La Administracion de Recursos

Humanos

DINAMICA
EMPRESARIAL

Son muchos afos en los que la firma ha estado involucrada con
el tema de la administracion de los recursos humanos en la or-
ganizacién empresarial.

Siempre hemos deseado poner en blanco y negro los puntos
mas relevantes sobre la filosofia y estrategias que la empresa
centroamericana debe tener presente en el manejo de sus re-
cursos humanos. ¢Cuales son realmente los puntos claves de
ésta funcién dentro de la gestibn empresarial?, ¢(Como debe
estructurarse ésta funcion, para que apoye a la empresa a
cumplir eficazmente con sus objetivos econémicos?, ¢Qué pa-
pel juega dentro de la organizacion?, ¢Tendra la importancia
que tanto se argumenta, o mas bien el personal es una necesi-
dad que debemos aceptar mientras no pueda reemplazarse por
mégquinas?, ¢Por qué unas empresas son mucho mas exitosas
en motivar y comprometer el desempefio de su personal hacia
los objetivos de la organizacién?.

Iniciamos esta inquietud a través de la presentacion de algunos
elementos estratégicos en la administracién de recursos huma-
nos en la empresa.

ELEMENTOS ESTRATEGICOS SUSTANTIVOS QUE DEBEN
SER BASE DE LA ADMINISTRACION DE LOS RECURSOS
HUMANOS

La administracion de recursos humanos en la empresa tiene
éxito cuando descansa en elementos estratégicos que son co-
rrectos dentro de la mision de esta funcién. De lo contrario pier-
de de vista rumbo y direccién en la relacion con los objetivos
econdmicos de la organizacion . Cuatro puntos importantes que
deben estar en la base de la estrategia y politicas de los recur-
s0s humanos son:

La esencia de preocuparse por el factor humano en la em-
presa

En cualquier empresa, el reto de la administracion son las per-
sonas que integran la organizacion. De hecho puede decirse
que la parte mas importante del trabajo gerencial es allegarse
de colaboradores efectivos, evaluarlos y motivarlos eficazmente
y tomar los pasos para desarrollar constantemente sus habili-
dades. No importa qué tan sélida es financieramente una em-
presa, peligra en el largo plazo si no tiene un abastecimiento
adecuado de personal operativo y gerencial altamente entrena-
do, experimentado y motivado. Sin esto es muy dificil ser exito-
so y competitivo en el mundo de la globalizacién. Se compite
no sélo con productos, sino también con calidad de recursos
humanos.

Son las personas, de todos los niveles de la organizacion, las
gue realmente hacen la eficiencia organizativa: a través de las
decisiones que toman, de la aplicacion de sus habilidades y ca-
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pacidades, de su entrega y dedicacion a los objetivos de la or-
ganizacién, de su interés de dar todo de si, de su desempefio
eficiente, de saber actuar en equipo, asi como individualmente ,
etc. Quitémosle por un momento todas las personas a una or-
ganizacién y nos damos cuenta que lo que queda es un ente
inerte. Pensar en “el lado humano” de la organizacién es tan
vital para los objetivos econdémicos de la organizacién, que de-
be darsele el pensamiento estratégico que merece.

Cada gerente y jefe, un lider habil en manejo de recursos
humanos

Lo anterior nos lleva a un gran objetivo: debemos trabajar en la
organizacion por que cada gerente y jefe tenga la habilidad para
desarrollar y dirigir personas y lo haga dentro de la filosofia y
politicas que la organizacion establece. Y esto aplica desde el
nivel gerencial mas alto de la organizacién y no pueden haber
excepciones. La administracion de recursos humanos no es
una receta que cada quien la aplica como le siente sabor. Sus
politicas y programas tienen éxito cuando nacen desde arriba,

se respetan desde arriba y se cumplen desde arriba y guardan
el mismo tono a lo largo y ancho de toda la organizacion. Las
excepciones Y las individualidades en el tratamiento y politica
sobre asuntos de recursos humanos son los peores enemigos
para un sentido de participacién y compromiso hacia la organi-
zacion. Este es un buen punto por el cual hay que comenzar a
tener disciplina. La Gerencia General deber ser la mas intere-
sada, y entusiasmada , “en el lado humano de la empresa”. Es
ella quien mejor debe comprender la estrategia de recursos
humanos que se aplicara en su organizacion.

Un programa de recursos humanos

Si bien los gerentes y jefes en la organizacion deben tener flexi-
bilidad en sus responsabilidades por la administracién de su



personal, siempre sera necesario contar con un “sistema” de
recursos humanos. Esto es una de las piedras angulares en el
manejo de los recursos humanos en la organizacion pues de lo
contrario la dejamos sin misién, sin metas, sin principios, sin
finalidad, en resumen, sin rumbo y esto significa que cualquier
cosa puede suceder, menos que sea una funcion contribuyente
a la organizacion. Ciertos principios, politicas y metas deben
aplicarse en forma general en toda la organizacion. Estos de-
ben estar adecuadamente definidos y documentados y sobre
todo, comunicados en la organizacion.

¢ Pero qué significa “un programa de recursos humanos”?. En
un sentido amplio quiere decir que la organizacion debe definir
claramente la mision de la funcién, deben formularse las estra-
tegias para el desarrollo de los recursos humanos, deben con-
juntarse las politicas para las relaciones con el personal, deben
estar documentados los procedimientos importantes que en for-
ma estandar garanticen igual tratamiento, todo ello en completa
concordancia con las estrategias empresariales y comerciales
de la organizacion. La ausencia de un programa definido de re-
cursos humanos deja a la funcion como un mero esqueleto de
procedimientos de papeleo, de manejo de expedientes, de ma-
nejo de datos, de manejo de archivos, de procesamiento de
planillas y problemas de disciplina de personal. Lo anterior esta
muy lejos de ser una funcion que vela por alcanzar que el re-
curso humano sea un elemento de contribucion hacia los objeti-
vos econdmicos de la organizacion.

Desarrollo de los Recursos Humanos

Cuatro elementos de desarrollo son muy importantes de tener
presente en el programa de recursos humanos:

En primer lugar debemos tratar de desarrollar a los empleados
asignandolos a trabajos que representan un desafio a sus capa-
cidades y habilidades y les hagan ganar experiencia y conoci-
miento variado, mas que sdlo enviarlos a cursos o programas
de entrenamiento formal teérico que se los ofrecemos como ele-
mentos de motivacion o premio sin claros objetivos de desarro-
llo.

En segundo lugar, debemos tratar de saber responder al cam-
bio en el manejo de la gente y esto incluye cambios en las ex-
pectativas de las personas, asi como cambios en la naturaleza
de nuestro negocio.

En tercer lugar, debemos depender fuertemente en juicios con-
juntos para evaluar el desempefio de los empleados, a través
de multiples técnicas que aseguren Optima objetividad. Debe-
mos reconocer que si no podemos desarrollar y mantener un
sistema objetivo para apreciar el desempefio tendremos proble-
mas para programar el desarrollo de los empleados.

Finalmente, debemos reconocer que en la empresa se requiere
de un planeamiento cuidadoso, para asegurarnos una fuente
constante de lideres capaces para la organizacion, lo cual es la
prueba final de la administraciéon de recursos humanos. Por tan-
to un sistema formal de carrera y desarrollo es una parte inte-
gral del proceso de gerenciar, no es una exclusividad de la ad-
ministracion de recursos humanos.

Sirvan las reflexiones anteriores como punto de partida y base
para los topicos mas especificos que mas adelante presentare-
mos a través de nuestro Boletin “Dinamica Empresarial”
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