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Resumen

El principal objetivo fue describir el
panorama actual de la gestion de los
recursos humanos de las empresas
del area Industrial de Santa Cruz de la
Sierra en la gestion 2017, comparando
los resultados encontrados en la misma
investigacion realizada hace 14 afios
atrds. Las empresas que participaron
de la investigacion fueron 65 en total,
de las cuales 38 contaban con area de
recursos humanos y el 27 restante otra
area o persona es encargada de la gestion
de personal. Se vio por conveniente
utilizar un disefio descriptivo, no
experimental, transversal. Se hizo la toma
de muestra mediante cuestionarios que
fueron enviados mediante cartas de la
universidad de solicitud de informacién.

Los resultados obtenidos mostraron que
se observa a nivel econdmico, pero no
acompana con el crecimiento y desarrollo
estructural de la empresa y menos
aun con el departamento de recursos
humanos, ademds se puedo observar
que los procesos de gestion de recursos
humanos son aplicados dependiendo de
la importancia que les otorgue la empresa
o ya definitivamente no son aplicados.
Se observd que ante la falta de personal
asignado al departamento de recursos
humanos surge la necesidad de terciarizar
algunos procesos o en su defecto partes
de los procesos.

humanos,
Desarrollo

Clave: Recursos
Gestion,

Palabras
Procesos,
Organizacional.

Abstract

The main objective was to describe
the current panorama of human
resource management of companies
in the Industrial area of Santa Cruz
de la Sierra, in 2017 management,
comparing the results found in the
same research carried out 14 years ago.
The companies that participated in the
investigation were 65 in total, of which
38 had a human resources area and the
remaining 27 had another area or person
in charge of personnel management.
It was considered convenient to use a
descriptive, non-experimental, cross-
sectional design. The sampling was done
through questionnaires that were sent
by letters from the university requesting
information.

The results obtained showed that it is
observed at an economic level, but it does
not accompany the growth and structural
development of the company, and
even less so with the human resources
department. Furthermore, it can be
observed that the human resources
management processes are applied
depending on the importance given by
the company or they are definitely not
applied. It was observed that due to the
lack of personnel assigned to the human
resources department, the need arises to
outsource some processes or, failing that,
parts of the processes.

Keywords: Human resources,
Processes, Management, Organizational
Development.

1.1. Antecedentes y estado actual

Para evaluar el estado de la gestién de
los recursos humanos en las empresas
del sector industrial del departamento
de Santa Cruz de la Sierra, debemos
tener una idea del panorama del sector
industrial, asi como también conocer el
estado actual de las investigaciones que
han abordado el estudio de la gestién

de recursos humanos en el pais y fuera
de él.

1.1.1. El Desarrollo del sector
industrial en Bolivia

En Bolivia, especificamente en el
departamento de Santa Cruz, se viene



suscitando en los Ultimos 10 afios
un constante cambio demografico vy
socioeconémico que ha contribuido
al crecimiento del drea industrial.
Este desarrollo se ha dado tanto en la
creacién de nuevas industrias como en la
consolidacién de la industria ya existente,
puesto que el modelo econémico vy las
condiciones econdmicas en el exterior han
favorecido al crecimiento y mejoramiento
del sector. (Duran, 2011).

Sin embargo, el presidente de la Camara
deIndustria, Comercio, Serviciosy Turismo
de Santa Cruz (CAINCO) sefialé en un
informe reciente, que se experimenta una
marcada desaceleracion de la economia,
pues al primer semestre del 2016 se
registré un crecimiento del PIB del 4%,
cuando en 2013 estaba en el orden del
6,8% y que estas cifras son indicadores
directos de cambios desfavorables para
el sector (Lazcano, 2016) Exponiendo de
esta manera una perspectiva diferente
sobre el panorama del sector econémico
— industrial, cinco afos después del
panorama que pintaba Duran .

1.1.2. La gestion de RRHH en
Santa Cruz

En Santa Cruz delaSierra, Rojas (2004) hizo
un estudio de la gestion de los recursos
humanos, donde describe el panorama
de los procesos del drea de recursos
humanos y la existencia e importancia del
area dentro de las empresas industriales
pertenecientes a la CAINCO. El abordd
el objetivo de la investigacion a partir
de la funcionalidad del area de recursos
humanos dentro de la empresa, las
funciones que cumplen, los procesos
fundamentales del drea, su dependencia
jerarquica, el grado de participacién en la
toma de decisiones estratégicas para la
organizacion, si hay o no un presupuesto
asignado al departamento, como también
abordé las caracteristicas de la persona
que esta a cargo de area y de las personas
que conforman el departamento dentro
de la empresa, estas -caracteristicas
fueron descritas mediante indicadores,

como ser su formacion académica, sexo,
edad, experiencia en Recursos Humanos y
en el caso de las personas que conforman
el drea se toma en cuenta las funciones
que desempefan para el area .

Rojas(2004) toma wuna muestra de
aproximadamente 107 empresas y
encuentra que solo en 13% de las
empresas del sector industrial afiliadas
a CAINCO cuentan con un departamento
de Recursos Humanos formalmente
estructurado, ademads se percata que
un 27,1% tenia establecido dentro de la
empresa el drea de Recursos humanos
como un departamento de personal con
una alta carga de tareas administrativas
mas que de gestién y el 59,8% de las
empresas no contaban con ninguna de
las dos figuras ya mencionadas. (Rojas,
2004)

1.1.3. La investigacion de la
gestion de RRHH en Iberoamérica

La trayectoria de la gestion de los
recursos humanos ha sido dindmica
y ha estado en constante cambio
buscando reconocimiento como un area
fundamental paraelfuncionamientodelas
organizaciones. Através de los constantes
cambios existentes en el medio laboral,
es que el drea de los recursos humanos
cobra importancia e influencia dentro
de las organizaciones. Esta drea se hace
necesaria para apoyar la convivencia y al
ambiente de trabajo, y para encargarse
de la vinculacion y desvinculacion de
personas en las organizaciones y para
guiar en su formaciéon, desarrollo y
crecimiento dentro de las mismas para asi
desempefiar mejor sus funciones (Alles,
2000; Chiavenato, 2002).

Este fendmeno en el drea los recursos
humanos se ve reflejado, no sélo en
Bolivia, sino también en otros paises
como ser Espafia, México y Colombia.
Independientemente  del  desarrollo
econdmico de estos paises, no
necesariamente comparables entre si, la
inquietud por conocer el panorama actual
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de la gestidon de recursos humanos esta
presente.

Dentro de las investigaciones que
abordan este tema en Espafia estan las
de Gonzalez, Martinez y Pardo del Val
(2009) y la de Nicolds y Rubio (2013).
Gonzalez, et al. (2009) analizan la gestion
del talento humano en la empresa
industrial espafola. Ellos parten dando un
enfoque diferente a la gestion de recursos
humanos, definiendo la gestién del talento
como la capacidad de la organizacién de
adquirir, desarrollar y asignar el talento
de las personas, maximizando el valor que
éste genera para la organizacion. De ahi
que analizan esta capacidad de acuerdo
con los elementos que la constituyen, los
cuales son actitudes, habilidades, valores,
conocimiento y experiencia.

A partir de un analisis Delphi con un grupo
de expertos, consultores de recursos
humanos, presentan el estado actual
de la gestidon del talento en la empresa
industrial espafiola. Ellos concluyen que
las empresas reconocen la importancia
del talento, son conscientes de que éste
se compone principalmente de actitudes
y entienden que una adecuada gestion del
mismo permitira a la empresa aprovechar
mejor su ventaja competitiva, no obstante
hacen muy poco para alcanzar una gestion
del talento efectiva, la cual definen como
una capacidad para emplear diversos
recursos organizativos y coordinativos de
manera estratégica para alcanzar mejores
resultados en la organizacién (Gonzalez,
et al., 2009).

