
tema. .

n)'Cnffgrn Prufeaionuffdentib de 1 Oryanizacibn.

iiop:nn; por "un profesional de
naempenn_‘unn"verdndern labor de
mediunLe Cla ) ndminls:raci&n

ue waa ofucLuun Junto ‘con 1las

orgnhiznnibn " ‘sus ,puaibilidades,

i’o vuédndcru, ‘los orientndores prufesio=-

‘Para” ob:cnnr
nnloa duben‘logrnr que - los inLnLrnnLus de la orguniza-

cidn se evu]ﬁen n igl: miamoa y 8 U entorno.

EI dnanrrollo profesional es un fruto de la plonua-
. cién de ‘laanrrern. prnfesionnl. El desnrrolloc profe-
‘sinnul comprende los aspectos fque unn pérsonn enriquece
o ‘mejora’ con - vistas a “lograr objetives dentra de la
organizocifén. . Eatos sapectos -y las ncclones que condu-
cen A wvllos- pueden. ser destacados por el departamento

{4) “Administraci&n de Porsonal y Recursos Humnnes'por
Harthor y Dnviq._Ed. MeCraw-N1ill, phgn.174, 1988,
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'
de persenal, o quizd loo mejere ‘o1 empleado como fruto
4o 51 prapin inieiavien, En esta seccldn se pﬁrn revia-
a2 a 1az tfécnlecns gue los empleades pueden utilizar
para chiener sus nhjetivos profesionzics, y posterlor-
m=ente fse considera la funcidén que cl departamento de

fersonal puede desempelinr.

E} desarrolleo profesionzl no debe apoysrse solamen-

£tz ea  les esfuorzos  individuales. Le orpanizpcidn

posee 2hjetivasa bizn  determinades, 5y puede  alenuar

a wus integrannes a eoatsibuir a lograrlos. Esto ticne
.

vn dablie of=ctn: evicor que los esafucrnros do los emplen-

fisperaen, cenduciindeles n olbjetlves ¥ campos
qyue sor ajanes a les gque s prapone In empresm, § ascpu-
de gue ctedus conocen bicn lam sportunidndeos que

sragenta 1z npgnnizacidn,

Lee deparrtamenzas Ae persanol pueden hacer mucho
a uresentzr ipformocibn solre oporeu-

que lisitor
vfo. En 1lex planes de desarrollo profesicnnl resul-

neial el apoyn yue pucda presentar la perencie.
Aufinue se cuente con el apoyo dAn los directivos,
les eufverzos llevadoz A cabo por ol departamente da
pesropal we sufrirdn los mismeas efectos qun gl se cuenta
con ei mpoyo Jde la gerensia. La perrncia geoncral dele
de tency un Ltaterlés active por el desnrrello ¥y creecl-
miensn de todos las empleados. Cuandn  1In gerencia
enaernl musstra interés por losrar ol Aranrreollo del
persuennl de¢ " Ja  empresn resylta =muy factihiae que los
raindos medles imicen ess actitud y precedan tombiiln

o apificarla por su parte.
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b) Prestaciones y Servicies al Persanal.

Uhu_.lisfn ‘tentntiva’ ﬂé' nigunoq ~de los servicloy
‘y  prestaciones gue las. empresas proparcicpan o sus
colaburndorns. al mnrgcn: de las preé:nc;onua ‘dh_ la
iey, convenccru- o los escépticos. que suponen gque los
prestaclonas .8dlo absorben. un minime porcentnje de
los recursos de 1o orgnnizacidn. Entre 1los servicios
que mas 8e dan estdn los seguros de vida controtados
-a nivel de ‘grupe, seguros contra accidentes, seguros
médicos parnleles nl segpure socinl, servicios dentales,
planes para ln adquisicidn de acciones, planes. dc impul-
30 o las nctividodes deportivas, preatnﬂinnes cspecinles
para los periocdos de vacaciones, prestaciones por anci-
miunte de un hijo, motrimonio, muerte de un poriente
proximo y otros acontecimlientos sociales;  sorviclos
de alimentos en up establecimiento de 1n nmpresﬁ._nyu-
das para la preparaocibédn  acndémica de 1os emplcados
o sus hljes y guarderips para los empleudoa con nifios
nequehos., Eatn listn es adle pnrciul’yn quo, unn orgn-
nizneidn de gran tamafo pucde inrluir vnrtas p:quncia-
na: ¥ serviclos adicionales, :

Algunas caracteriaticas as’ riptacitnes y
servicios que se dan en_.unq r s

gulentes: Mo .
"a) Lana prestociones y _lc servicios .son benefi-
cios marginales, es decir, ndiclonnlus nIAsalnriﬂ nomi-.

