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La importancia de las pricticas administrativas en el manejo de
personal solamente llega a tener vigencia cuando se ha logrado un
alto nivel de industrializacién. Es asi como, la falta de educacién y
especializacién hace que los individuos sean por Ilo general més in-
tercambiables entre si y hace que haya menos demanda por las fun-
ciones administrativas especializadas. A medida que la industrializa-

(*) El presente estudio con el titulo de “Practicas Administrativas en el Mane-
jo de Personal en el Area de Medellin”, hace parte de una encuesis que rea-
lizdé el Ceniro de Investigaciones de la Escuela de Administracién y Finanzas
enire treinta y dos (32) empresas de Medellin ¥ poblaciones aledafias. Los
departamentos estudiados fueron Adminjsiracién de Personal, Ingenieria In-
dustrial, Contabilidad, Finanzas ¥ Mercadeo; los informes sobre las otras
dreas serén publicados ¥ distribuidos proximamente por el Centro de Inves-
tigaciones dentro de su coleccién de estudios.
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cién avanza, las empresas crecen en tamafio, la complejidad en las
funciones administrativas del manejo del personal aumentan en tal
forma que requieren un alto grado de habilidad y competencia en
aquellos cambios que tienen bajo su responsabilidad la administra-
cién de personal. Un resumen de la informacién recogida en el pre-
sente estudio tiende a regorzar este punto de vista.

Treinta (30) de las treinta y dos (32) empresas encuestadas tie-
nen un jefe de personal de tiempo completo, mientras que en dos (2)
de ellas, una con setenta y dos (72) empleados y la otra con ciento
diez y siete (117) tienen esta funcién desempefiada por alglin miem-
bro de la administracion sélo en una parte de su tiempo, ya que este
es genaralmente responsable de otras funciones. En términos gene-
rales, la situacién profesional de esta posicién no es realmente alta
como lo demuestra la circunstancia de que un cuarenta y cuatro por
ciento (44%;) de los jefes de personal en su nivel educativo tienen el
equivalente al bachillerato o menos, mientras que cincuenta y seis
por ciento (5694} tienen un titulo universitario. De los jefes de per-
sonal sin titulo académico, dos de ellos pertenecen a empresas que
emplean menos de doscientas (200) personas y cuatro (4) estan en
empresas que oscilan entre los mil (1.000) y dos mil (2.000} perso-
nas. De los diez y ocho {18) directores de personal con titulo univer-
sitario sesesnta y ocho por ciento (68%) son abogados, once por cien-
to (1194) son contadores, diez y siete por ciento (17%) son ingenieros
y el restante, cinco por ciento (5%) graduados en economia.

Pricticas de Empleo:

La mayoria de las empresas encuestadas planean sus necesidades
de personal, especialmente para mano de obra directa con base en los
planes de produccién existentes. Diez y siete (17) empresas, la ma-
yor parte de ellas con mas de cuatrocientos trabajadores tratan de
mercado laboral, principalmente la entidad gubernamental SENA, con
el fin de determinar la posible oferta de mano de obra calificada en
las distintas categorias de trabajo. Muchas de las empresas tienen
relaciones con otras locales con el fin de mantenerse al tanto de la dis-
ponibilidad de obreros calificados y otros asuntos referentes a la ad-
ministracién de personal.

Las solicitudes de empleo y entrevistas son generalmente usadas.
En veinticuatro (24) de las compafiias el jefe de personal es quien
hace dicha entrevista y en catorce (14) de éstas el supervisor
del departamento en el cual existe la vacante, es quien hace la entre-
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vista para aquellos candidatos que han sido aprobados por el jeie de
personal. En el resto de las empresas es el gerente general (el jefe
ejecutivo) o algin otro miembro de la administracién quien las
efectia, excepio para dos compafilas donde solamente el supervisor
inmediato entrevista los candidatos. Las entrevistas estdn encaminadas
generalmente a obtener informacién acerca de los antecedentes, perso-
nalidad y adaptabilidad de los candidatos al cargo u oficio que van
a desempefiar.