Mds recientemente, Nicolds y Rubio
(2015) identifican que cada vez son mas
las empresas sociales que forman el tejido
productivo espafiol y como cualquier
otra organizacidon, deben gestionarse
eficientemente. Sin  embargo, son
escasas las investigaciones que analizan
la direccion de este tipo de empresa vy,
en menor medida, las que se centran en
la gestion de los recursos humanos. Por
lo cual, realizan una investigacién donde
pretendieron definir, identificar y analizar

la gestidn de los recursos humanos de las
empresas sociales espafiolas, utilizando
como metodologia el estudio de casos.
Ellos concluyeron que las empresas
sociales deben mejorar su gestién de
RRHH, porque realizan practicas muy
basicas en las que distinguen entre
trabajadores y voluntarios.

Otro pais en el que se encontré una
investigacion relacionada con el area
de los recursos humanos es México, en
el Estado de Hidalgo donde Mendoza
y Hernandez (2008) deciden analizar la
relacion existente entre las practicas de
gestion de recursos humanos que utilizan
las pequefias empresas con el desempeiio,
seglun la percepciéon del propietario
principal, asi como la influencia que éstas
tienen en el desempefio organizacional.
Ellos demostraron la importancia que
tiene la aplicacion de gestion de los
recursos humanos en la empresa y sobre
todo, la influencia que tiene el sistema
de incentivos justo, en el desempefio
de la empresa y no asi por afinidades
parentales.

Calderén, Naranjo y Alvarez (2007)
realizan un estudio en Colombia que
aborda de manera sintética las relaciones
entre la modernizacién empresarial
y la gestion humana en el pais. Ellos
describen las caracteristicas de las dreas
de gestion humana y de las practicas de
recursos humanos, el mercado laboral y
las relaciones laborales en concordancia
con la gestién de los recursos humanos.
Por ultimo, abordan la generacidon de
conocimiento en Colombia, considerando
las tres perspectivas mas sobresalientes: la
socioldgica, la humanisticay la estratégica,
siendo desde esta uUltima desde donde
se vincula el area de gestion humana
y sus practicas al logro de objetivos y
metas estratégicas de la organizacion.
Ellos resaltan la asociacidon encontrada
entre recursos humanos y cultura
organizacional, donde todas las practicas
varian entre las culturas jerarquicas y las
culturas fuertes, pero no hay diferencias
entre las jerarquicas y las débiles. La



investigacion constatéd parcialmente la
influencia de determinadas practicas
sobre los tipos culturales, excepto sobre
la cultura racional en la que ninguna
practica de recursos humanos incide. Se
percibié ademds que la fuerza cultural
se relaciona con cuatro de las practicas
consideradas.

Por otra parte, Restrepo y Arias (2015)
plantean explorar las practicas de gestion
humana en las empresas agropecuarias
de la sub-regién de Urabd (Colombia)
y establecen el estado actual de una
situacion. Ellos observaron la relacion
existente entre los procesos de la gestion
humanay la competitividad organizacional
desde la perspectiva de los gerentes y/o
administradores del d4rea de Gestidon
del Talento Humano de organizaciones
agricolas. En base a sus resultados
llegaron a la conclusién de que en las
organizaciones estudiadas y los lideres de
talento humano coinciden en que existe
un proceso de desarrollo y formacién de
personal, en cuanto a que este contribuye
a un mejor desempeiio en el puesto de
trabajo, al logro de las estrategias de
producciéon y comercializacion vy, por
consiguiente, a la competitividad. En
relacion al sistema de compensaciones
de las unidades productivas estudiadas,
se encontré que la empresa cumple con
todas las prestaciones legales, pero es
claro que el sistema de compensaciones
no obedece a un estudio a profundidad
de los puestos de trabajo, ademds que
los procesos de seleccion no cuentan con
mapas de competencias y descripciones
de cargos acordes al sector agropecuario.
Lo anterior permite plantear que
se requieren mejoras en métodos e
instrumentos de seleccién y sistemas de
compensacion adecuados a la cultura
organizacional, al sector agricola y a la
region.

1.2. Referentes Tedricos

Se presentaran referentes encontrados
que estructuraron conceptualizaciones
tedricas, en relacion al area de recursos

humanos y los temas que engloba el
estudio de esta area, a partir de los cuales
se desarrolla el presente trabajo.

1.2.1. Administracion de los
Recursos Humanos

Se encontraron varios autores que
abordan desde diferentes perspectivas
la administracién de Recursos Humanos.
Por  ejemplo  Chiavenato  (2002),
propone como premisa que las personas
constituyen el principal activo de Ia
organizacion, de ahi la necesidad de que
ésta sea mds consciente y esté mas atenta
de los empleados. A partir de esa premisa
es que conceptualiza la administracién de
recursos humanos como un conjunto de
politicas y practicas necesarias para dirigir
los aspectos de los cargos gerenciales
relacionados con las personas o recursos
humanos; ademas de un conjunto de
decisiones integradas sobre las relaciones
de empleo que influyen en la eficacia de
los empleados y las organizaciones.

Sin embargo la autora, Alles (2000)
propone a la administracion de los
recursos humanos como un gobierno el
cual implica diferentes funciones desde
el inicio hasta el fin de la relacion laboral
organizacion - empleado, en busca de
aportar un soporte a la organizacién para
evitar caer en situaciones desventajosas
para la organizacién. Orizaga (2011) por
su parte plantea que con los cambios
ideoldgicos que se dan en cuanto al
medio ambiente laboral, en la definicién
de los recursos humanos se encuentra
un respaldo humanista, transformando la
administracién de los recursos humanos
en la piedra angular de la organizacion,
ya que afecta todo el conglomerado
administrativo y a la toma de decisiones
organizacionales.

El autor Chiavenato (2002), resume
la historia de la administracion de los
recursos humanos en tres eras o etapas
de evolucidn, las cuales permiten preciar
y diferenciar los cambios para consolidar
el area de recursos humanos como un
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area fundamental que brinda un soporte
estratégico a la organizacion a través de
las relaciones humanas. La primera de
las etapas es la era de la industrializacion
clasica, la cual se centra en los afios
1900 a 1950 se conceptualizé a la
época de manera estdtica, burocrética,
estructurada bajo el modelo piramidal y
con pocas enormidades de crecimiento,
en relacién al area se describe como
un espacio de vinculacién entre los
trabajadores y la empresa encargada con
un rol especificamente centrado en la
conciliacién. La segunda era nombrada
como neocldsica es comprendida en la
segunda mitad del Siglo XX la cual es
visualizada como una etapa donde los
principales cambios se ven en la estructura
dirigida hacia la estructura matricial, la
cual ofrece la departamentalizacion para
garantizar la especializacién del trabajo,
apertura hacia los cambios e innovacion
pero mantiene la estabilidad y rigidez
en el procesamiento de informacién. La
tercera y ultima etapa es llamada la era
de la informacidn comprendida desde
1990 en adelante y se caracteriza por
tener un disefio orgdnico y fluctuante,
que concibe a las areas de trabajo como
equipos con redes internas de apoyo,
gran procesamiento de informacion
y comunicacion en todos los cargos
y niveles, enfoque orientado hacia la
creatividad, innovacion y al dinamismo
del cambio constante.

A continuacidn, se presentan los procesos
involucrados en la gestion de los recursos
humanos que permitiran clarificar el
panorama sobre los procesos realizados
desde los departamentos de recursos
humanos.