nal. ) .
nlo;tbﬁsico’pura'

iles ol patrén
_contratar mejores

b} Constituven und vontnja ¥ un
el trabajador. Tanbién se 'mues:rnn

ya que ie ayudan a consurvnr j'l :
pero su’ principnl y mis’ . inmediato valor

empleados,
ns parn el emplendo mismo.
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¢} Son distintivamente complementavios a los salo-
roninaies. Mie® veodavia no sen inzentives, nt
por aumente de produccidn

o sobrasaliente, sino son

por el nolg hecho

rlos
gratificncisnes otorgadns
ni por colecucidn inusitada
torgadasr & todos los trabojadores
Jor perteancer a la erganizacidn.,

47 Tstian apoyadas o [inanciades en parte o total-

monte, bar el patedn: por 1o menvos, &ste llava sobre
51 la mayar porte de los gnstos.

~}, Drergan un tidoe de ayuedn gue un trabafndor,

2ata ¥ cams Iladividuo afslado, no podria

per 4 prapgln 2
2 lo sevia diflcli conseguir para si." (5)

venrajus que obtiene upna empree
prestaciones es ln pusil-
a1 poersonnl que

tan de las primeraa
sl Son up paguetr atractiva de
tilided de atraer, uvontroer ¥ retoper
existencia de ceftes paquetes nctila

le Intarcon. in
mlsmo sobre Ia tapa d2 rotucidn,

entte,  a=i

muches empleados se seatirdn ooco dispuestos a

a veptijas gue zonsideran ifportantes,

tnn  emplowdes sucien procurar 1a  aobtencidén de
pruporcionades por la crpresa
que cueatan los costoa

¥ su dlgponibilidad.

agtrelonsn vy scrvicios

n

r variadg razones, entre las
vpores de difarentes sarvicies

ok laa pblizas 4d¢ gopuros sueloen ger
revanldan a wp nimero grande

nepos

[
srtosas. dehidn a que

c
de persanes., Aunque ea muches cades ol unpleado debe
D

agar parte e la poliza, &l hecho de quue el asegurador

nyede también veducir el ricspgo de la scleccidn adversa,
que egurrz cusndo law pdlizas oo coatratan por indivi-
postblildades do utilizagr sus servi-

duorn c¢on garandes
i llcvan

nctuarios = les wspecliallstas gque

~fas, Les
tasas de diferentes pdliszasg-

2 cabe log cileuios de las

(57 Madatniseraciin de recerscs hunanos”par Fernnndo Arias Galicls,

¢, Trilleas, pay. 373, 1938,
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auelcn trnnsmitir estos. thorros a':éhé usuarios, en

forma du pngns mAs" ruducidos

Ecrm ﬁ&duﬂs holi:iéus para

actualest los

ndicndo:es
uevos, 1los niveles
Sy otres renglones

.de'vido de muchmns perso-

nes.

© 3.3,

Jurldicumenta,_los umhlehdoé sh ﬁgrupnn en institu-
ciones denominndns ,Hindicntos. Eﬁta aecidn modifica
“tode el mnrco opnrntivo dL los rvlnciunns con los cm-
pleados, porque forzo' a qua cl dupartnmcntu du personal
y toda 1ln urbnn17a:i6n unfrentnn el desafio de la ncti-
vidnd stndicul‘"y dq';lns_'negocincioncs colectivas,
Es necenario qdminisirdr.tqda_ln relacibn del sindicato
con la ehpreau. para gdrnntiénr yue derechos y deberoes
8¢ spcueentran définidp# con exnctitud para ambaus partes.

. l.asg rclncinnes que so susci:nnen entre la empresa
y el sindicato no se¢ desarrollan en un canpo tebrico
o ldeoligico; el trato diorio que los emplendeos reciben
de sus nupervisores, el progrnma de cempensuaciones
de lp cmpresa, ¥ ‘105_ esfuorzoes - lluvades o canbo por
el  departamento de personnl, ontre otros factores,
conforman el cntorna labernl de la organizucibébn., Cunndo
exisLe una organizncibn sindical, los micmbros de olla
pueden Inlcinr acclones coloctivas respecto a determinn-
dus problemns o fireas inacendidas, y de hecho lo hacen.



Lar acciones que emprenden los empleados dependen
del tratamienta que heynn recilido. Cuande consideran
gue el tratgniente’ ha 8side- inaocoptaoble, sc ponn en
nesidn el siadicote pava =mejorar la situncién en fovor
de Llax trabnjﬂdnrés. Y en caso de que las negocinciones
anprendidas no condvrcan 0o les resultedos gue esperaba
el nindizato e¢g probable gque saurja uwna hueolga. La
huelya aigriflzo una pruebn o fondo de 1la cepecidad
¥ euhrevivencla de la organizacibdn y o0l sindicote.
Sw pavaliza la preduceidn, use sugpenden los pagos do
salarlos, se dietm un plto tetol a Jas laborey cofidia-

nas; en tante ¢l rasto de la econemin sigue su marcha.