En tres (3) compafilas el jefe de personal es el {inico respon-
sable por la decisién del enganche y en otras tres (3) es el supervisor
inmediato. En cinco (5) compafiias la decision de dar el empleo es to-
mada por el jefe de personal de acuerdo con la gerencia general, en
otras cinco (5) con algin miembro de la direccién y en otras seis (6)
compafhias la decision es tomada de acuerdo con el supervisor inme-
diato. En las compafiias restantes la decisién se toma solamente bien
gsea por el generente general o bien por alglin otro miembro de la Di-
reccién. La responsabilidad por la decisiéon de enganche no parece es-
tar afectada por el tamafio de la compafiia misma.

Los tests psicolégicos son usados como una herramienta en las
decisiones de enganche por veinte (20} de las firmas encuestadas. Una
compafiia ha descontinuado estos tests debido a que el jefe de perso-
nal, considera que son inadecuados dentro del proceso selectivo. Los
tests mas usados comfinmente son para inteligencia, personalidad y
aptitudes mecanicas, aunque algunas compafiias optaa por usar un
gistema més completo. Hay algunas tendencias entre las compafiias
grandes de usar estos tests, més que en las compaifiias pequefias pero
la validez de los resultados obtenidos da lugar a muchos interrogan-
tes debido a que muchas de ellas han hecho adaptaciones acomoda-
ticias. Los tests son generalmente aplicados e interpretados por el je-
fe de personal o por el ingeniero industriel, sin embargo cuatro (4)
compafiias afirman tener personal especializado para este propésito.
Cuando se usa personal no entrenado se agrega un interrogante mis
a la vilidez de los tests y al valor dado a ellos, en el procesc de en-
ganche adquiere mayor importancia. Cuatro compafilas dan a los
resultados de los tests un wvalor que fluctiia entre el cincuenta y
el setentz y cinco por ciento en las decisiones de enganche, doce
(12) compafifas de veintiseis (26) a cincuenta por ciento (50%;) y
las restantes, veinticinco por ciento (25%) o menos.

Todas las empresas exigen algunas referencias de los candidatos
a empleo, diez y nueve de ellas exigen el nombre del patrén anterior,
planteles educativos y amigos. Tres (3) empresas requieren informa-
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cién sobre empleos anteriores, mientras que las restantes desean la
historia de empleo y una cualquiera de antecedentes educativos o de
amigos. Por lo general, tanto el correo como el teléfono se utilizan pa-
ra confrontar esta informacién suministrada pero algunas se limitan
solamente a la confrontacién telefénica y otras van mas alla para lo
cual envian personal a que constate las referencias sobre el aspirante.

Veintitrés (23) tienen programas de orientacién para nuevos
empleados. Siete (7) de éstos son manejados sélo por el Departa-
mento de personal y cuatro (4) son dados sélo por el supervisor
inmediato. Siete (7) programas son manejados conjuntamente por el
Departamento de Personal y el supervisor inmediato, en tanto que en
las cinco (5) restantes es manejado por la gerencia o un departaments
de relaciones industriales. Se advierte en el estudio la inclinacién por
parte de las empresas grandes, mas que las pequefias, a tener progra-
mas de orientacién formal de los nuevos empleados.

Desarrollo y Mantenimiento de lo Fuerza Laboral:

Veinticuatro (24) de las treinta y dos empresas manifestaron que
tenian programas de entrenamiento para sus nuevos empleados. De
&stas cinco (5) tienen departamentos de entrenamiento separado, en
tanto que otra tiene un departamento de ingenieria industrial el cual
es responsable del entrenamiento. Las compafiias restantes no re-
portaron tener programas de entrenamiento; el supervisor inmediato
as el responsable lo cual sugiere que este entrenamiento se efectiia den-
tro de la actividad normal de trabajo. Las compafilas con departamen-
to de entrenamiento o capacitacién aunque no siempre estin entre las
més grandes en ndmero, son aquellas que aparentemente necesitan
personal especializado. Veintinueve (29) de las empresas estudiadas
declaran que utilizan las facilidades que el SENA ofrece en esta ma-
teria. La posibilidad de utilizar esta organizacion permite a muchas
empresas el contar con més y mejores programas de entrenamiento
¥ capacitacion.