1.2.2. Procesos de la Gestion de
los Recursos Humanos

Como ya se habia mencionado, en la
gestion de los recursos humanos se
encuentran involucrados procesos
destinados al soporte dindmico en
busca del bienestar de la organizacién
y de los empleados. Los procesos que

se toman en cuenta para este trabajo
son: el reclutamiento, la seleccidon, la
induccidn, la evaluacion de desempefio y
la capacitacion.

El reclutamiento es explicado por
Chiavenato (2002), desde la relacion entre
las organizaciones y las personas, donde
existe una necesidad de una eleccion
reciproca de emplear y ser empleados.
Para que esta relacion sea posible
es necesario que las organizaciones
divulguen sus oportunidades de trabajo
para que las personas sepan cémo
buscarlas e iniciar una relacién laboral.
Perea (2006) define el reclutamiento
como un proceso de captacién de recursos
humanos que tiene como propdsito
de armonizar la satisfaccion de las
necesidades de los actores del mercado
laboral: la organizacion y la persona.

Werther, Davis, y Guzman (2014) hacen
una division del reclutamiento como
dos procesos diferentes a los que
llaman como reclutamiento interno que
es aquella busqueda de captacion de
candidatos potenciales en un rango de
alcance solo dentro de la organizacion
y el reclutamiento externo que es aquel
reclutamiento que no se limita solo a
los miembros de la organizacion si no
que amplia sus alcances, permitiendo la
participacion del mercado externo laboral
disponible.

Saavedra (1998) describe el proceso de
seleccion como la fase subsiguiente al
proceso de reclutamiento. Dicha fase
consiste en determinar qué candidatos
pueden pasar a formar parte de la
organizacién, tanto de una persona
que se incorpora a la organizacién o del
cambio de puesto de un miembro de la
misma.

El objetivo del proceso de seleccién es
escoger al mejor candidato para un cargo
especifico, teniendo en cuentasu potencial
y capacidad de adaptacion. También es
importante considerar que la seleccidon
de personal no es algo aislado en Ia



gestion de personal, este proceso es parte
complementaria de otros subsistemas de
administracion de recursos humanos,
como son la planificacion de personal,
el reclutamiento, la  capacitacion,
el desarrollo y planes de carrera,
remuneracion, higiene y seguridad del
empleado y la auditoria y sistemas de
informacién. (Lépez, 2010)

Restrepo, Ladino, y Orozco(2008) apoyan
las conceptualizaciones anteriores de
seleccion, pero acotan la importancia
del trabajo en equipo con otras areas
afines a la empresarial como es la
psicologia. Mediante uso de técnicas
y herramientas que proporciona la
psicologia se facilita el proceso de
seleccion aportando mayor eficiencia en
la eleccion del mejor candidato para la
empresa. Para los autores, se distinguen
dos tipos de pruebas: las psicotécnicas
que son aquellas disefiadas para poder
reconocer habilidades especificas para el
cargo receptor y las puebas psicométricas
que son aquellas herramientas de
disefilo complejo consideradas objetivas
e estandarizadas que permiten
visualizar diferencias individualizadas de
inteligencia, personalidad y aptitudes.

El uso de pruebas psicotécnicas las
sugieren para la identificacion de
competencias funcionales, para pruebas
situacionales 'y para complementar
entrevistas con encargados y jefes
inmediatos.

En la rama de pruebas psicométricas
hace una subdivision en cuatro areas
fundamentales: Tests de inteligencia, que
sonaquellosque permiten conocersunivel
de resolucion de conflictos y capacidad de
aprendizaje; Tests de aptitudes exploran
las aptitudes necesarias existentes para
realizar tareas especificas de acuerdo
con el cargo;Tests de personalidad,
que evaluan los rasgos caracteristicos
esenciales y no modificables y de poca
variacién de la persona, y finalmente los
tests proyectivos que exponen rasgos del
caracter del individuo en relaciéon a su

percepcion y proyeccion personal con el
mundo.

Guifiazi (2004) aborda el proceso de
capacitacion desde la capacidad de
aprendizaje orientada a la accién hacia
un cambio adaptativo expresado a través
de una conducta, dado que a través de
la accidn la persona se adapta al mundo
laboral transformandolo, es decir,
enfrentando y resolviendo los problemas
de trabajo que se presenten. Hablamos
de modificacién puesto que las personas
al aprender incorporan algo que no
tenian: un conocimiento, una habilidad o
una actitud. La capacitacién es un proceso
disefiado como medio por el cual la
organizacion atiende las necesidades del
contexto. Por lo que es un proceso porque
no sucede en forma rapida y puntual, sino
en el transcurso de cierto periodo de
tiempo.

Para Palaci (2005), el desempefio
laboral es el aporte a la organizacidon
que un individuo lleva a cabo en
un periodo de tiempo, mediante
conductas y actitudes que contribuirdn
a la eficiencia organizacional. Por lo que
dicho desempefio debe ser medido y
cuantificado mediante herramientas que
permitan evaluar cuan importante es para
la empresa. Y en busca de ampliar los
conocimientos en materia de evaluacion
de desempefio, explican algunos métodos
unilaterales y multilaterales de evaluacion
de desempefio frecuentes.

La escala gréfica de calificacién es una
evaluaciéon de desempefio del drea
empresarial, que segun Snell y Bohlander
(2012) describen este método como
unilateral, es decir refleja la evaluacidon
y percepcion de una sola de las partes
caracterizada por la evaluacion de los
rasgos y caracteristicas estructuras en
una escala en el que el evaluador indica el
grado en el evaluado percibe que posee
ese rasgo en especifico o caracteristica.

En el caso de las evaluaciones
multilaterales se puede ejemplificar con
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la evaluaciéon de 360 grados, que Snell
y Bohlander (2012) define este tipo de
modalidad de evaluacién como un tipo de
evaluaciéon compleja, ya que requiere la
combinacién y acoplaje de la percepcion
de todas las partes involucradas en el
trabajoy desempefio laboral del evaluado,
ayudando a reducir sesgos de percepcion.
Después de haber realizado un estudio
de varios trabajos de investigacion
relacionados al tema y conjuntamente
hacer una revision tedrica de los
conceptos relacionados al tema, surge la
siguiente pregunta:

éCuadl es la situacidon actual en gestion
de recursos humanos en la ciudad Santa
Cruz de la Sierra, como se desarrollan
las practicas y sus procesos dentro de
las empresas especificamente del area
industrial?

A continuacion, se presenta los objetivos
de la investigacion:

1.3. Objetivo general

Describir el panorama actual de la gestidn
de los recursos humanos de las empresas
del area Industrial de Santa Cruz de la
Sierra, en la gestion 2017.

1.3.1. Objetivos especificos

e Conocer la estructura del
departamento de recursos humanos
en empresas que forman parte de esta
investigacion.

e Identificar cudl es el perfil de los
responsables del departamento de
recursos humanos y del personal a su
cargo.

¢ Indagar sobre qué funciones ejerce el
departamento para la organizacién.

e Analizar cudl es el rol del psicélogo
dentro del drea de recursos humanos.

2.1. Tipo de Investigacion

En esta investigaciéon, se vio por
conveniente emplear un disefio de
investigacion de tipo descriptivo, no
experimental, transversal que segun
Hernadndez, Fernandez y Baptista (2010)

define como un disefio que busca explorar
y conocer una situacion, un evento y o
un contexto en especifico, la recoleccion
de datos es realizada una sola vez en un
momento especifico.

2.2. Participantes

La poblacidn meta que se escogid
para este trabajo fueron las empresas
(404) afiliadas del area industrial. Por
circunstancias de tiempo y accesibilidad
se enviaron 170 cartas de solicitud de
informacidén a las 242 empresas afiliadas
al drea industrial con una planilla superior
a 50 personas empleadas de manera
directa en la empresa, no tomando
en cuenta subcontrataciones, ya que
empresas con esas caracteristicas se
consideran fuera del rango de empresas
pequefias y medianas (Claros, Estivariz,
& Camacho, 2010). Dando 65 en total las
empresas que respondieron a la solicitud
y forman parte de la muestra, cabe
resaltar que dentro de ella se incluyen 3
holdings empresariales.