“l  obhJetive de los eepecialiscps en rolneionecu
labarales es reducir el dofio potencial de unn huelga,
vn case de  que Gtsta llegue o ocurrir, Se toxman las
metddas procantoriay csn les orovecedoras ¥ loz elicntes
pinuney dnrcalladas onrn sdspendnr

iprrctanten, « hacen
las laberes on {orma ndecuwada, ¥ S tacna las medidas

nzecazarins parn recnprenderlas de mancsra eficaws,

fas2 Importonte es también prever lus sctivida-

lievarin n cabe los e=apleador gue ne enbron

se horario, los obdjetiven de su_lubor. ins
difizultndes quz se puecden scruonr, oo,

tn npepociecidn del contrate ecclcetivo de trobaoin
censlaie en las nenocinciones diractar con el sindicnto:
per lo comian, son wvarins reunlones eatrc los represen-
tentes de la eapresa y leos trabajedores, en las ‘gue
se expenen las solicitudes de los emplocados, sc presen—
tnn los ofercas de 1lp cmpresa ¥y se incenta llugnrl a

un acyerdo.
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Laa  negoclaciones con 61 sindicato copprenden
salarios, HornrioS,.y “condic;oneq de trabpnjo. Estas
tréé 6rcus nbnrcnn ‘campos thensﬁs. Le negociaclébe
salnrinl significu 1ogrn; un ncucrdo respecte a todes

"lap formas -de compensacidn, como plances. de ascguromicn-
: ':o;'pldné;fdcfjgbilnciény-brestnciones de nlimentacldn
oy :rnnapnrte._ehc.' Ln ncguciucibn de horarios incluye
‘el nimera’ de horns dianrismente 1laboradns, descansos,
dins.‘fcstivop. -vacaciones, politicus de permisos de
nusencis, etel’ . La negoclacidn de las condiciones labo-
rnles compbehdn “1n " goguridad, ol trate  recibido de
los suporvisorca, la dotacibn de unlformes. iIn disminu-
‘eién dc ruidoa a condicioncs del in:ensn cnlur o frio,

7 otros. napuctos.

521 ciclofﬁé -1n negucincibn ‘del cnntrnto toloctiveo
de trabajo. se clerra cunndo el ncucrdo us_ uprobndo.
Con Erécuencin.' la nprubnciun finul por. 1la empresd
cnrrespondo nl ai rector gcnerul por el sindicnto pucde
darsc la-cireenntancin de que. se n-lo ;1liadoa quicnus
‘huynn do . rnLificar 105 ncuerdns- _Cuuudo loa - nienmbros
det slrdlcahu ﬂo npruoban Tu '_ogucia:ionus o &l direc-
tor  feuncral no concuurda cuu_' omitd de negocinefhn,
en preciso volver o~ cn:ublnr lﬁcicaq'sobrc los puntus

de dilscordancio.

Ln ﬂdﬂ.niltrﬂﬂiﬁn del contrutu ‘da principio cuando

ambar portes afirmen el nruerdor

En vez de esperar -u quﬁ'éurjnn problemns con los
relociopnes del sindlcntn.-loﬁ'dgphrtumcntos de personal
con buena orientacibn pfocuden- a efectunr una serie
de apceciones de cardcter positivo, cuyn sumn constituye
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una gran nporﬁnci&n al ebjerive de crear uw ﬁnbicnte_
favorable 2 1o labor‘fanjunta de organizacliones labora-
tes ¥ sdmlnlstracion. Esto es posible mediante:
4 Discieo de puﬁstos gue permiton un o nivel nlto
de sacisfaccidn persenal .a ‘los trabsjadores.
* Desarrollo de programeés fgue ofreszcan un o mixdmo
de opoarvunidaedes individuales. . ’
® Seleccidn de trabajodores ealifiecados e idéneos
pars la laber. 3 .
Evaluzcldén y alienre nl dcsenpeﬁé sdecuado.
# Capocltacidan en todes ler niveles, pnfn permicir
ol persenal  Ja  ebtepcifn de su  potoncial de

desarrolio,

Aunque resulta  probable que el deparcamente  de
pocrzanal no manueje las quejas presentadas por los sindi-
calizaden 2esde asus primeras otnpas, el dJdepartamento
nfia uneg funcidn osenciul,

A1 prso que ¢ada Hupnfvisar sélo ve clguncs cusas
alslados, e aepertnamento de  personnl  adguicre una
persvectiva slebei, que le permite identificar los
pes vy cousps de diferenciles. Mediante ewtn informo-

i

¢ién, el departamente de pcrsonnl se cncuentra en pogi-
L. Cresr  progreémgs  qgue mejdren el tratamieato
que st ficpenaa a zcadn gqgueja.

