
8.1 SIGNIFICADO DEL TRABAJO

A partir de la Revolución Industrial, se generan una serie de cambios en la vida del hombre, que afectaron tanto la  tecnología como las relaciones humanas.

Uno de los cambios más importantes son aquellos relacionados con el TRABAJO. Antes de la revolución industrial, el hombre trabajaba en el campo, y consumía lo que producía.

La revolución industrial genera los siguientes cambios:

- Especialización: el trabajador realiza una parte del proceso como consecuencia de aplicar el principio. de división del trabajo.

- Crecimiento organizacional: organizaciones más grandes y jefes más distantes.

- Oportunidad de progreso: a medida que mejora la tecnología se requiere una mayor preparación y conocimiento de las personas.

Esto implica que el hombre deja de ser su propio jefe  y acepta formar parte de una Organización, de la cual es empleado, con la cual mantiene una relación laboral. Todo ello, hace que sea necesario que dentro de las organizaciones exista una área, sector o grupo de personas específicas cuya función sea la de atender las necesidades del personal de la organización.

Estas necesidades no se limitan exclusivamente al aspecto administrativo de la relación laboral (legajos, liquidación de sueldos), sino todo lo que se refiere al trabajo. Por ello, el sector de la organización encargada de ocuparse de las cuestiones de personal, para fijar políticas y tomar decisiones, debe tener previamente el concepto de lo que significa trabajo. Hay distintas visiones:

- Católica: según la encíclica Laborem Exercens -1981- "trabajo" es toda acción realizada por el hombre independientemente de sus características o circunstancias. Según el libro del Génesis: Dios le da el mandato al hombre de someter y dominar la tierra. No se refiere directamente al trabajo, sino a una actividad a desarrollar en el mundo. El hombre somete la tierra con su trabajo.

El valor del trabajo está dado por el hecho que lo realiza el hombre, no por el tipo de trabajo que se realiza (valor equivalente a importancia, no valor económico).

A veces, el peligro de la técnica, es que suplanta al hombre o lo hace esclavo.

- Individualista y materialista: el hombre es considerado como un instrumento de producción (capitalismo primitivo), el hombre es un recurso, una mercancía.

- Marxista: el hombre se dignifica a través del trabajo.

- Escuelas de la Administración:existen enfoques formales e informales.

Uno de los estudios más conocidos dentro de este enfoque es el del norteamericano Abraham Maslow (sociólogo), según quien el hombre es motivado por la satisfacción de una serie de necesidades que son : 
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Esta teoría presupone :

1 - Cuando una necesidad de nivel más bajo es atendida, deja de ser motivadora, dando oportunidad a que un nivel más alto se pueda desarrollar.

2 - No todas las personas, por diversas circunstancias, llegan a la cima de la pirámide.

3 - Cuando las necesidades más bajas están satisfechas el comportamiento comienza a ser dominado por la satisfacción de las más altas. No obstante, cuando alguna de las necesidades más bajas deja de ser satisfecha, vuelve a predominar, generando esta caída tensiones en la persona.

4 - El efecto de las necesidades no es aislado, sino conjunto, pero las más altas dominan a las más bajas, cuando éstas son satisfechas razonablemente. 

5 - La frustración proviene de la imposibilidad de pasar de nivel a pesar del esfuerzo continuado, provocando tensiones .

Si bien no totalmente aceptada, esta teoría permite con cierta simplicidad entender parte de los comportamientos humanos.

8.2 FUNCIÓN DEL GERENTE DE PERSONAL
La función específicamente encargada de ocuparse de las cuestiones sobre el personal es la Gerencia de Personal, Dirección de Recursos Humanos, etc.

El Objetivo del gerente de personal es la de dotar en tiempo y forma a la compañía de los recursos humanos necesarios para la operación y logro de los objetivos, desarrollar los recursos humanos existentes y  crear un clima de armonía en la organización.

Si bien esta última parte le compete de manera general a todos los niveles directivos y ejecutivos, le compete de manera específica al área de personal.

Para cumplir con este objetivo, le competen las siguientes funciones:

1 - Selección e Incorporación de Personal: esto implica tomar decisiones respecto a dónde y cómo buscar candidatos, que deberán ser evaluados en término, de acuerdo a las necesidades de la organización. Un puesto determinado o sector que requiere un determinado perfil (estudios, personalidad, adaptación a los valores de la compañía, etc.). Esta búsqueda puede ser externa o interna a la compañía. 