El tipo de muestreo que fue necesario
utilizar fue el muestro por conveniencia,
debido al tiempo planificado para la
toma de datos y la disponibilidad de las
empresas que cumplian con los criterios
establecidos que aceptaron formar parte
de la investigacion (Hernandez, et al.
2010).

2.3. Instrumentos

Para la recoleccion de informacion se
utilizé cuestionarios. Segun Blasco y Laura
(2008) consiste en proporcionar una
consulta estructurada, en los cuales las
preguntas estan predeterminadas tanto
en su secuencia como en su formulacion.
Donde se formula en la mayoria de los
casos un numero fijo de preguntas de
forma estandar y en el mismo orden.

Los instrumentos utilizados son dos
cuestionarios base que fueron adaptados
para el contexto actual, tomados del
trabajo de Rojas (2004) y de autoria
propia de este autor no validados



estadisticamente para una poblacion
especifica. Dichos cuestionarios
fueron disefiados para ser aplicados
seglun la estructura de la empresa,
contempldndose la existencia o no del
departamento de recursos humanos/
personal. Se optd por esta técnica e
instrumento para poder obtener la

informacion pertinente y para darle
continuidad al trabajo anterior.

2.4. Variables

A continuacion en la tabla se presentan 43
las variables con la que se orienta esta
investigacion.

Tabla 1
Tabla de explicativa de variables

Variable Definicién conceptual Dimensiones

Disefio de la estructura
del 4rea de R.R.H.H.

Conformacién del area dentro de la e Posicion en la organizacion
estructura organizacional con un nivel e Cantidad de personal
jerarquico y equipo de personal que

en funcién a un presupuesto aprobado

apoyen y ejecuten el cumplimiento de las

metas de la organizacion.

Caracteristicas del Cualidades fisicas y personales que lo e Sexo

responsable de R.R.H.H. definen e identifican.

e Grado de formacién académica
e Edad

Caracteristicas del
personal que

conforman el

Cualidades personales de los individuos e Area de formacién profesional
departamento e Grado de formacion académica

respondiendo a las necesidades, funciones ¢ Sexo

y actividades del area.

e Principales funciones del
departamento

Procesos y funciones del
departamento
de la organizacion.

Tareas especificas del area de recursos e Autonomiay participacion en la
humanos para responder a las necesidades

organizacion
e Reclutamiento
e Seleccion
e Capacitacion
e Evaluacion de desempefio
® Procesos administrativos

2.5. Procedimiento

Se contactdé con las empresas para
corroborar que cumplieran los criterios
y hacer la propuesta de participacion
en la investigacion donde se les
explicd brevemente en qué consistia la
investigacion. Posteriormente se enviaron
las cartas emitidas por la Universidad
UPSA como respaldo, aclarando por
escrito lo anteriormente conversado
ademads del acuerdo de confidencialidad y
los cuestionarios adjuntos en sobres de la
UPSA a las empresas para la participaciéon
en la investigaciéon. Via telefénica se
hizo el seguimiento del llenado de los
cuestionarios. Se aplicd el cuestionario
segun lo pactado.

Las empresas que no cumplieré con la
provision de datos suficientes para la
investigacion fueron automaticamente
descartadas.

Se tabularon los resultados obtenidos
de las entrevistas segun la estructura de
los cuestionarios, se sometieron a un
analisis los resultados de la tabulacion
para la elaboraron y presentacion de las
conclusiones.

A continuacidén, se mostrara los resultados
obtenidos de la investigacidon realizada.
Debido a que se dividié la investigacidn
en dos grupos de empresas; las que
tienen un area de Recursos Humanos
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o personal y las que no, se presentaran
en primera instancia los resultados
obtenidos del primer grupo de empresas
que contemplan un departamento
de Recursos Humanos o personal
dentro de su estructura organizativa
y consecutivamente se expondra los
resultados del segundo grupo, las que no
contienen un area de Recursos Humanos.

3.1. Disefio de la Estructura del
Area de Recursos Humanos —
Primer grupo

En la tabla que se presenta a continuacién,
muestra que la Gerencia General tiene
una relacion significativa con el area de
Recursos Humanos, porque el 50% del

area de Personal depende directamente
de Gerencia.

Tabla 2
Dependencias frecuentes del drea de RRHH
o personal

Dependencia del Area de RRHH n %

Gerencia General 19 50
Administracion general o subgerencia 8 21
administrativa

Finanzas y contabilidad 8 21
Area coordinativa entre gerencias y 3 8

Gerencia General

n = numero con departamentos dependientes a
esa area

También se indagd sobre la cantidad de
personas que conforman las empresas
y las asignadas a drea de Recursos
Humanos. Como se observa en la tabla
4 el tamano de las empresas y de los
departamentos de personal son muy
variados, sin embargo la mayor parte
de los departamentos de personal son
pequefios. No se puede establecer una
relacion entre cantidad de personas en
el departamento y numero de personal
en la empresa, pero se observa que
aproximadamente el 1% del personal estd
destinado a esta area.

Tabla 3
Distribucion de personal de la empresa y el
personal al area de RRHH

personal Minimo | Maximo | Media

Proporcion de Desv.
Tip.

Cantidad de
personas que
conforman el
departamento

1 58 4,53 9,10

Cantidad de
personas que
conforman la
empresa

50 4420 437,26 | 754,06

3.2. Caracteristicas del
responsable de Recursos
Humanos — Primer grupo

En este apartado se organizaron los
resultados que tienen relacién con
las caracteristicas, cualidades fisicas
-personales y profesionales del
responsable del departamento de
Recursos Humanos. La primera de las
cualidades fisicas que se indago, fue el
sexo y los resultados obtenidos fueron los
siguientes.

Tabla 4
Sexo de la persona encargada del area de
RRHH
sexo n %
Mujer 9 23,7
Varon 29 76,3

n =numero de mujeresy varones

Como los resultados muestran, existe
una mayor preferencia de las empresas
a contratar a un varén, para que sea el
responsable del area, ya que actualmente
mas del 70% de los responsables del
area de Recursos Humanos es de sexo
masculino.

La segunda cualidad fisica que se indagd
fue el rango edad en que los responsables
se encontraban, los resultados mostraron
lo siguiente:



Tabla 5
Rango etario de los responsables del
area de RRHH

Rangos Etarios n %

de 25 a 35 afios 12 31,6
de 36 a 46 afios 18 47,4
de 47 a 67 afios 8 21,1

n= numero de personas pertenecientes a
ese rango etario

Los resultados expuestos en la tabla
anterior mostraron que el rango etario
de preferencia en las empresas para
responsables esta entre los 36 a 46 afios
ya que el 47% de las empresas tienen una
persona en esa franja etaria haciéndose
cargo del departamento de Recursos
Humanos. Pero es importante destacar
que muy cerca con un 31% se encuentra
el rango etario de 25 a 35 afios, lo que
sugiere que existe una cierta tendencia a
contratar personas jovenes para asumir la
responsabilidad del departamento.

Para finalizar el andlisis del perfil de
los responsables del departamento de
Recursos Humanos, se expondran los
resultados encontrados en relacién a su
formacion académica.

Tabla 6
Areas de formacién de responsables del
departamento de RRHH

Area de Formacién N %
pmomente
Ciencias Contables 10 26
Ingenieria Comercial 6 16
Psicologia 5 13

n=numero de personas con esa formacién

Como se puede apreciar en los resultados
expuestos en la tabla anterior, pese a que
el area de Recursos Humanos es un area
que requiere parcialmente una formacion
humanista, mas del 80% las personas que
se encuentran a cargo son profesionales
del area empresarial — contable.