.2 quejns de los sindicalizadeos punden colificarse
en tves ecacezanrins: ‘as lecpitimas, las de cardcter
inmaginaris. y las da enrdcter peolitico.

Los guejas legitinmas ee presentan cuzande existe
yan razonable presuncidn de que fue violade el contrato



colectiva, 1ru:1u'so en’ el mejor -de i los -enternos lpbora-
las._ pr‘rsmms diferen:cs :‘.nbcrprc:an laa mismap ¢litusu-

lus de disr.'im:ns mancras.

) . Lns qu;:jus'. dé'carﬁcter imuglnariu ocurren cuando
las sindicnli:—udos conaidurun que se ho rotoe el contra-
ta, a pu.-mr ‘de que- ln ndminl.ﬂcrncién s8¢ chcuentye gjer-
.clendo sus derechos en forma. procoduntc. Un sindicato
tnclinndu n ia cuoper_nc_ifm ‘eonstructiva puede aclarar
la situnciéri"hu'ﬂinn:e unn explicacién nl sindicalizade.

) Lns quejas de cardcter poli‘geo son los do mis
dificil aolucién. Eyclen pporecer con mAs frecueuencin
poco antes de la apertura de nueves negoclaclones poara
un countruto colectivo, o cuanndo se convech & eleveciopes

dentro del sindicuto.

Como su motlvaclidén primeria excede los limites
de la quela en ul, su soluctbdn suele reservarse a los

nennciadores experimantados en nosas dAreos.

3,4, EL PAPEL DEL DEPARTAMENTO EN LA VIDA LABORAL,

E1 nannl del dopartomento de personal en el mejora-
miento de lan c¢zlidad de) entorno lnboral varia muche

de una organizncidn a orra. En la mayorfn de los casos

In clipuln divectiva gstd compuestna por un nimero redy-

cide de personas, hecho que hnce que sea necesario

cenflae cn les servicios del departoemento de personal

en cuanto se rellerc a motivnelén, sclecelén, induccldn,

cappcltacidn,ndiestramionto y evaluaclén del desewmpefio.

En muchas conpaiins la respunsabilidod de nmeforar el
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cntorno laboral corrosponde ol departamento de personal.

ELl popel que desenmpeies el dhperumento.de.pcrsonal
en 1p vida lnberal en cunato a motivncifn, seleccidn,
induccifn, copacitacibn y . odicstramiento y evaluacibn
del dosempefio cs el sigulente: '

En cuante a MOTIVACILON.

Fl dejaztumento de perssnnl  implantin  poiitlces

de conpensacsidn que pueden motiver y ‘satisfaver s len

anplezdos nediante incengivoa, Le motivacidn y satis-
fnceidr de los explesdos e9 uno de los principoles
ohietivas ‘que tiene ol departamente de personal, Sare
con ¢l {in de que el emplende sr sientn contente ol
crabajoar pare la organizneclében.

Lzs politicus y anctividodes del departamento de
perrennl afcctan u todon los emulepdos Jde varias aane-
rad. Ll departanentn de perdonnl tilene o diario oportu-
awdndes pera forcalicer e debillszar ‘la buenn imagen

de ln orpanizaciin.

Lor  deportamencas  de - personal bturocratizndes v
orleoaviLee al :unplimicnté meciinicn de lns reglaa han
zids renpnzcaYles de un poreeontnje muy impertante de
desgouaienie ca el pndado. Por el contrario, les depar-
vapentoz de¢ pueryenal Agiles v f{lexikbles, econ orientn-
cidn humanye v $4lpsofin netiva, contribuyen s la notlva-
cién, ¢l creciniepto y 1n satisfnszeidn de los inrecgran-
ves de la organicocién,

.

¥1 depnrtamente de pervsonoal veriflen con [recucncin
¢n =mutisfaccida labveral. por que nfecta 1a
-]

personsl, el ausentisno, el potencial de
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conflicto y utraa_ﬁreﬁs esencinles.

En cunnto n SELECCION.

Elt departamento WJGI‘;Eéﬁféba'fﬁGﬁﬁﬁdé' E!éne“ como
una de sus .tareas propnrcionur 1us cupacidndcn humnnns
requeridas por--una orgnniznnibn y dcanrrollnr hnbilidn-
das ¥ uptiLudes del’ 1ndiv1duo para hncerlo mas; autls¢uc—
6‘dcscnue1ve.

'torlo ask mismo.y. nl medio donde .