El proceso de selección tiene una serie de etapas:

1 - Determinar la necesidad  de la organización: se debe definir el perfil de la persona ( o sea requisitos que debe reunir).

2 - Definir dónde y cómo buscarlos:  es el alistamiento o reclutamiento. Se deben estudiar las fuentes de reclutamiento. Los medios más comunes son:.

- Presentación de candidatos por los mismos integrantes de la organización (amigos, parientes). Crítica: amiguismo, etc.

- Agencias privadas de empleo: a través del pago de un honorario se encargan de la búsqueda. Pueden su propia base de candidatos o buscar nuevos (publicaciones en diarios). Se conocen como "head hunters".

- Búsqueda por la propia empresa por anuncios en diarios, revistas especializadas.

- Búsqueda en las universidades: a través de contactos con las con las universidades. Es común en EEUU.

3 - Selección entre los candidatos presentados: los medios usados son : 

- Entrevistas: es el más utilizado. Normalmente realizado por psicólogos, sociólogos. En el caso de la agencia, entrevista y luego presenta a unos pocos candidatos a la compañía para una posterior entrevista con el área funcional.

- Pruebas o exámenes: son medios objetivos para medir las cualidades de las personas. Incluso dentro de la misma compañía para las promociones. Pueden usarse pruebas de rendimiento (presentar un caso para resolver), de inteligencia (se mide la habilidad, no los conocimientos), de aptitud (capacidad de aprender: si es creativo o trabajo rutinario), de personalidad (su comportamiento ante diferentes situaciones: tensiones, conflictos, motivaciones, liderazgo, etc.), físicas (condiciones físicas de la persona).

4 - Inducción: una vez seleccionado, se le incorpora a la compañía, y se lo presenta: cuáles son los objetivos de la misma, la misión, objetivos del área funcional, etc.

5 - Seguimiento: si se acomodó a la necesidad. y cómo se desempeña (evaluación del desempeño)

2 - Administración de Personal: consiste en llevar los legajos de cada empleado, control de asistencia, ausencias, enfermedades, ascensos, conducta..

3 - Planeamiento, Capacitación y Promoción Interna: es prever el número de personas que la organización necesitará, capacitará y promoverá en un período dado. Estos 3 procesos están interrelacionados.

El planeamiento nos dará la cantidad de puestos que serán cubiertos, los planes de capacitación, los ascensos, rotaciones, despidos y retiros por antigüedad. Esto implica:

- Análisis y descripción de las funciones: las tareas que corresponden a cada cargo, se determinan los conocimientos y habilidades necesarias para cubrir ese cargo.

- Diseñar un plan de carrera: joven profesional, profesional junior., prof. senior., etc., que apunte a lograr una motivación.

Lo más importante , no es la jerarquía que se ocupa ni el tiempo transcurrido, sino la calidad de las ideas, habilidades para implementarlas, y contribuciones que el individuo realiza.

El peligro de los planes de carrera, es que los escalones entre cada nivel jerárquico sean vistos como consecuencia de la antigüedad, y no del mérito.

4 - Capacitación y desarrollo: consiste en potenciar al personal en relación con su tarea, y abrirle nuevos campos.

Se debe: 1) planificar la capacitación, 2) puede ser interna o externa a la compañía (centros educacionales), 3) preparar el material de trabajo, 4) evaluación y seguimiento: ver resultados, dado que implica una inversión.

5 - Egreso del personal: prever normas de disciplina en la organización (suspensiones, despidos), analizar las renuncias (por qué se va la gente).

6  - Servicios sociales: facilitar al personal todo aquello que el valor social del trabajo requiere: asistencia médica, recreación, asesoramiento jubilatorio y legal, seguridad e higiene, información, provedurías, transporte, créditos, vivienda, comunicaciones, etc.

7 - Relación con los Sindicatos:  es la atención a las reclamaciones presentadas negociación de Contratos Colectivos donde se fijan pautas generales.

Según la encíclica Laborem Exercens los sindicatos deben ser exponentes de la lucha por la justicia social, es una lucha en favor de, no una lucha contra los demás (no una lucha de clases).   