Para profundizar el andlisis del area de
formacién de los responsables, se hizo
una segregacién de datos por sexo para
saber de manera detallada cuadl es la
formacién segun mujeres y hombres, los
datos encontrados son los siguientes.

Tabla 7
Area de formacién segregada por sexo

sexo  Area de formacién %

S

Psicologia 4 44,5
Ingenieria Comercial 2 22,2
Mujer ini i6
o3
Ciencias contables 1 11,1
e s s
varén Ciencias contables 9 31,0
Ingenieria Comercial 4 13,8
Psicologia 1 3,4

n= numero de personas con esa formacion y sexo

Segln la tabla anterior, los resultados
mostraron que las carreras mas frecuentes
entre estos responsables son: Psicologia
para mujeres con un 44,5%, en el caso de
los varones Administracion de Empresasy
Ciencias contables con un 82,8%.

En base a los resultados anteriormente

presentados, buscando tener un
panorama mas amplio sobre la
idoneidad de formacidn académica

de los responsables del area y poder
conocer si habria una formacién adicional
compensatoria para las necesidades
humanistas del departamento, se indagd
sobre su formacién académica de post
— graduacion, los resultados fueron los
siguientes.
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Tabla 8
Post-titulacion segregada por sexo

sexo post-titulo n %

Mujer | Desarrollo 1 11,1
Organizacional

Relaciones Laborales y 1 11,1
Recursos Humanos

Varén | sin post-titulo 0 0

n=numero de personas con post-titulo

Los resultados mostraron que solo el
22,2% de los profesionales a cargo del
area ostentan un post-titulo y en su
totalidad mujeres.

Tabla 9
Diplomados segregados por sexo

Los resultados segregados por sexo en
diplomados, mostraron que el 55,5 % de
las mujeres tienen un Diplomado y todas
relacionadas a la gestion de recursos
humanos, por otra parte los resultados de
los varones a cargo de los departamentos
de recursos humanos muestran que solo
el 41,4% ostentan un Diplomado y en
uno de los casos el diplomado no tiene
relacion directa con la gestidn de recursos
humanos.

Tabla 10
Especialidades segregadas por sexo

sexo Especialidad n %
Mujer Psicologia Sistémica 1 11,1
Recursos Humanos 2 6,9
Varon
Comercio Exterior 1 3,4

sexo Diplomado n %

n= personas con especialidad

Direccién de Recursos

Humanos y gerencia de 1 111
RRHH
Gestion de Recursos 1 11,1
. Humanos
Mujer

Gestion por Competencias 1 11,1
Gestion y Coaching de 1 111
Recursos Humanos
Recursos Humanos 1 11,1
Gestion por Competencias 2 6,9
Formacion y Desarrollo de

1 3,4
Recursos Humanos
Gestion de Recursos 1 34
Humanos
Administracion de 1 34
Recursos Humanos
Gestion por Competencias 1 34
de la UPSA ’

. Gestion por Competencias
Varén y Auditoria General ! 3,4

Gestion y Administracion "
Estratégica de RRHH !
Gestion y Coaching de

1 3,4
Recursos Humanos
Programacin 1 3a
Neurolinglistica PNL
Recursos Humanos 1 3,4
Recursos Humanos en 34

Gestion por Competencias

En los resultados obtenidos de las
Especialidades que solo el 11,1% de las
mujeres cuenta con una especialidad no
directamente relacionada con los recursos
humanos y en el caso de los varones el
10,3% cuenta con una especialidad, de los
cuales el 6,9% las especialidades de los
mismos, se relaciona directamente con
los recursos humanos.

Tabla 11
Masterados segregados por sexo

sexo Masterado n %

Mujer  Administracién de Recursos 1 11,1
Humanos

MBA - Direccién y Gestion 1 11,1
Empresarial

n= personas con diplomado

Varén  Administracion de Empresas 1 3,4

Direccion de Empresas 1 3,4
Gerencia de Recursos 2 6,9
Humanos

Gestion del Talento Humano 1 3,4
y por Competencias

MBA 1 3,4

Recursos Humanos y Gestiéon 1 3,4
por Competencias

RRHH y Gestion del 1 3,4
conocimiento

n= personas con Masterado




Los resultados que se obtuvieron de la
segregacion por sexo y masterado, mostré
que enlasmujeresel 22,2 % ostentayenel
caso de los varones casi equitativamente
con las mujeres el 27,6% de los hombres
tienen un masterado y estd a cargo de un
departamento de recursos humanos o
personal.

A continuacidn se presentan los resultados
que responden a la tercera variable de
investigacion.

3.3. Caracteristicas del
responsable de personal de la
empresa — segundo grupo

En este apartado se presentan los
resultados relacionados con el encargado
de la gestiéon de los funcionarios en
las empresas que no tienen un drea o
departamento exclusivo para la gestion
de los recursos humanos o personal. Para
comenzar en analisis de como funcionan
las empresas sin un departamento de
recursos humanos o personal, se preguntd
quién eso qué area es la que se encarga
de la administraciéon y gestion de los
funcionarios en la empresa, los resultados
se exponen a continuacion.

Tabla 12
Encargado de la gestidn del personal

Encargado de Personal n %

Administracién General 12 44,4
Contabilidad Administrativa 9 33,3
E;;zzgado de Contabilidad y 3 11
Duefio Administrador 2 7,4
Finanzas y Contabilidad 1 3,7

n=numero de empresas

Los resultados obtenidos de la pregunta
realizada a las empresas reveld que
el 44,4% de las empresas realiza las
gestiones de su personal a través de su
area de Administracion General y el 33,3%
prefiere designar esa tarea al area de
Contabilidad Administrativa.

3.4. Caracteristicas de los
colaboradores del area de
Recursos Humanos

Eneste apartadose exponenlosresultados
que tienen relacion con las cualidades
personales tanto fisicas como formativas
de los colaboradores del drea de Recursos
Humanos. Estas nos permitiran apreciar
y analizar de manera integra al equipo y
soporte que otorgan a la Organizacidn.

La primera de las cualidades que se indagd
fue el sexo y los resultados obtenidos
fueron los siguientes.

Tabla 13
Sexo de los colaboradores asignados al area
de RRHH
sexo n %
Mujer 33 40
Varon 50 60
N= 83 100

n= numero de personas
N= total de personas

Los resultados obtenidos de los
colaboradores mostraron, que en las 38
empresas con planillas de un rango entre
los 50 a 4.420 de empleados, actualmente
se tiene 83 personas trabajando en el
area de recursos humanos y también
se observa que la preferencia de estas
empresas es de contratar a hombres
como soporte del encargado del area de
Recursos Humanos, ya que de estas 83
personas solo el 40% son mujeres.

Continuando con el andlisis de los
resultados obtenidos, se presentaran
los resultados obtenidos del area de
formacién del personal asignado a
Recursos Humanos.
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Tabla 14
Area de formacién de los colaboradores de
recursos humanos

Area de formacion n %

Ciencias empresariales 56 67,4
Otro 14 16,8
Psicologia 9 10,8
Comunicacién 4 4,8

n=numero de personas con esa formacion

Los resultados de la tabla anterior son
reiterativos en la preferencia de las
empresas industriales participantes, por
contratar a personas del area empresarial
u otras areas antes que contratar a
personas con formacién humanista
como Psicologia y Comunicacién, ya
que solo llegan a ser 15%. Con los
resultados obtenidos sobre la formacion
académica de los colaboradores de
recursos humanos, se vio por conveniente
explorar a profundidad este punto para
poder obtener informaciéon completa y
detallada, por lo que a continuacion se
presenta un cuadro con la informacién
segregada por sexo y grado académico
del personal.