La aulecci&n- dependc ‘didh fﬂc‘ factores
Lomo el anﬁlisis ne puostos."‘ lnn dn recursos humunos
y la ofertn y’ cnlidnd del murcnd ! du Lrabujo. Estas
factoroa - se emplonn pnrn.. proporcionnr ndeve porsonnl
a la urgan:nncién.z T LT

_ Loa deqnf'os esenciales quc enfrcntu todo ol pnrso-
nnlrnn sel;cclbn uanqls:en proporcionur al personal
ﬂcubvir ‘lnq vannnte33 de- ln “empresn.
dn aeluccién do profesio-

mhn - 1doucn pnta
En tanns'lus Iuses del proces
nnles ‘de” 1n! ndmtniatrnci&n dn:
‘ obje:ivn. crespetuosa de  lu
de nus cnndidn: ay ubsolutnmen:c honroa-—
n dapnrtuneuto de perso-—

rncuraos humpanos deben

Luardui- uﬁh
jnd.vidunlica
dn. :Pocn _e lnn funcioueu d_k

En'quuﬁtu-a;INDUQCIDH;

El dcpnrtnmento _de_ pnrsonul 1u£1uvn para que 1a
urgnnlzu:ién medinntclVId tnduccién que se lc da &l
trabojndor puedan gozar de ventaojos tales cemo: facilita
que el trabnjedor cﬁmplﬁ con sous oblipaclones, sobre
todo si sce hace in:ﬁgrnntc del mismo el nnflisia del

" pueste ©, ncuande menos, su descripelén, adembds le -



percite ronsolver con segurlidand cualquier disputn sobre
la zanepra de fesarrollar el zrabnje.

Lo ubicacidn del personal yn e¢n funciones es =its
el departancnte de recursocs  hunanos
facluyen la solieitud de trabaln
la capacidad de] cempieando

sencills porque
naarinnse resdisiros gue
artytnal, ©) ianvencarie deo
¢ sxw hisvarvianl laborel. Madiante wasta informacidn

tarirnto de los candidnton se¢ hace hds sencillo,

2]
2 pe
"
13
n
o

warncinl cunnde la d$nfornncién se hao computarizado,

.

tan  orlentneclidn  adecundne  no solamente
tasn 4 ln que tousg cemplendos logran desempe-
nino gue tpmbiln se satis-

en%e wus tareas,
de 1l: rayorfian de los reeién llepades
nueve entetho lnkoral. Garerntmentce,

faze ¢l d2seo

doe adapterse a su
¢l odeparteronte de persopn! orienta o los nusves capleaps
der en 1o referente o poiiricae geonerales v prestacios
sexr, Lud sypeyvizeres cvemplotan la erdenrucidn pruesen-
emplendes 2o sus compniieros de Srabae

puczta, las

taadw n 193 nuevos
io, n#i cona explicande los deberes del

nnTmas 4 sepguridad vy las relaciones . con otres departa-

u1 precedo do ubleur a los empleados anctuales
en ocnginones =l de separarles de

o sua puestos, |y
a cahe por

ia orgnairacidn, es con frccucrnela llevado
1z qerentes de linea, que con®ultnn cou ol departamento

do persanal.
Ta cuante.n CAPACITACION T ADIESTRAMIENTO..

Ycapuds de que las emplandos han sido saleceionados
v arientados, eu poalkle que adn doban adquirir  lap



'_'dcl porsonnl

_'habilidddes,fel cono:imicnnu y lns uc:i:udns uccesnrius_
-para. desempuﬁursc nducundnmentc. . : :

_ fEiffdesnf:d11of'd¢"105ffrdcur;os-“hhmnnos " prepara
& las individuoéliﬁurn desempeﬁar anueves funcicnes ¥y
ucomplejns.- Simulpﬁuenmen-

'cumplir rcﬂporanbilidndes mn
rmo- paderusu en”’ contra dle Eenbmenos

’ tu._hons*ituye un
"comb 14’ nhsolescnnciu'dc los” conoc!mientua del persenal,

acinlns ¥ técnicos .y 18 tosa de rotacién
De’ hecho.-n@adcgarrolln de los recursos
“,humanos . constituye ‘uno”de’ ‘Los' rates. mha nobles y signi-

‘loa: cnmbioqf

.:lfiuativoa purn el pru[csiunul. y in orgenlzacibn.

En c..';"un:o_ n"g\fu,uacw:q nsL n_sszupsﬂo.

ILa eéﬁfudcibﬁkdgl_dencmpnﬁo ¢s una nctividad esen-
cinl dnn:ro- dc lu adminlstracién de recursos humanos.
S5u objetivo ‘us’ proporciunnr una descripelén precisan
~dol dcsnmpano: del_ emplendo durante ol pusado o del
_potencial. de su desempefio 8 futuro. Para “ncer Gsto
se ostublocen .esthndares de desempelo. Esntes estdnda-
ref sa baunn en les éleﬁentos relacionndos con el punste
quo dc:hrglnnn mhs de . llenoc el desempefio wndecuado,
Cunndo'cé posible, el desempeio se mide en [orma dircc-
thn ¥ objetiva. Los ecpecinlisens en personal scleceio-
nan los métodos que miden de modo mhs efcctive cl desem-
peilo comparéndole con los esténdares establecides pre-

vianmente.

