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InNGroduccion

En el mundo de la gerencia venezolana la
manera de ver las cosas ha cambiado de forma
significativaen las Ultimas décadas, al pasar de una
situacion de relativa abundancia econémica a un
ambiente caracterizado por la escasez de recursos,
creciente complgjidad y acentuado dinamismo.

A laluz delasnuevasredidades, aguel modelo
basado en €l interés por laproduccién, por partedela
gerencia, shconsiderar d e emento humano haperdido
vigencia. Las précticas gerenciales de hoy tienden a
favorecer lacondicion humanade trabajador. Porque
cuando se piensa en la gente que trabaja en las
organizaciones-lldmesele personal, trabajadores,
recursos humanos o capital humano- sereconoce que
todaempresaoingtitucion estaformada por personas.

Las organizaciones venezolanas requieren de
edtrategiasqueles permitan participar con efectividad
ene espacioglobal. Por tanto, sehace necesario contar
con un personal dispuestoy capacitado paraestablecer
y acanzar metas, haciendo un uso adecuado de los
otrosrecursos. YaNaim (1989), hahecho referencia
alaimportanciadel personal a plantear que no puede
haber organizacion exitosa que no gerencia
adecuadamente sus recursos humanos.

Administracion de Recursos Humanos

Laadministracién delos recursos humanosno
esunaactividad nueva. Estadisciplinaconstituye
el resultado histérico e integrado de la
contribucion de numerosos eventos y pioneros.
Seriaimposible pensar en la construccion de las
piramides egipcias, o de la muralla china, por
egjemplo, sin la existencia de una funcion de
dedicada a reclutar y organizar millares de
trabajadores; adiestrarlos, guiarlosy a controlar
sus actividades.

En sulargahistoriahastaprincipiosdel siglo
XI1X, la administracion de recursos humanos se
desarroll6 de manera relativamente lenta. Es en
este siglo cuando surge Robert Owen, pionero en
aplicacion de practicas de personal. Owen, en
Inglaterra, mostré que no eranecesario construir
laindustriasobre el trabajo baratoy el abuso para
con el trabajador. Marcé el camino para la
legislacion industrial, haciendo énfasis en el
bienestar y adiestramiento de los obreros, y
elaborando planes de vivienda para éstos, entre
otras cosas. De hecho, George (1974), considera
gue Owen “Podriaser facilmentellamado el padre
delamodernaadministracion de personal”. (p.60).
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La funcion de administracion de personal o
administracion de recursos humanos es definida por
autores como Dessler (2001), y Werther y Davis
(1995), como aquellas préacticas que se requieren
para llevar a cabo los aspectos relativos a las
personas, pensando en el mejoramiento del
desempefio y de las aportaciones del personal ala
organizaciéon. La finalidad basica de la
administracion de personal es lograr que los
trabajadores contribuyan a alcanzar las metasde la
organizacion, mientrasdirectao indirectamentevan
asatisfacer susneces dadesindividualeso colectivas.

0rigenes de la Administracion de
Recursos Humanos en Venezuela

Los inicios de la administracion de recursos
humanos en Venezuel a coinciden con laexplotacion
del petroleo. Con la llegada al pais de las
multinacional es petrol erastambién [legaron técnicas
y practicas administrativas; entre ellas, aguellas
relacionadas con el manejo del personal. Estas
empresas, alrededor de |os afos cuarenta del siglo
pasado, comenzaron a ocuparse de aspectos hasta
ese momento descuidados por las organizaciones
nacionales. Beneficios adicionales al salario
monetario, tales como serviciosmeédicosy dotacién
de viviendas, fueron algunas de sus aportaciones
basicas. (Garbi y Pifiango, 1988).

Durante los afios cincuenta y sesenta se
incorporé en muchas delas organizacionesnacionades
lafiguradel jefederelacioneslaborales. Unavez mas,
lasempresaspetrolerasfueron pionerasenincluir esta
figura en sus departamentos de administracién de
personal. (Garbi y Pifiango, 1988). El perfil del jefe
de personal correspondia—y todavia se mantiene en
muchas organizacionesvenezolanas- a delapersona
encargada de gjercer “vigilancia’: alguien que
verificaba la asistencia de los trabajadores,
amonestaba a personal, ponia “mano dura’ al
chequear lalabor de los trabajadores, y otras. Tener
preparacion formal, a parecer, no eratan necesario.

L osafios setenta pueden ser consideradoscomo
la época de la profesionalizacién de la funcién de

personal en Venezuela. Aparecen los profesionales
universitarios especializados en el area —los
relacionistas industriales- , y se da mayor
importancia a la tecnificacion y aplicacion de los
procesos de reclutamiento, seleccion, induccion,
adiestramiento y la administracion de sueldos y
salarios. (Garbi y Pifiango, 1988).