De las treinta y dos (32) firmas en estudio, veintiocho (28)
de ellas declaran su participacién en algun programa de desarrollo de
la administracién, generalmente a través de INCOLDA (2). Diez (10)
de estas empresas utilizan exclusivamente los servicios de INCOLDA.

(2) INCOLDA: Instituto Colombiano de Administracidn Técnica; es una orga-
nizacién sin &nimo de lucro que ofrece cursos cortos y seminarios sobre di-
versos aspectos de la gerencia, Las compafifas inscritas pagen las cuotas fija-
das para cads curso al cual asisten sus empleados.
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Las restantes disponen ademds de las facilidades que se les brin-
dan en ‘algunas universidades y cursos especiales dentro de la misma
compafia.

La habilidad en el trabajo estd considerada por todas las empre-
sas en el estudio, como un factor importante en la selecciéon de em-
pleados para promocicnes; once (11) de éstas consideran la antigiie-
dad y diez y ocho (18} incluyeron los antecedentes educativos como
factor para la promocién, las necesidades personales, tales como el ta-
maifio de la familia o el niimero de dependientes, como consideracion
principalisima ademés de la destreza, la educacién y la antigiiedad
que también fueron tenidas en cuenta.

Casi todas las compafiias utilizan procedimientos disciplinarios
estandarizados tales como advertencias por esecrito, suspensiones y des-
pidos. Dos (2) compafilas utilizan un sistema de multas disciplina-
rias ademas de los otros procedimientos ya enumerados. Otras dos (2)
compafiias utilizan como medida Gnica de disciplina, las suspensiones
y dos (2) maés utilizan previamente a las suspensiones, las amonests-
ciones, en tanto que otra emplea amonestaciones y despidos. Es proba-
ble, sin embargo, que los despidos como medida disciplinaria no sean
tan comunes como se mefciona anteriormente debido a que el Cddigo
Laboral Colombiano hace que los despidos injustificados de empleados
sean particularmente costosos debido a las indemnizaciones legales re-
queridas (3). Las justificaciones deben ser probadas generalmente an-
te un inspector laboral o en el juzgado de trabajo y ésto es extremada-
mente dificil de hacer.

Los procedimientos de quejas, atn cuando la empresa esté sindi-
calizada, son rudimentarios. En todo cago, no existen mecanismos pa-
ra el arbitramento de una disputa sin que tengan que apelar a los juz-
gados laborales y solamente en diez y nueve compafias analizadas es
el Director de Personal o el Director de Relaciones Industriales quien
se encarga de atender a las quejas. En ocho (8) compaiiias, quien se
encarga de atender las quejas. En ocho (8) compaifiias, siete (7) de
ellas con sindicatos activos, el supervisor inmediato es el dnico res-
ponsable por la solucién de las quejas.

En veintisiete (27) de éstas existe sindicato. De las empresas
no sindicalizadas, tres (3) son pequefias, no alcanzado cada una al
centenar de empleados; otra tiene seiscientos veintiocho (628) em-
pleados y la restante tiene doscientos treinta y seis (236). Seis (6)
sindicatos son independientes, catorce (14) estan afiliados a la Unidn

(3) Bernardo Rueda, A Statement of the Laws of Colombia, Pan American Union,
Washington, D. C. 1961, p. 127,
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de Trabajadores de Colombia (U.T.C.), que es un movimiento sin-
dical patrocinado por la iglesia. Los sindicatos restantes pertenecen
a federaciones laborales mencs importantes.

En trece (13) compafiias el Departamento de Relaciones Indus-
triales, generalmente es responsable de dar las interpretaciones a los
contratos laborales, pero, en tres de estos casos, esta responsabilidad
es compartida con la Gerencia General, v en dos (2) casos con el De-
partamento de Personal. El jefe de Personal es el responsable de es-
ta formacidén, solamente en seis (B) compafiias, mientras que en las
compaiiias restantes existe una responsabilidad compartida entre el
Gerente General y el Abogado de la compafiia.