Por norma general, ¢l proceso de eovaluncibn es
disefindo por el deportemento de persoanl, y 8 menwdo
la participacién de otras Areas de 1a oprgunizocidn
o boajao, Cuando 1ios gerentes y supervisores quieren

aplicar una técnice de cevalupcién y sblc tieaen una
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Lilea vaga obhtetivox, el denzrta--
mentas du personal puede dlsen un sistema de caphacito-

en reuniones ¥ talleres de fasmiligrizncidn
Probablemente, el desnflo mia
las evaluncionrs del desempe-
ruspecto

sobre el proceso ¥ sus
iar

clan, basade
tan ml nueva eafoyue.
tivo gue surge de
retroalinentacidn  que

leapnrtanents de personnl.

A Lo lahgr dol dap
L uteteldén a los cascs e desenpefio fnsefi-

tar espeocial

significa
proporcleny

ita es In
3¢ debe preos-

cienze yo que cunnde sc propsga pur lo organizacidn

puede rollejar serica problenmas.




CAFITUELO iv



CAPILTULO v

"APORTACIOX PRACTICA DEL LSTuhIO"

Esta aportneidn deucribe tfss puntos impertantes
en el estudio. ¥no prectende colocar el departamento
de recurroz humanns dende nejor le correspenda ¥y con
un *nliuars adacuncdo de personas zue Inboren en €13 dando
una fustlflencidn de pargueé eosas porsonas en el pucsta
y porsqué se ubfzd ez esec wsitio al deoportnmento. El
ce: punt2o corresponde al menh do prestaclenos, sugoren-
rnoue dge Nhase #8 las granden ehpresasr pord que le
tearen dentre de las prestocianes ¥ serviclos que
se mirceen al persenui. For dltime informar al empleado
solre las opavtunidades da superasidn que tienen en
esn utllizunde los mejores métodos o técnlcas

o
=
3
= |
he ]
il

rara darlas w conocer.

T JUETIFICACION DE LA UBICACION DEL DEPARTAMENTO
LE PERASONLL.

T1 daepartrmenze de recurses humanos da la Elgurh
4,1 conste solancnte de sicte personas, suficientes
ara el buen descmpedo de las ectividades que ahi so

kil perente de roecursos humanos cuenta cer la nyuda
retaria, que  -es indispensable parn la geren-~
ve 2g la ancargada de recibir o lus personras
noounl  vasanie, de ~contestar ol veléfane ¥
ar eartas gue £}l peronte considers fque es necesa-
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Egte departamente cuenta con dos  fJefaturas:  de
spleccdidn vy de eontnutocidn, Es nuy dimportnnte que
dentro du uno gran empresa ecxistn una persona encargada
de lp scleccién porque como se vid eon ol Capitulo II,
er por nedie de ln seleecidn donde e van a escoger
aonas sojor capacitadas ¥ asi oxistird una dismi-

40
aucid probiemas =n cuantos a las aptitudes que tengn
¢l  personal, Despudrs se procede a la contratocidn

que estard ¢n mancs del Jefo de contratacidn, es una

actividnd due puede tambidn desempeiar el jefe de selee-

cién pc}o s mis convenlente que eoxista alguilen espe-
ciat parn hecerlo, ya que el proceso de seleecidn cons-
tn do varias otapls ¥ en an mornento dado ol jefe de
perasnnal podria llegar o cansarse de in acunulacldn

de rrahajo aunque cuente con un syudente.

El fofe de eentrutacidn tambidps se va o anearpnr
¢e durie 1a orientasidn necesarias al nuevo trabajador
saru  pasaclo  pusteriermente cen el adminisccador de

recliutariceato ¥ darle el nsesoramicente gue se reguiere
e deserpedie su puesto wvonn oficacla. LI adminis-

wira q
Lindor a2 reglutaniente guenta eert un ayudaonte ya gque
S 2ctpr impartiendo los cursos de ‘reclutaniento pucde

knher werscpas e diferentes puestos ¥ por consigulente
nezesiton upa capaclzaeidn vy adiesrramicnto diferentes
por que el avudante es necesario pors reclutar a

1o
Alrunas personas §y ¢l administrador de reclutenlentw

4 orcras,

Consliders que cnn‘ itn personal como éste en un
departanento dc recurcos ‘hunanos seria nis que suficien-
te yan que 0l s tionen mAs . pueatox podrie llegnr =&
haher una dismiaucidn en sus sweldes n» habris nucha

rnracibn de persoral, ya fgue Ao es o1 ‘dnicoe departamente
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con gue cuenta unn orgonizacidn.

Por lo general, un departomente de recursos humanes
deberia de constar de 10 perscnns como miximo y ubicor-
se en la scgunda linea vertical después del departanento
de finanzas porque es uno de los principales departamcn-
tes que provec del instrumente mAs valieso & la organi-

zacidni el elemente humnno.