Tabla 15
Grado de formacion del personal del area de
RRHH segregado por sexo

para el area de Recursos Humanos
indistintamente del sexo, porque en
ambos el grado de mayor prevalencia
es la Licenciatura. Nuevamente aparece
la tendencia que se presenta en la
informacién anteriormente explorada,
en la que las mujeres contratadas tienen
una aparente exigencia mayor por tener
un grado académico (preferentemente
Licenciatura) para acceder a puestos en
las empresas para el area de Recursos
Humanos, debido a que en el caso de las
mujeres 85% es minimamente Técnico
Superior o licenciado y en el caso de los
varones es 82%.

Se vio por conveniente explorar mas sobre
cuales son las funciones o actividades que
los colaboradores desempefian para el
departamento. Los resultados obtenidos
se muestran a continuacion.

Tabla 16
Actividades realizadas por los colaboradores
del area de RRHH

Actividades y Funciones n %

Tareas Administrativas 46 26,2
Otros 42 24,0
Reclutamiento y Seleccion 24 13,7
Planillas 22 12,7
Induccién 21 12,0
Capacitacion 20 11,4

n = numero de personas que realizan esa funcién

Sexo  Grado n %
Mujer  Bachiller 2 6,1
Técnico Superior 7 21,2
Licenciatura 21 63,6
Maestria 3 9,1
Varén Bachiller 4 8,0
Técnico Superior 16 32,0
Licenciatura 25 50,0
Maestria 5 10,0

n=numero de personas con ese grado

Con la informacién acotada en el cuadro
anterior, podemos observar una probable
postura en las empresas participantes
que exige preferentemente contar
con profesionales a nivel Licenciatura

Con la exploracién de las actividades
y funciones que realiza el personal de
recursos humanos, podemos confirmar
la informacién obtenida en anteriores
cuadros, ya que se puede observar que
las principales actividades del area de
Recursos Humanos actualmente en la
mayoria de las empresas son de caracter
administrativo, ya que dedican mas del
26% a ellas. Por otro lado funciones de
gestion especificas de Recursos Humanos
como ser induccion y capacitacion no
superan un 12%.



A continuacién se presentaran los
resultados que responden a la cuarta
variable de investigacion.

3.5. Procesos y Funciones del
Departamento de Recursos
Humanos —Primer Grupo

En el presente apartado se presentan
los resultados relacionados con la cuarta
variable, la cual focaliza su analisis
en las tareas especificas como son
reclutamiento, seleccidon, induccidn,
evaluacion de desempefio, procesos
administrativos y autonomia del area de
Recursos Humanos que le aportan un
soporte a la Organizacion.

Para comenzar, se pregunté sobre el
nivel de participacion del Departamento
de Recursos Humanos en las toma
de decisiones estratégicas para la
Organizacion, los resultados fueron los
siguientes.

Tabla 17
Nivel de participacion de RRHH en decisiones
estratégicas

Tabla 18
Departamentos de RRHH que realizan
planificaciones estratégicas de dotacion de

personal
Planeacion estratégica n %
Si 20 52,6
No 18 47,4

n=numero de empresas

Por los resultados obtenidos, podemos
ver que mas de 52% de los departamentos
realiza una proyeccion de sus necesidades
de personal para cubrir con mayor
eficiencia las exigencias de la empresa.

Continuando con el andlisis del
Departamento de Recursos Humanos,
uno de los procesos caracteristicos de
la gestion de recursos humanos es el
proceso de reclutamiento, al preguntar
sobre este proceso a las empresas las
respuestas fueron sintetizadas en el
siguiente cuadro.

Tabla 19
Proceso de reclutamiento

Grado de Participacion n %
Solo p'a.rtlt:lpa en casos 17 44,7
especificos

Alta 14 36,8
Baja o nula 7 18,4

n=numero de empresas con ese grado de
participacion

Proceso de reclutamiento n %
El i
propio departamento de 12 84,2

recursos humanos
E t

s up proceso que se encuentra 5 132
terciarizado
Otro 1 2,6

n= numero de empresas

Segln los resultados obtenidos en la
tabla anterior, se puede apreciar que en
el 45% de las empresas participantes, el
Departamento de Recursos Humanos solo
participa en casos especificos en lo que se
refiere a decisiones organizacionales.

Continuando con el analisis, se preguntd
sobre las planeaciones estratégicas para
la dotacién de personal que realiza el
Departamento de Recursos Humanos
para la empresa. Los resultados fueron
los siguientes.

Por las respuestas obtenidas del proceso
de reclutamiento, el 84,2% de las
empresas prefieren realizar esa funcion
mediante su propio Departamento de
Recursos Humanos, mientras que el
13,2% prefiere derivar ese proceso a una
proveedora de ese tipo de servicios.

Para continuar con el proceso de
reclutamiento, se preguntd sobre el tipo
de reclutamiento que de mayor frecuencia
recurrian y los resultados obtenidos que
se obtuvieron fueron los siguientes.
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Tabla 20
Tipo de reclutamiento frecuente

Tipo de reclutamiento n %

Reclutamiento interno 1 2,6
Reclutamiento externo 6 15,8
Ambos 31 81,6

n = numero de tipo de reclutamiento usado

Por lo expresado en la tabla anterior, las
empresas tienen una preferencia a tener
un panorama completo en relacién al
mercado laboral externo y a la gama de
posibles postulantesinternosdebidoa que
el tipo de reclutamiento mas frecuente
es "ambos tipos de reclutamiento” con un
81,6% de frecuencia.

Otro de los procesos caracteristicos del
Departamento de Recursos Humanos es
la seleccion de personal, en relacion a
este proceso los resultados obtenidos se
presenta a continuacion.

Tabla 21
Proceso de seleccion

Proceso de Seleccion n %
El propio departamento de 32 842
recursos humanos
Es un proceso que se encuentra

L 3 7,9
terciarizado
Otro 3 7,9

n=numero de empresas

Los resultados obtenidos sobre el
proceso de seleccidn repiten la tendencia
del reclutamiento con un 84,2% de
las empresas que prefieren realizar
esa funcién mediante el su propio
Departamento de Recursos Humanos,
de la misma forma que en el proceso de
reclutamiento.

Ampliando el analisis del proceso de
seleccion, se les preguntd a las empresas
si  sus Departamento de Recursos
Humanos incluian la aplicacion de pruebas
psicométricas o psicotécnicas dentro de
su proceso de seleccion. Los resultados
fueron los siguientes.

Tabla 22
Frecuencia de empresas que aplican pruebas
psicotécnicas y psicométricas

Aplicacién de pruebas n %
si 19 50,0
no 19 50,0

n= numero de empresas

Segln las respuestas obtenidas por las
empresas, el 50% de sus departamentos
incluyen la aplicacidon de pruebas dentro
de su proceso regular de seleccion.

Continuando con el andlisis de los
procesos de la gestion de recursos
humanos, otro proceso caracteristico de
esta area es el proceso de capacitacion, el
cual se desglosara a continuacion.