Treinta (30) de las treinta y dos (32) compafiias en estudio
dicen tener un sistema de sugerencias en vigencia; sin embargo, una
investigacion més a fondo, revela que estas no son las més aconseja-
bles, si se juzgan por los estdndares americanos. Solamente trece (13)
de ellas tienen un sistema que confiere un premio a quien hace una
sugerencia fitil, en algo tangible como dinero en efectivo o bien en
acciones de la compafiia. Las restantes, aparentemente como lo indi-
ca la encuesta se limitaron a “felicitar” al autor de una sugerencia
atil y le dan los agredecimientos.

La administracién de jornales y sueldos se hace por lo general en
forma cadtica, aunque diez y ocho (18) compafiias afirman tener un
sistema de evaluacién de méritos, su efectividad es discutible por de-
cir lo menos.

La evolucién de oficios, donde se emplea, generalmente no se man-
‘tiene actualizada ni afin por las mas grandes empresas, de tal manera,
que éstas no cumplen su propdsito de servir como una medida de ra-
cionalizacién de las escalas de salarios. En quince (15) de las compa-
filas encuestadas el inmediato supervisor, sclo o con el director de
personal, fijan los pagos (o tasas de salarios) individuales. En todas
las oras empresas es el gerente general quien fija las ratas, en cinco
{5) de éstas con la ayuda del jefe de personal y en las otras seis (6)
con el Departamento de Ingenieria Industrial es el responsable de es-
tablecer los salarios. En algunos de los casos anotados, por supuesto,
las actuales escalas de salarios son mas un resultado de convenciones
colectivas, que de decisiones individuales.

La seguridad industrial es un campo muy limitado en Colombia.
Solamente veinticuatro (24) empresas de las treinta y dos (32) ana-
lizadas investigan todos los accidentes; cinco (5) investigan solamen-
te aquellos accidentes que ocasionan pérdidas de tiempo y tres (3) de-
jan todos estos procedimientos a las entidades oficiales. Solamente
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quince (15), ¥ no necesariamente las mis grandes, tienen Departa-
mentos de Seguridad o cualquiera otra persona directamente respon-
sable por la seguridad industrial. En las empresas restantes, el Di-
rector de Personal es responsable por la investigacion de los acciden-
tes, en tres (3) empresas; el supervisor inmediato, en cuatro 4)
empresas; y varios miembros de la administracién en otras siete (7N,
aunque en ningn caso parece tener mucho significado el programa de
seguridad. Diez y ocho (18) empresas utilizan bandag de seguridad en
la maguinaria y zonas demarcadas de peligro, veintinueve (29) usan
afiches de seguridad y veinte (20) dan algin tipo de entrenamiento
de seguridad, la mayoria de las veces rudimentario.

Archivos:

Los tipos de registro de personal llevados por las diferentes com-
pafifas en el estudio varian en cuanto a perfeccion. Hay alguna indi-
cacién en el sentido de que los registros son mas completos en aquellas
compainias donde el jefe de personal es un profesional, empero hay
muchas excepciones al respecto.

Veintisiete (27) de las firmas en el estudio mantienen registros
individuales para todos los empleados, en tanto que dos (2) llevan so-
lamente archivos (registros) del personal de oficina, supervisores y de-
més empleados administrativos. Las otras tres (3) compaifiias llevan
registros individuales solamente para los empleados actuales. Veinti-
siete (27) de estas empresas llevan registros para los despidos, pero
solamente diez y siete (17) lo hacen durante el perfodo de prueba e
incluyen las razones conducentes a la desvinculacién del individuo.

Cuatro (4) compaifiias declaran que no llevan registros sobre las
ausencias del personal, en tanto que ocho (8) afirman no llevar re-
gistro de los retardos. Tres (3) de ellas no tienen registro de las
ausencias o licencias (permisos) concedidos y cinco (5) tampoco lle-
va registro de las ausencias por enfermedad. Una compaiiia no lle-
va registro de las vacaciones concedidas, en tanto que cuatre (4) afir-
man no llevar registros amplios sobre ausencias, retardos, permisos,
ausencias por enfermedad, vacaciones y suspensiones.