En esta etapacomienzan aentrar |os psicélogos
en las empresas. Seinicialaaplicacion de pruebas
psicotécnicas paraseleccion y se hace énfasisen la
motivacion y en la satisfaccion de las necesidades
de los trabgjadores.

L adécadadelos ochenta se caracteriza por la
aparicién de las gerencias de recursos humanos en
el pais. Comienzan a ocurrir cambios importantes,
por cuanto se percibe un mayor interés en el
trabajador como persona. La gerencia de recursos
humanos empieza atener una preocupacion mayor
por mantener relaciones cordiales y satisfactorias
con sus trabajadores. Se profundiza —y se quiere
mejorar — en temas tales como la motivacion de los
empleados, la comunicacion interpersonal, la
planificacion decarrerasy lacompensacion, entreotros.

En los noventa se comienza a plantear y a
debatir sobre €l caréacter estratégico de la gerencia
depersonal. Son losdiversos cambiosen e entorno
nacional e internacional lo que motiva a las
organizaciones venezolanas a darse cuenta de que
algo estabaocurriendo en el &mbito delagestion de
lagente. (Monteferrante, 2004).

L as gerencias de recursos humanos deben ser
unidades mas estratégicas, conocedoras del negocio,
y estar muy atentas a entorno. Debe participar, de
manera dinamica, en el desarrollo y la puesta en
préctica de la estrategia de la organizacion.

Gerencia de RecUrsos
Humanos en Venezuela. Epoca acuual

Enlaactualidad, se pueden encontrar en el pais
unidades de recursos humanos trabajando para
contribuir, de manera activa, con la estrategia del
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negocio. En la medida en que aumente el nimero
de trabajadores y se complique el manejo de los
asuntos relacionados con ellos, la funcion de
personal cobra mayor importancia en la
organizacion. Las personas encargadas de esta
funcion, ya sea por experiencia adquiriday/o por
conocimientos obtenidos en cursos y seminarios,
se convertiran en especialistas, a lidiar y trabajar
con préacticasrelativasal reclutamientoy seleccion
de personal, entrenamiento, evaluacion del
desempefio y evaluacién delos cargos, entre otras.

Sin embargo, todavia predomina en muchas
gerencias de recursos humanos aquella
preocupaci én exclusivapor lanéminay el control
(tipo “vigilancia’) de personal, sin considerar
plenamente lacondicién humanadel trabajador.

Esmuy probable que este contraste delostipos
de gestion guarde relacion con laimportanciaque
da la alta gerencia al manejo de los recursos
humanos y al conocimiento y habilidades del
personal encargado de la gerencia de la gente.
(Monteferrante, 2004). En todo proceso, o
practicas, aser implementado por la organizacion,
es clave la vision mostrada por la ata direccion.
Por tanto, si la funcion de recursos humanos es
considerada por la organizacion esencia para el
logro de sus objetivos, la correspondiente unidad
especializadavaatener unaimportanciaestratégica
y significativa. Pero esto no siempre es asi. En
algunos casos, se concibe el papel de la gerencia
de personal como simple administradora— unidad
técnica, no estratégica — de los procesos
relacionados con esafuncion; unaunidad accesoria,
cuyas actividades no influyen de manera
significativa en el logro de los objetivos
organizacionales.

En la época actual, predominan algunas
précticas de la gerencia de recursos humanos en la
organizacion venezolana. Estas précticas, en las
areas de reclutamiento, seleccion, evaluacion del
desempefio, capacitacion y remuneracion, se
mencionan acontinuacién. (Monteferrantey Malaveé,
2004; y Granell, 1997)

1. Reclutamiento.

1.1.Exceso de of erta de personal calificado.

1.2. Uso creciente de Internet como canal de
reclutamiento.

1.3. Candidatos esponténeos o0 aspirantes que se
presentan en las oficinas del empleador, o en la
organizacion, en general .

Cabe destacar que a mediados delos noventa, y
todavia en la actualidad, muchas organizaciones
utilizan, en materia de reclutamiento, las visitas a
instituciones educativas, como las universidades y
losingtitutostécnicos. Lapromocion internatambién
fue muy usadaen los noventa.

2. Seleccion.

2.1. La entrevista contindia siendo la técnica mas
ampliamente utilizada. Se debemencionar queenlos
anos ochenta, como mencionan Garbi y Pifiango
(1988), erageneralizado el uso delaentrevistafinal,
por cuanto en su condicion de Ultimaetapadel proceso
deseleccidn, erad principa e emento dedecision.
2.2. Perfil  requerido: profesionales que
conjuguen habilidades técnicas, conocimientos
y atributos personales.

3. Capacitacion

3.1. Tendencia aladisminucion delainversion en
capacitacion, especia mente en empresas medianas
y pequefias.

3.2. mayor énfasis en vincular el programa de
formacidn y/o capacitacion con las necesidades de
laorganizacion.