4.2, SUGERENCTA: EL MENU DE PRESTACTONES.

El. mend de prestaciones podrin "ser unn. solucidn
activa. 8 las prestaclones y scrvicios quu. se ‘otorgnn
a’ los empleados, quo ¢s un programa de prestaciones
njuérnbles"h lis necesidedes  individunles, permite
que los emplendos seleccionen leos servicios .quo mas
ge _ujﬁstun o las necesidaden, L empresa determing
un mivetl de prestncienes para un grupo amplio de emplea-
dos; .pnf ejemplo, parn ejecutivas o para secrotarias,
Se comunica o cnda persona el totul, en términes de
cﬁegtivo} a gue tiene dereche y se pormite que cada
-pcrsonu proceda o o eleccidn que mas le convenga.

A pesar de que este enfoque crea costos odmlnistra-
tivos adicionales, asl como la obligacidn de proporcio-
nnr asenorio a los cmpleados parn gue hagan selecciones
muy eonflormes a sus 1intereses, ¢l sistema presenta
varias ventajns. La principal de ellny es 1ln participa-
cidén del emplendo. Mediante 1la participncidén, les
empleados comprepden con exactitud gque beneficios les
ofrece 1a compadla, pern seleccionar de e£llos los que

miis ne npjusten a sy caso persoenanl.
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52 ¢l =menit de prestacionss ae implantara en las
grandes empresas obtensdrian una gran satisfdocidn por
narte  del -empl'eudu al parl:i.r.ipn‘r seleccioannde las
proscaciones y servicies que nAs se aceplen a sus nace-
sidades, y eon - déste al teser contente al empleado,
¢ste iLaberaria con maysr eficacia o desenpefiaria satis~
factoriamence su trabaje. )

N Log servicles y prestaclones a los cm'plopdoé con_s.-
cityven 1 jren de mfis ripide crecinmiento .on” el cenpo .’
G las compenzaclanas. Las ompresas ‘se han esfeorapdo
an ampliastias parae . evitar confifctos laborales, hacer
Erenre B preslcnes de los aeampleados gy segulr siendo
conpetitives en ¢l merzado del crabajo. R

4,3, IXFDRAACION SODRE  GPORTUNIDADES DE  SUPERACION.

3ot muzhos los empleados gue igonoron nuchos aspec—
to~ de¢ las oportunigdades profca*.onnlcs' que les brindan
sus organizacinnes. Con f{recuancia carccen de nedlos
giectivos de  obterer e2a infurmacidn, cspecialmente
en las orpanizacienes de grandesz dimensionos, que muchas
veeows olrocon grandes posibilidndes. E1 depertamento
do persennl puceda supliyr esa carcncin moediante un servi~
tio aemriddizo de faformacidn al respente; por ejemplo,
mrdlante uma secceldn fija an el periddice interns quo
iaforme sobre lan pueves enortunidodes, los vacantes

setuales, etc.

Las meacienss verbules, los mexarandas y los comu~
nicader en eute sucntide gue enita la serencia tienen
wian  rmpervdancia. 51 les cjesurivos de los puestos
surcrivres comenzan st conlianza eon lns posibllidades
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de _planenciﬁn_ protcsionnl . es"mﬁj ‘Enctiblc que- ‘los
de los mundos mcdios 1mitcn B nctitud. :

Los tnllcros

“de. la ‘cur:cru.‘:
dcbido

rempluado.

.posuu una extensa red
de almncunus diatribuidores de sus pruductos{ dirigidos
nl‘ngro.w Dabidu h 1n nnturnlugu eacnclinluante agricoln
de ,au',mcrcadp..'ln ‘empresa ha insistide eon manteper
suy’ ‘tiéhdné' e dincnsioncs modestas, pero muy hien
distribuidus en las poblaciones agricolas de Veracruz,
Sonora,. %ichoucﬁn. Tamnulipas y otroo Estndos de tierracs
‘c;ncus. En gencral, cada expendio cuentn con un mhximo
de diez emplendos, pere lao organlzacién dispone de
una red de mds de 300 expendios de abonos, fertiliznn-

tes ¥ pesticldoas.

Ultinsmente se ha coxtendide por todn la red wun
sentimiento de abandono y desconcierto. Aunque 1la
organiracidn tiene dinensivnes considerables, ha corride
in voz de que lps ‘oportunidndcs de oscenso sblo se
dan para los vmpleados que saben mantencerse an estrecho
cantacte con las oficinas centrules, ubicndes en Jalapa,
Yerocruz., -« WUn jefe de expendio que ha crobajade en
leg nltos de Jolisco durante cuatre nafdoes ha Jlegndo
incluso @& quejorse abiertamente, En su opinidn, su
earrera de brillunte vencedor viajoro ha quedado trunca
y se siente “wpbandonado 8 su suerte" en sus propians



Falsbras, Se queja tombidn de que nigwnos reelén llega-
dos n Ia organizacién; pero con sede en loas oficinas
de Jcliapa, "han  ebtenido oportunidedes - de mscenso  gue
nl stgaiern fveveon del conotimicnto de- los jefes de

~oxpendicn on zonas rurales.