8 - Definir la Política de Remuneraciones: la remuneración no es el elemento más importante del trabajo, pero representa la retribución por el trabajo realizado.

Se debe definir una política de administración de salarios, de manera tal de mantener un buen ambiente de trabajo, incentivos al personal. En ello hay que tener en cuenta:

- Cumplir con las leyes de trabajo

- Investigar el mercado para determinar los niveles

- Evaluar la rotación relativa al puesto

- Calificación por méritos: muchas compañía pagan un sueldo o salario base, y lo van aumentando según el buen desempeño .

- Incentivos: definir otras compensaciones en forma de bonificaciones (automóvil, tarjeta de crédito, etc.)

9 - Relaciones de Asesoría: el gerente de personal debe esperar en esta función a que se lo llame. Su oficio es prestar ayuda al gerente de línea cuando éste se lo pida.

Pero no es una tarea pasiva, ya que para que esto suceda debe tener la confianza de los gerentes de línea, demostrar racionalidad, conocimientos, habilidad y en muchos casos confidencialidad. 

Una buena relación de auditoría debería acercar al gerente de línea con el convencimiento de que puede discutir libremente su problema con una persona que lo escuche, esté capacitado frente al problema y no esté en la línea de autoridad.

Esta función debe permitir :

- Ayudar al gerente de línea a entender las dimensiones y soluciones alternativas al problema.

- Aumentar la habilidad del gerente de línea para tratar problemas humanos.

- Llevar al problema el punto de vista humano, de sana armonía laboral.

10 - Auditoría: controlar que se cumplan las normas de Administración de personal, detectar problemas, etc. a través de encuestas de personas, índices (ausentismo, rotación de personal, etc.)

8.3 CLIMA LABORAL. INDICADORES

La Moral es un estado, una actitud mental, mediante la cual el individuo en determinadas circunstancias se siente llevado a colaborar con entusiasmo para el logro de los objetivos.

La Moral se observa en la motivación que tiene el personal para trabajar, en su conducta, disciplina, entusiasmo, etc.

La Moral de todos los integrantes de la organización determina el Clima Laboral de la compañía.

Hay algunos indicadores del estado de moral del personal, pero sólo indican algunos aspectos; Ej.:

- Rotación interna: ascensos, promociones, cambios de sector.

- Rotación externa: (abandono de la E.) despido, retiro voluntario, jubilación.

- Ausentismo: 

- Disciplina: sanciones, despidos.

El Clima Laboral de la compañía se puede medir a través de encuestas realizadas al personal de la compañía (similares a las encuestas de satisfacción de clientes). Para ello, se suele solicitar a terceros expertos que realicen la encuesta, utilizando una metodología, y manteniendo el anonimato de quienes contestan y sus respectivas respuestas.

El objetivo es identificar las fortalezas y debilidades del Clima Laboral, para luego generar las correspondientes acciones de mejora.

Asimismo, estas encuestas deben realizarse en forma periódica (ej: 1 vez por año), para observar la evolución de los indicadores.

8.4. ORGANIZACIÓN DE LA FUNCION
El área de Personal puede organizarse de la siguiente manera:

1) Administración de Personal: se encarga de llevar la base del personal, la liquidación de las remuneraciones, actualización de datos, gestión de los servicios sociales, medicina laboral, etc.

2) Planeamiento y Organización: esto es el planeamiento de las necesidades para la organización, impacto de nuevas formas de organización, definición de funciones, análisis e impacto de políticas, etc.

3) Capacitación, Desarrollo y Comunicación Interna: en función de las necesidades de las áreas, define las políticas y programas de capacitación y desarrollo. Asimismo, se encarga de gestiomar la comunicación interna de la compañía (ej: nuevos beneficios al persona, presentación de nuevas incorporaciones, cambio de políticas que afectan a todas las áreas, etc.)

4) Relaciones Laborales: se ocupa de toda la problemática legal con el personal (incorporaciones, desvinculaciones) y relaciones con sindicatos.

5) Empleos: se ocupa de todo el proceso de búsqueda, selección e incorporación de personal.

6) Controller: realizar auditorías para verificar el cumplimiento de las políticas y normas.
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