3.3. Nuevastendencias: coaching y formacion

En los afios ochenta y noventa habia poca
vinculacion delacapacitacion con losresultadosde
otras practicas, como evaluacion del desempefio y
planificacién de carreras. Ademés, los programas
de capacitacion no siemprecoincidian conlasmetas
organizacionales, mas bien respondian anecesidades
einteresesindividuales o de areas especificas.

4. Evaluacion del desemMPERo
4.1. Utilizacion de métodos para juzgar la manera
en que el empleado llevaacabo suslabores.
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4.2. Existencia de problemas y dificultades para
retroalimentar al evaluado.
4.3. Prevalecelavincul acién de lacompensacion.

En laorganizaci 6n venezolana, |os usos dados
alosresultados delaevauacion han sido limitados,
principal mente salarios. Se hadejado de aprovechar
diversas ventajas de la evaluacion, como la
retroalimentacion al empleado, detectar necesidades
deentrenamiento Yy las decisiones de ubicacion.

5. REMuUNeracion e iNCeNuivos.

5.1. Compensaci6n variable més frecuente.

5.2. Asignacién de bonos por rendimiento,
denominados en algunas néminas “bonos por
eficiencia’, 0 “bonos por productividad”.

5.3. Reducci6n de beneficios socioecondmicos

5.4. Ajustes salariales segun las condiciones
inflacionarias del pais.

Aparte de los cinco elementos anteriores, se
agrega uno més, dadasu relevanciaen el campo de
los recursos humanos. Este elemento es la cultura,
la cual resulta de la interaccion compleja de los
valores, creencias y conductas del grupo A
continuacién, se muestran, de manerabreve, algunos
aspectos relacionados con la cultura en la
organizacion venezolana. (Granell, 1997).

6. Culoura

6.1. Alta motivacion de poder, atribuida
especiamente alos gerentes.

6.2. Fuertey claranecesidad de &filiacion, por cuanto
el venezolano es esencialmente colectivista. Son
frecuentes los vinculos especiaesy las relaciones
de compadrazgo.

6.3. Pocamotivacion del logro.

6.4. Enfasis en la organizacion como estructura
jerérquica y en la autoridad, dando menor
importanciaalosresultadosy a conocimiento.

6.5. Dificultadesparalograr quelosempleadostraten
con amabilidad y cortesiaalos clientes.

Paralos proximos afioslagerenciade recursos
humanos tiene ante si una serie de desafios
relacionados con un entorno en constante cambio.
Factores como la globalizacion, los avances
tecnologicos y el aspecto pluricultural, por
mencionar algunos, no pueden ser descuidados por
lagestion de personal enlaorgani zacion venezolana.
Asimismo, se hace necesario considerar lagerencia
de recursos humanos como unidad estratégica—y
en esto juegaun rol fundamental laaltadireccion—
gue contribuye, de maneraefectiva, con el logro de
los objetivos organizacionales. Cada organizacion
debe desarrollar y adoptar el modelo que mejor se
ajuste a sus necesidades. Y, la funcion de personal
tendralaimportanciaque laorganizacion le otorgue.

BibDliograria

DESSLER, Gary (2001). Administracion de Personal. Trad. Pilar Mascard Sacristan. Octava edicion. México: Prentice Hall hispanoamericana, S.A.

GARBI, Esmeralda y PINANGO, Ramon (1988). La Gerencia de Recursos Humanos.
En M. Naim (ed.): Las empresas venezolanas: Su Gerencia. Caracas: Ediciones IESA.

GEORGE, CLAUDE (1974). Historia del Pensamiento Administrativo. Trad. Guillermo

Maldonado. México: Prentice Hall Hispanoamericana, S.A.

GRANELL DE ALDAZ, Elena; GARAWAY, David y MALPICA, Claudia (1997).
Exito Gerencial y Cultura (Retos y Oportunidades en Venezuela). Ediciones IESA.

MONTEFERRANTE, Patricia y MALAVE. José. “;Qué estan haciendo las Gerencias
de Recursos Humanos en Venezuela?. Pag. 39-44. Revista Debates IESA, volumen X, n® 1. Caracas, Venezuela, octubre-diciembre 2004.

NAIM, Moisés. (1988). Las Empresas Venezolanas: Su Gerencia. Segunda edicion.

Caracas: Ediciones IESA.

WERTHER, William y DAVIS, Keith (1995). Administracion de Personal y Recursos
Humanos. Trad. Joaquin Mejia Gomez. Cuarta edicion. México: Mc Graw-Hill Interamericana de México, S.A.

ISSN: 1317-8822 « ARIO 3+ N2+ VOL 3+ JULIO - DICIEMBRE, 2004 + 80-83 » VISION GERENCIAL

RoBeERTO EspiNozA S.

VISION GERENCIAL | o]