21 departamentp de personal ha analizndo loa argu-
mentve... ¥ ios ha encontrade vilicosa. Por vuvjemple,
naddie kn cujdade de mantener a les jefes de expendlo
al tunzs dr Los nuevos fetrttilizentes concebidos espe-—

cialm .2 parna wonas eroiionadns, ¥ 1lps vacontes quo

o
acsban 44 cubrirse en el departamonce de anflisis de

sucley no se¢ cuhricron mis quoe cen personnl de las
ofyzinas ceavrnles, i ogperente do porronal ha decidido
dar fnlcio dJde famediate a un propromn de planeacibn
de 1la carsera compues:ta de tres estrateglas: lo emistdn

guinzuenal Jdax un Beletin de nctualizucidn, no sdle da

Loienict, sing . tunbidn gobre movimicntos de personal,

vacayutud ¥y oapertunidnden profestonales, 1n celebraecidn

G8  un @auinarie adierste de eince horas de durncidn,
ue veraard sebre lon eportuanidndes srofeslonpnles n
arego p!.u:‘.-.) cr la ecganinncidn (de hecho, ¢} gominonrloe
see celahrd en sdbado, sSin pase  extra nalpune ¥y coen
im =zlarn adworterncin de gue la asistencia serin libre,
¥a gue lan enmpreosa 86le choorVeria los gastes administra-
tivosy). Finazlmepie ¢l denerianento de perscnnl elabord
un preciso owtudie fur Bize d0l copocimierto de todos
13 fnregrantes de la red do expendisos, En egse oztudio
se  espoclficnba que counsclimientes aeadémicox 3 que
conutinienzos téenicos requerina la  enpresa en cado
nivel, para f£lpes de cansiderar a un enpleado para
nna pasible promosidn. E1 nivel de spsisfaceidn con

el peesty suhild despuls de odoprtar escus medldoasy el

werente Je persanal estind que un sigalificatlve descenno
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en 1la tesn de rotacidn .dcl personnl de las expendios
rurples se debid an gfnh medida A su progromp de planea-
eibn de la carrers ygrofesicnal de 1las personns de su
orgunizhcién.f_(&) ‘

(&) "Administracifn de perseonnl ¥y recurspes humaneos”
por Werther y Davis, Ed, McGraw-Nill, phg,. 174, 1988,
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CONCLUSTIONES

_  Duwante’ol’: dc;nrrﬁllo “de este ﬁrnbajo.l . pudoi
rhservar la ncccsidnd de hncer 1ncupié en la- 1mpnrtnnc1u‘

jue - rcprcscntu-: depnrtnmento' de - rucursos humnnos.

pnrn ‘el uxito dcl [uncionamlnn:o dn ln empresn.

esponsubilidud por parte du 1as’ pcrso—

Exla
dapurtnmentn - de. recursns humanos,

'encurgndua dcl_
canuervar nl pnrsonnl 1d6neu. ya que

el rccurso/més‘ihportuntn ¥ vnlioao con que la compresa
¥ os . por tato que se le debe

grun

cucnta - na el pcruunal
qtorgnr unn oric :ucibn humunn de todans sus funciones,

fBlreiomﬁuﬁﬁ'ﬁﬁmnnu'es 1mpre=cindib1e an cualqguier
(o pesar de que en 1y actualidad se trata
miiquinan, éste existird sicempre)

humano desarro-

orgﬁniiﬁﬁiéﬁ:
de éustituirlu por
kﬁ'qun ;u3 actividades que el elemento
lle dentro de in empresn, son tan importahtes fue siem=-

pre huay que tomnr eon cucenka al personnl y mantencrlo

- satislecho parn lograr un alto rendimicnto an la eorgani-

zacidn.

El departomento de recursos lumanos es de especianl
moderna, debjdo o que ayuda

impartanein en le empresa
seleccién,

a implantar métodos de motivacidn, a la
capacitocibn y adiescramicnto y a
determinar necesidades,

y a llevar una mejor
Es importan-
contribucidn

inducetdn, la evalup=-

ceidn del desecmpefio, ademis de
implantar progranas y poeliticas,
relncidn entre trabajodores y empresarios,

te ademHis porgue - exdste phru mejorusr ln
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de los recursas humanrds a las organizaclones. Todes
las actlvidades de un departamente do personsl guar-
dan wunn relacids reclproca y se afectan e influyen

entre ui.
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