Los medios o canales de comunicacion entre la gerencia (direc-
cién) y los trabajadores no se encuentran bien desarrollados. Tres (3)
compafiias no disponen de métodos formales para que la Direccién pue-
da comunicarse con sus empleados, excepto a través de la supervision,
mientras siete (7) utilizan boletines y carteleras y cinco (5) em-
plean una combinacién de carteleras y reuniones, en tanto que las
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ocho (8) restantes utilizan todos los métodos antes anotados y tam-
bién publican una revista para los empleados.

Prestaciones Extralegales:

Las prestaciones concedidas por la mayoria de las compafias
obedecen a disposiciones legales, a convenciones colectivas o bien a
mera liberalidad de las empresas. Todas las compafiias conceden
tiempo remunerado por muertes en la familia, (29) compaiiias tam-
bién conceden este tiempo remunerado po rnacimiento de hijos le-
gitimos, tres (3) por el matrimonio del empleado ,ocho (8) por cala-
midad doméstica, ver. gr. como enfermedad de la esposa © para asuntos
sindicales. Ademés, una compafiia concede permiso remunerado a sus
empleados cuando éstos toman ciertos cursos de entrenamiento, apro-
bados por la compaifiia y tomados fuera de &sta.

Otras prestaciones muy generalizadas son: 1*) proporcionar ali-
mentacién a bajo costo, lo cual es ofrecido por (29) compaifiias y 2*)

un sistema de préstamos a los empleados ofrecido por treinta compa-
filas (30).

En adicion a lo anterior, veintitrés (23) empresas tienen sus
propios almacenes (provedurias o cooperativas) en las cuales venden
a sus trabajadores viveres y otros articulos al costo o por debajo de és-
te. La recreacién es también promovida y fomentada, quince (15) em-
presas en el estudio proveen facilidades a sus empleados mediante can-
chas de fiithol y once (11) patrocinan clubes deportivos; muchasg tam-
bién proveen canchas de tenis, canchas de basket ball, piscinas y otras
promueven actividades culturales.

Entre los beneficios més directos se cuenta con el seguro de vida
otorgado por treinta y una (31) firmas; jubilaciones concedidas por
veintitrés (23)%%, pensién por enfermedad concedida por (24); pensién
por incapacidad concedida por veinticinco (25); pago por antigiiedad
otorgado por diez y ocho (18); programas de ayuda familiar o asis-
tencia social bien sea en dinero o en serviciog concedidos por treinta
y una (31) y servicios sociales otorgados por veinticuatro (24). Es-
tos po rsupuesto, son todos en adicién a los beneficios garantizados
por la ley.

(4) _Arxt. 260. “Todo trabajador que preste servieios a una misma empresa de ca-
pital de § 800.000 o superior, que llegue o haya llegado a los. cincuenta v
cinco afios si es varén, a los 50 si es mujer, después de veinte afios con-
tinuos o discontinuos... ete.
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Conclusiones y Recomendaciones:

Es extremadamente dificil el tratar de juzgar la eficiencia con la
cual la mayor parte de estas complejas practicas de manejo de per-
sonal se estin realizando, En términos generales, especialistas en to-
dos los tipos de este campo son escasos en Colombia y puede pensarse
que aun aquellos Directores de Personal que poseen entrenamiento
universitario, no 1o han tenido en el campo en el cual estan laborando.
Es probable, por consiguiente, que en algunas compaifiias ,varias de
las funciones analizadas en este informe las tienen mas como concep-
tos que como realidades practicas.

Asi mismo, existen indicios de que a esta drea administrativa
del manejo de personal no se le confiere gran importancia. Ningin en-
trenamiento especial se considera necesario para la posicién como lo
demuestra el nimero de empleados no profesionales que son Directores
de Personal y el hecho de que, la mayoria de éstos son abogados, es
decir, provienen de un campo no especializado en Administracién de
Personal.