Se abordé el tema de capacitacion desde
la responsabilidad de ejecucién del mismo
dentro de la empresa, los resultados
obtenidos fueron los siguientes,

Tabla 23
Proceso de capacitacion

Proceso de capacitacion n %

El propio departamento de

20 52,6
recursos humanos
Es up Qroceso que se encuentra 9 237
terciarizado
Otro 9 23,7

n= numero de empresas

Los resultados del proceso de capacitacion
mostraron que si bien adn lidera el
Departamento de Recursos Humanos
como area encargada de gestionar el
proceso, no es un proceso de tanta
importancia en el departamento ya que
mas del 46 % de los casos prefiere derivar
esta responsabilidad terciarizando este
servicio o entregando la responsabilidad
a otro departamento. Para finalizar con
el andlisis de los procesos caracteristicos
de la gestion de recursos humanos, se
abordard los resultados obtenidos en
relacion a evaluacién de desempeiio,



este analisis comenzé abordando cual
es el drea que posee como principal
responsabilidad llevar acabo la evaluacion
de desempefio. Los resultados se
presentan a continuacion.

Tabla 24
Proceso de evaluacion de desempeiio

Proceso de Evaluacién de n %
Desempeiio
El propio departamento de 28 73,6

recursos humanos

Es un proceso que se encuentra 2 5,2
terciarizado

Otro 8 21,2

n=numero de empresas

Los resultados expuestos en la tabla
anterior reflejan que para el caso de la
evaluacion de desempefio, el 73.6 % de las
empresasindustriales prefieren que seasu
Departamento de Personal o de Recursos
humanos el que encabece y lleve a cabo
el proceso de evaluacién de desempefio,
aunque de nuevo reaparece la tendencia
con 21,2 % de otro departamento
encargado. Conociendo los resultados
obtenidos en relaciéon a la evaluacion
de desempefio, se vio por conveniente
interrogar a los departamentos de
personal y recursos humanos sobre
el alcance de su evaluacion a nivel
jerdrquico, las respuestas obtenidas
fueron las siguientes.

Tabla 25
Niveles jerarquicos de aplicacion de
evaluacion de desempeiio

Niveles jerarquicos n %

Gerentes y jefes 1 2,6
Administrativos 3 7,9
Personal Operativo 9 23,7
Todos los anteriores 25 65,8

n = ntimero de empresas

Segun las respuestas proporcionadas por
los departamentos de recursos humanos,
los niveles que estdn sujetos a una

evaluacion continua son todos los niveles
contemplados dentro de la Organizacion,
pero existe una especial distincidn con el
de personal operativo, ya que en el 23,7%
de las empresas prefieren evaluar sdélo a
este nivel y no asi a gerentes y jefes.

Para aclarar algunas dudas sobre los
resultados obtenidos en la tabla anterior,
se vio por conveniente preguntar
sobre la frecuencia de aplicacion de
sus evaluaciones de desempefio. Las
respuestas se sintetizan a continuacion.

Tabla 26
Frecuencia de aplicacion de evaluacion de
desempefiio

Frecuencia de aplicacion n %
Una vez por afio 18 47,4
No existe una frecuencia 11 28,9
establecida

Cada medio afio 8 21,1
Tres veces al afio 1 2,6

n = ndmero de empresas

Los resultados de frecuencias de
aplicacién de evaluacién de desempefio
mostraron que el 47,4% de las empresas
prefieren llevar a cabo este proceso una
vez al afio o definitivamente no tener
una frecuencia establecida, también
sorprende encontrar que 2,6 % realiza
este proceso 3 veces al afio.

El Ultimo tdépico de analisis en la
gestion de los recursos humanos son
las tareas administrativas asignadas al
departamento, para el desglose de los
resultados relacionados se comenzé
abordando en planeamiento de carrera
profesional y su existencia dentro de las
empresas industriales participantes. Los
resultados se exponen a continuacion.

Continuando con el andlisis de las tareas
administrativas asignadas con frecuencia
al Departamento de Personal o Recursos
Humanos estd el pago de salarios y de
planillas. Para abordar el tema se indagd
sobre qué area es la encargada de esta
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funcién, los resultados obtenidos fueron
los siguientes.

Tabla 27
Departamento encargado de hacer planillas

Encargado de pago de planillas n %
El propio departamento de 31 81,6
recursos humanos

Otro departamento dentro de 5 13,2
la empresa

Es un proceso que se 2 5,3

encuentra terciarizado

n = ntimero de empresas

Los resultados mostraron que esta funcién
actualmente continua con la tradicion de
ser delegada al drea de Recursos Humanos
dentro de las empresas participantes, ya
que mas del 81% de las empresas tiene
delegada esta tarea a este Departamento.

Tabla 28
Responsabilidad de pago de beneficios
sociales
Beneficios sociales n %
El propio departamento de 34 89,5
recursos humanos
Otro departamento dentro de 4 10,5

la empresa

n = ndmero de empresas

Por los resultados obtenidos, se puede
ver que el pago y gestiéon de los beneficios
sociales por ley continua siendo en casi
el 90 % de las empresas participantes de
la investigacién una responsabilidad del
Departamento De Recursos Humanos
o Personal en su defecto. De la misma
manera que con los beneficios sociales,
se indagd sobre la responsabilidad del
control de vacaciones, las respuestas
obtenidas fueron las siguientes.

3.6. Procesos y Funciones de
Recursos Humanos — Segundo
grupo

Entrando en materia de gestion de

recursos humanos, se pregunto sobre qué
tipo de reclutamiento realizaban cuando

surge la necesidad. Las respuestas que
se obtuvieron se exponen el siguiente
cuadro.

Tabla 29
Tipo de reclutamiento frecuente

Tipo de reclutamiento n %

Reclutamiento interno 4 14,8
Reclutamiento externo 9 33,3
Ambos 14 51,9

n = numero de tipo de reclutamiento usado

Segun la tabla expuesta anteriormente,
el 51,9 % de las empresas que carecen
de un Departamento de Recursos
Humanos tienen una preferencia por
reclutar personal tanto interna como
externamente. Aunque mads del 30% de
las empresas optan por un reclutamiento
externo.

Tabla 30
Criterios usuales de seleccion

Criterios de seleccion n %

Experiencia laboral y voluntad

de trabajar ? 333
Disponibilidad de trabajo 5 18,5
Requerimiento de puesto 4 14,8
Refen.encla.\s personales 'y 3 11,2
experiencia laboral

Experiencia laboral y 2 74

necesidades del puesto
Motivacion de trabajo en el
candidato, disposicion para 1 3,7
aprender, experiencia laboral

Empatia con el jefe 1 3,7
Experiencia laboral, disposicién 1 37
para el cargo y funciones !

Resultados de desempefio en la 1 37

empresa

n= numero de empresas

Enrelacidnalasrespuestasobtenidassobre
los criterios de seleccion en las empresas
que carecen de un departamento de
gestion de personal, podemos observar
que mas del 30% de las estas empresas
consideran importante para seleccionar
a sus candidatos experiencias previas



laborales y la disposicién o voluntad para
aprender y desempefiarse en su nueva
fuente laboral, aunque cabe resaltar dos
casos de empresas que tiene criterios
peculiares de leccién, en una la empatia
con el jefe y otra el desempefio en la
empresa después de un periodo de
prueba.

Otro proceso que se toco fue |Ia
capacitacion del personal, se indago sobre
la existencia de un soporte de capacitacion
continua para el personal, las respuestas
obtenidas fueron las siguientes.

En los programas de capacitacion de este
grupo, el 57,2 % de las empresas centra
su atencion en temas de calidad, higiene
laboral y seguridad industrial, solo el 4,7%
toma atencién en el reforzamiento de
valores de sus funcionarios para afianzar
su cultura organizacional. Para finalizar se
indago sobre la posibilidad de terciarizar
servicios relacionados con los procesos de
Recursos Humanos, los resultados fueron
los siguientes.

Tabla 31
Programa de Capacitacion continta para el
personal
soporte de capacitacion n %
Si 21 77,8
No 6 22,2

n=numero de empresas

Las respuestas de este grupo de empresas,
en relacion a la capacitacion, muestran en
un 22,2% que no es un proceso prioritario
el desarrollo continuo de sus trabajadores.

