FACTOR HUMANO |

1. Administracién de personal

¢ Qué son los recursos humanos, o capital humano o factor humano en una empresa?
Son todas y cada una de las personas que trabajan en una organizacion, esto es el personal de la misma,
independientemente del nivel que ocupen dentro de la jerarquia organizativa.

1.1 Origen e importancia de la direccion del trabajo

En un principio, la funcién de recursos humanos veia aspectos relativos al costo del personal y a la
legislacion, por lo que , fundamentalmente , eran abogados los que se encargaban de realizar estas
funciones. Posteriormente fueron los psicdlogos los encargados de cubrir estas funciones centrandose en las
personas.

Con la aparicion de grandes empresas, a finales del siglo XIX, surge la necesidad de dar soluciones. Es asi
como surge la escuela clasica, o administracién cientifica, el principal exponente de esta escuela fue
Frederick Taylor, Su teoria era sencilla el hombre es un ser racional , trabaja por que esta obligado a ello, con
la Uinica meta de satisfacer sus necesidades materiales.

El Taylorismo esta basado fundamentalmente en sus ideas acerca del comportamiento del trabajador:

= |mpera la ley del minimo esfuerzo

= Eltrabajador en su puesto no necesita pensar.

= Eltrabajador no quiere tener iniciativa

= El Trabajo en grupo es negativo

= La Unica motivacién para el trabajador es la compensacioén econdmica.

En los afios 20 y 30 del siglo XX, Elton Mayo elaboro en la universidad de Harvard, un estudio sobre la
conducta humana en el trabajo (Hawthorne). Sus conclusiones se plantean como oposicion a la
Administracion Cientifica. Niegan el principio de que el hombre solo tiene una motivacion. Afirman que el
hombre, ademas de ser un ser un ser racional, es un ser pasional cuyas reacciones pueden ser
completamente ilégicas, sus aportaciones son:

= La organizacidn técnica no es el Unico factor que interviene en la productividad.

= Para dirigir a los trabajadores no solo hay que tener en cuenta sus necesidades fisioldgicas sino
también las psicosociales.

= Elfactor econémico no es el tnico factor de motivacion.

= Los grupos informales influyen en la actitud y en la productividad de los trabajadores

1.2 Comportamiento organizacional

A pesar de que siempre han existido personas en las organizaciones, no siempre se le ha dado la
importancia, que, actualmente, las empresas asignan a sus trabajadores. Podriamos decir que la funcién de
recursos humano ha evolucionado desde la perspectiva implicita e informal a una mas explicita o formal, es
decir mas sistematizada.
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Fig. (1) Exigencias para los recursos humanos

1.3 Interaccidn entre personas y organizaciones.

A lo largo de la mayor parte de nuestra vida pertenecemos a una organizacion u otra; una universidad, un
equipo deportivo, un grupo musical o teatral o una empresa. Todas las organizaciones, sean formales o
informales , estdn compuestas y reunidas por un grupo de personas que busca los beneficios de trabajar
juntas con el proposito de alcanzar una meta comin . Por consiguiente, un elemento basico de toda
organizacion es su meta o propdsito.

Todas las organizaciones cuentan con personas que tienen el encargo de serviles para alcanzar sus metas.
Sin el factor Humano las organizaciones no pueden ser, dado la importancia de las personas para las
organizaciones y viceversa, citare un ejemplo de los valores de Southwest Airlines,:

1. El trabajo debe ser divertido... Puede ser como un juego... Disfrutalo.
2. El trabajo es importante... No lo eches a perder con demasiada seriedad,
3. Las personas son importantes... Cada una de ellas constituye una diferencia.

Esta es una de las muchas razones por las que es indispensable un departamento de personal, para atender
las necesidades de la organizacion en cuanto a la administracion del factor humano de una empresa.

1.4 Determinacion de la necesidad de un departamento de personal.

Las empresas han detectado el valor que aporta la funcion de recursos humanos para alcanzar el éxito
empresarial y mantener la competitividad en un entorno dinamico e incierto.

La funcién de personal deja de ser una funcion de organizacién, de control y de planificacion y se convierte en
una funcién de mediacion, integracion y coordinacion entre los diferentes niveles de la organizacion asi como
de escucha, de intervencion y esfuerzo para comprender las expectativas, las necesidades y los sentimientos
personales de “todo el personal’.



La consideracion de los recursos humanos en las empresas u organizaciones ha ido evolucionando desde la
concepcion taylorista en la que el personal era un factor que solo actuaba ante estimulos econoémicos, hasta
la perspectiva actual en la que se le considera un factor estratégico.

Vamos a analizar la funcion de recursos humanos en las organizaciones a través de una estructura clasica,
en torno a las principales procesos que sé desarrollan en los departamentos de recursos humanos.

Asi hemos agrupado las diferentes funciones en 5 procesos béasicos.

Procesos basicos: Estos procesos, previos a que la persona se incorpore a la organizacion,
analizan por una parte los diferentes puestos de trabajo, y por otra plantean la planificacién de los
recursos humano.

Procesos de afectacion: A través de los cuales, los individuos se incorporan a las organizaciones.
Dentro de ellos se incluyen el reclutamiento, la seleccion, la contratacion y la socializacion del
individuo al puesto de trabajo y a la organizacion.

Procesos de formacion y desarrollo: Una vez que el individuo forma parte de la empresa debe ser
formado para poder mejorar en su puesto e incluso ocupar puestos de mayor responsabilidad, de
forma que la gestion de las carreras profesionales dentro de la organizacion tiene cierta relevancia.

Procesos sustractivos. Aqui se tramita la desvinculacion del trabajador a la empresa, bien de forma
involuntaria, como puede ser a través de un despido, o de forma voluntaria como la dimisién o la
jubilacion.

Procesos de evaluacién y compensacion. Supone una vez que el empleado a realizado su trabajo
hay que compensarle por ello. Para lo cual es necesario llevar a cabo evaluaciones de su desempefio
con el objetivo de analizar si se estan cumpliéndolos requisitos exigidos para el puesto. Tras esto, la
empresa tiene que planificar e instrumentar la forma de compensar el esfuerzo realizado de forma
justa y equitativa; cuestion que se lleva a cabo al seleccionar el sistema de retribucion que mejor se
adapta a cada caso.

La nueva concepcion de los recursos humanos plantea los siguientes objetivos:

Explicitos.

1.

Atraer candidatos potencialmente cualificados y capaces para desarrollar o adquirir las competencias
necesarias para la organizacion.

Retener a los empleados deseables o de talento.

Motivar a los empleados para que estos adquieran un compromiso con la organizacion y se
impliquen en ella.

Ayudar a los empleados a crecer y desarrollarse dentro de la organizacion.

Implicitos.

1.
2.

3.

La productividad.
Calidad de vida en el trabajo.

Cumplimiento de la normativa.
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Fig. (2) Proceso de reclutamiento y seleccion.