Esto es més acentuado por la carencia general de autoridad en
muchas areas en donde la palabra del jefe de personal debiera tener
alguna influencia,

Como seria de esperar, hay una tendencia entre aquellas compa-
fifas que o bien son subsidiarias americanas o que son parcialmente ad-
ministradas por extranjeros a tener programas més extensos de per-
sonal, pero no siempre esto es cierto. El tamafio no parece tener de-
masiada importancia y es probable que las funciones de manejo de
personal empicen a desarrollarse cuando la necesidad se torne apa-
rente. Parece, sin embargo, aunque se carece de datos concretos,
que las funciones de personal recibirdn més atencién en el futuro a
medida que el nitmero de problemas, creados por la industrializacion
del pais y el desarrollo de la sociedad, se tornen méas complejos. Con
la tendencia a desaparecer del paternalismo como sistems administra-
tivo, se hace necesario estructurar las relaciones obrero-patronales so-
bre una nueva base lo cual demanda aplicaciones mds cientificas de las
funciones de personal,

Dar recomendaciones en esta area es facil; pero como se explicd
en otra parte, es dudoso saber cuales de ellas seran aceptadas, a no
ser que la gerencia involucrada sienta la necesidad financiera de me-
jorar las practicas actuales. En algunas 4reas especializadas, los ac-
tuales gerentes de personal pueden ser capaces de beneficiarse de al-
gunas de las sugerencias hechas.
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Probablemente la necesidad mas importante por parte de la alta
gerencia, es el reconocimiento de las responsabilidades, y funciones
del manejo de personal. Esto demanda que los esfuerzos se encami-
nen a entrenar a aquellos gerentes de personal que en la actualidad
no estin capacitados y que en los futuros nombramientos para dicha
posicién se hagan a individuos calificados. Con un programa de esta
naturaleza el prestigio del jefe de personal crecerd y el papel que él
desempefia en la industria ganard en importancia debido al valor de
su propia competencia y la utilidad de sus recomendaciones.

En la actualidad, el uso que se hace de los tests psicolégicos en
los procedimientos de seleccién de personal debiera ser reconsiderado.
f.a validez de los tests, preparados en un idioma para una cultura par-
ticular y usados en traduccién en otra culturs, es probablemente muy
bajo y su confiabilidad también se presta a dudas. Si no existen tests
debidamente adaptados a las condiciones colombianas, seria preferi-
ble no usar tests, o al menos asignar a sus resultados muy poco valor
¢en el proceso de seleccién del personal. Estas criticas, por supuesto, se
aplican a los tests psicolégicos y no a los tests de conocimiento o ap-
titudes mecanicas, aunque las normas aqui sin embargo pueden ser
diferentes.

Parece probable también, que para muchas compafias la conser-
vacién de un archivo més completo de personal seria muy 1til. Estas
tarjetas deberian contener los nombres, datos personales e historial de
empleos anteriores de todos los empleados, aunque parece recomenda-
ble conservar las carpetas de los ejecutivos separadas de las del resto
de los empleados,

Le seguridad industrial parece estar muy descuidada por la ma-
yoria de las empresas ya que pocas de ellas parecen tener un sistema
estandarizado de procedimientos de seguridad. La seguridad es un a-
rea usualmente descuidada hasta cuando los costos directos de los acci-
dentes lleguen a tener importancia. Puede mencionarse también, que
los accidentes representan muchos costos ocultos, los cuales son igual-
mente importantes. Entre éstos esta la desorganizacién de la produc-
cién por el accidente, no solamente en el area inmediata sino en otras,
cuando los empleados hablen de ello, efectos tales como la moral en
fuerza laboral y posibles resultados desfavorables en las relaciones pa-
blicas. Estos factores hacen que la instalacién de bandas de seguridad
en el equipo y el entrenamiento de seguridad sean justificables no 80~
lo desde el punto de vista moral sino financiero.