Para tener una idea mds clara del
proceso de capacitacién, en este grupo
de empresas, se indago sobre los temas
que se abordan en sus programas de
capacitacion, las respuestas fueron las
siguientes.

Tabla 32
Temas frecuentes de capacitacion

Temas de capacitacion n %

Calidad y seguridad, higiene laboral 12 | 57,2

Entrenamiento en el puesto,

procedimientos y funciones del 5 |238
cargo

Capa.u.tauo.n técnicay 3 | 143
administrativa

Induccidn, dependiendo del area se

refuerzan los valores y métodos de 1 4,7

trabajo

n= numero de empresas

Tabla 33
Tercerizacién de servicios de recursos
humanos
posibilidad de tercerizaciéon n %
No 18 66,7
No, pero se considera como un 9 33,3

opcién

n= numero de empresas

En este sentido, los resultados de estas
interrogantes en mds de un 60% de las
empresas fue un tajante No ante esta
propuesta de tercerizacion de servicios
en gestion de recursos humanos, lo que
nos lleva a asumir que en este grupo de
empresas no es una prioridad avanzar en
gestion de Recursos Humanos.

4. Discusion

A continuacién, se analizardan los
resultados y dimensiones alcanzados
con esta investigacion, comparando
los hallazgos con la informacion de
investigaciones precedentes.

En un analisis especifico de los objetivos
principales de investigaciones anteriores
en el sector industrial, como es la de
Rojas (2004) y ésta investigacion, se
pudo elaborar una fotografia que refleja
el estado de la gestion de Recursos
Humanos, pero en esta oportunidad
retomando los resultados obtenidos de
aquella investigacion para comparar con
los resultados actualmente encontrados,
convirtiendo una investigacion transversal
en una investigacion longitudinal.
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Para comenzar, podemos citar la
primera de las diferencias significativas
encontradas en comparaciéon de este
estudio con el anterior, la cual esta situada
en las diferencias poblacionales de la
muestra de aquella época, que registraba
s6lo 14 de las 107 empresas encuestadas
que tenian un darea de personal o de
Recursos Humanos y aquellas empresas
eran principalmente del sector
petrolero o multinacionales. En la actual
investigacion, la muestra registra 38 de
las 65 empresas que tienen una drea
de personal o Recursos Humanos en su
estructura y conformada principalmente
por empresas del drea de la construccion
y sus materiales, procesamiento
agroindustrial de oleaginosas, productos
comestibles, productos avicolas y
embutidos. No se pudo contar en esta
oportunidad con la participaciéon de
empresas multinacionales y petroleras
como en la oportunidad anterior, debido
a cambios politicos y en disposiciones en
la posisién de empresas ahora fiscalizadas
por instancias gubernamentales, que les
impide proporcionar informacién bajo
cualquier fin.

Otra coincidencia encontrado con el
primer estudio, es que las principales
actividades de mayor frecuencia del
departamento de Recursos Humanos son
de caracter administrativo que la gestion
de procesos y que existen empresas que
valoran el soporte de Recursos Humanos
asignando personal con cargos especificos
para determinados procesos.

Una diferencia encontrada en esta
oportunidad con el anterior estudio, es
que si bien en el anterior se mencionaba
que la orientacion del personal y los
encargados del departamento de
Recursos Humanos era de caracter
empresarial y que para formar parte
de este departamento se exigia mayor
grado de formacidon académica, en este
segundo estudio se puede discrepar en
que el grado de exigencia académica no
estaba en la pertenecia al Departamento
de Recursos Humanos si no en el sexo, es

decir que a las mujeres se les exige mayor
grado académico para formar parte
del departamento que a los hombres,
ya que se encontrd evidencia de que
ninguna de las mujeres encargadas de
un departamento tiene un rango menos
a Licenciada con post-titulos o diplomado
y en el caso de los hombres existen
casos de encargados que solo llegan a
un grado formativo de Técnico Superior
o Licenciado. Pero se concuerda con el
anterior estudio que la orientacion de
mayor frecuencia para este departamento
continda siendo del area de las ciencias
empresariales y contables.

Concordamos en ambos estudios, que los
procesos de recursos humanos no siempre
estan siendo realizados por personas
idéneas en formacién para ser llevados
a cabo en especial con los procesos que
estdn relacionados estrechamente con
la formacién de un psicélogo, es decir
las empresas prefieren no tener a un
psicélogo en su plantel de funcionarios,
sin embargo se puede apreciar que existe
una formacién compensatoria humanista
de los encargados de recursos humanos,
porque pese a que son formados en
ciencias empresariales buscan una
post — titulacién en recursos humanos.
Es importante resaltar que si bien las
empresas prefieren no tener a una
persona con formacién en Psicologia
dentro de su planilla de funcionarios,
reconocen la importancia que aporta
esta orientacion de formacién, ya que
se evidencio que existe una importante
tasa de tercerizacion de servicios de
Recursos Humanos especificamente en
proceso de seleccion en el cual en algunos
casos requieren del uso de pruebas
psicométricas y psicotécnicas.

Continuando con el andlisis de los
resultados de los procedimientos de
Recursos Humanos, se puede concordar
con la primera investigacion en que
no todos los procesos estan siendo
administrados y gestionados con el
mismo nivel de importancia y atencién
que conlleva para conseguir los mejores



beneficios de cada uno. Pero en este
segundo estudio se puede ver que existen
procesos de primer nivel de importancia
y otros de segundo nivel, como en el caso
de capacitacién, donde los resultados
muestran que es un proceso que al
parecer se realiza practicamente para
cumplir con las normativas o disposiones
legales y no asi por apoyar el crecimiento
formativo de los funcionarios.

6. Conclusiones

Para concluir con la investigacion, se
puede decir que es un estudio disefiado
para la realidad de Bolivia, ya que tocd
tdpicos especificos que se llevan a cabo en
la gestidn de las empresas bolivianas, en
la medida de lo posible se intenté mostrar
el panorama actual de las empresas
industriales, pero tomando en cuenta las
limitaciones geograficas y disposiones
legales que evitaron tener una muestra
mas diversificada.

Se logré conocer los diferentes tipos de
disefos estructurales relacionados al area
de Recursos Humanos que nos permitio
visualizar que esta unidad usualmente se
encuentra estrechamente vinculada con
Gerencia General.

Se indagd sobre las caracteristicas
personales y académicas de todos
los integrantes del area de Recursos
Humanos, los resultados mostraron que
existe una preferencia del sexo masculino
para liderar los departamentos de
recursos humanos y que a las mujeres se
les exige mayor formacion para formar
parte del area.

Se coincidié con el estudio anterior,
que las personas que pertenecen al
area de recursos humanos contindan
siendo de orientacion académica de
ciencias empresariales y contables. Pero
se encontrd en esta oportunidad que
los encargados, al ser del area contable
y empresarial, tienen una tendencia
compensatoria a su falta de formacion
humanista, en cursos y post-titulos

relacionados con los Recursos Humanos y
se gestion.

En relacion a la gestion de los procesos
caracteristicos de Recursos Humanos,
los resultados mostraron que existen
procesos de mayor y menor importancia
para ser llevados a cabo. En el caso
de algunos procesos, el porcentaje de
tercerizaciéon de este servicio es mayor
que en otros.

En relacién al rol del Psicélogo en este
medio de los Recursos Humanos en las
empresas industriales, se pudo evidenciar
que la gran mayoria de las empresas
prefieren no tener a un Psicélogo como
funcionario de las mismas pero reconocen
el valioso aporte de la Psicologia en
el campo empresarial, ya que para
determinados procesos especificamente
en el de seleccion y toma de pruebas,
buscan la tercerizacion de este servicio.
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