En muchas de las compafiias subestiman el valor de las sugeren-
cias de los empleados u obreros. Esto sucede particularmente en aque-
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llas empresas en que se consideran a los obreros como ignorantes y
mal educados. Sin embargo, al hacer ésto se comete el error de igno-
rar el conocimiento intimo de un oficio, asi sea muy ignorante; este
conocimiento seria dificil adquirirlo hasta para un ingeniero indus-
trial y es por eso por lo que el obrero muchas veces estd en capacidad de
hacer sugerencias que ninguna otra persona podria hacer. Para explo-
tar esta fuente potencial de sugerencias son necesarias ciertas condi-
ciones; la mas importante es la existencia de una atmédsfera en la cual
hacer sugerencias sea normal y aceptable; ademis que exista un
sistema formal que se encargue de analizar y evaluar las suge-
rencias con base en el valor y utilidad de éstas. Es seguro que de exis-
tir estas condiciones las compafiias encontrarian que el costo de man-
tener este sistema es menor que los beneficios obtenidos, uno de los
cuales seria una mejor aptitud de los obreros hacia su trabajo ¥y sus
obligaciones.

Parece que seria justificable el establecer un procedimiento claro
v formal de atender las quejas de trabajadores, aunque los sindicatos
no han exigido tales sistemas.

El derecho de apelacién ante ol jefe de personal o el director de
relaciones industrizles constituiria una buena defensa contra las po-
sibles acciones arbitrarias a nivel de supervision y jefe de salén y se-
guramente contribuiria a elevar la moral de los trabajadores.

Un buen sistema de atencién de quejas tendria ademas la venta-
ja adicional de servir como un medio para chequear e! estado de ani-
mo de los trabajadores y la eficacia de las labores de supervisién.

Siempre y cuando existen algunas compafiias que dicen tener sis-
temas de méritos y programas de evaluacién de oficios; es necesario
que éstas reconozcan la necesidad de mantener estos programas actua-
lizados. En cuanto a aquellas compafiias que no cuentan con estos pro-
gramas es posible que el Jefe de Perscnal tenga que pasar por un lar-
go ¥y penoso proceso de tratar de convencer a la gerencia de lo bene-
ficioso de estos programas y de que es mejor implantarlos antes de gue
se haga forzoso por presiones de los sindicatos.

Las comunicaciones entre cbreros y patronos parecen estar muy
descuidadas en la mayor parte de las compafilas. Es posible que las
comunicaciones a través de la primera linea de supervision sean bien
desarrolladas pero parece més probable que a las comunicaciones se
les concede poca importancia de parte de la gerencia .Todos los geren-
tes deben tener en cuenta, sin embargo, que si el punto de vista de la
administracién en lo que respecta a muchos problemas no es presen-
tado a los trabajadores, ellos tendrdn solamente el punto de vista sin-
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dical, lo cual probablemente deformard sus actitudes y sus acciones.
Es responsabilidad de la gerencia ssegurarse de que sus mensajes lle-
guen a sus trabajadores y de que sus puntos de vista sean difundides
¢ bien conocidos entre ellos.

En conclusién, es probable que las funciones de personal en la
practica satisfagan las necesidades de la alta gerencia. Una direccién
de personal dinamica puede estar solamente alerta a oportunidades
que le permitan jugar un papel maés vital en el proceso administrativo
de la compaiiia y tratar de mantenerse al corriente de nuevos adelan-
tos en su campo, como también estar preparada para aplicarlos cuan-
do se presente la oportunidad. Dentro de su propio departamento,
sin embargo, debe procurar utilizar las técnicas més avanzadas, tan-
to en la seleccién como en el enganche del personal, en la medida en
que las condiciones lo permitan.

Las personas 0 empresas que estén interesadas en obtener el cues-
tionario de “Practicas Administrativas en el Area de Personal” o en
recibir informacién adicional sobre el estudio de Practicas Adminis-
trativas, favor dirigirse al Centro de Investigaciones de la EAFIT.

Apartado Aéreo 3300
Medellin - Colombia

Tel: 46-06-00 - Extension 05
Valor del cuestionario $ 20.00
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