LA EMPRESA DOMINICANA: SU ADMINISTRACION
DE PERSONAL

Dr. Frank A. Roca Friedheim

I. INTRODUCCION

wff,\:’/‘" = -J
Str% ?}{é g EMOS podido observar que existen por lo menos
Q\ 2 |;) cinco preocupaciones unportantes que inquietan en

wow_(z @J| nuestros dias al empresario dominicano:

o =T L

o  El aumento de la produccién

o El alza progresiva de los costos de produccion u
operaciones.

o Elahorro de energia.

o  Una mayor participacién de la clase empresarial en
los mecanismos de decisiébn del Estado para la
conduccion de los destinos nacionales, y

o  El propbsito de mejorar la imagen phblica del hombre
de empresa como clase social.

Es indudable que, en su mayoria, estas preocupaciones se
interconectan estrechamente. Ello queda reflejado en las
expresiones pronunciadas el 28 de octubre pasado, por el sefior
Presidente de la Asociacion de Industrias, en el almuerzo
mensual de la Cimara de Comercio del Distrito nacional,
cuando manifestaba que “nuestro pafs tiene una
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urgente necesidad de aumentar la produccién en todos los
renglones, agricola, comercial e industrial, para cubrir las
necesidades internas que sustituyan importaciones y permitan
excedentes exportables que generen con qué pagar las
imprescindibles importaciones de bienes de consumo y sobre
todo las del villano petroleo”.

Significaba el dirigente empresarial que “la tarea es de tal
magnitud que ningin gobierno puede con sus propios recursos
hacerle frente solo; puede y debe contar en todo momento con
la participacion del sector privado, sus recursos econémicos y la
capacidad probada de sus hombres de éxito”. Agregaba el sefior
Presidente de la Asociacién de Industrias que “en la bisqueda
de las soluciones que le dardn bienestar y estabilidad a nuestro
pais, tenemos que trabajar mano a mano todos los hombres de
buena voluntad, gobierno, iglesia y sector privado”.

Varios tipos de reuniones de alta calidad técnica se han
realizado en los dltimos tiempos en nuestro pafs, algunos
incluso organizados por la firma Consultores Empresariales, para
debatir y analizar la necesidad imperiosa del ahorro de energia,
principalmente por las industrias en su proceso de produccion.
En un seminario sobre este palpitante tema, realizado en los
dias 22 y 23 de agosto del afio 1980, decia el Gerente de
Féabrica de CODAL, que para que el ejecutivo industrial pueda
actuar con acierto en la adopcién de medidas tendentes a
ahorrar energia y aumentar la productividad, debe estar
consciente de que él es pagado no para hacer trabajo rutinario,
sino para pensar y ser creativo en beneficio de su empresa,
definiendo claramente los objetivos de su negocio, precisando
“lo que la industria va a hacer mafiana, lo que queremos que
haga el afio que viene”, y consecuentemente dedicando a ello no
menos del 50 por ciento de su tiempo.

Por las inquietudes apuntadas, resultaba impostergable
reunirse también. fuera de afanoso ambiente del trabajo, para
tratar sobre otro aspecto que debe agregarse al pliego
de preocupaciones del hombre de empresa: la administracién de
un recurso tan esencial para el logro de todas estas inquietudes
sefialadas, ya que es el motor que impulsa toda la accién
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dindmica, toda la actividad productiva en las empresas, como es
el recurso humano. Ha sido un gran acierto de Consultores
Empresariales, auspiciar esta “Primera Jornada Nacional de
Administracién de Personal”, de cuyo contenido temitico y su
serio anélisis, abrazamos todos los participantes la esperanza de
extraer fructiferas ideas y decididos propoésitos.

II. SITUACION ACTUAL DE LA ADMINISTRACION DE
PERSONAL EN LA EMPRESA DOMINICANA.

Creemos que para intentar enfocar adecuadamente la
situacién de la administracién de personal en la empresa
dominicana, cabria partir, en primer lugar, de una idea clara
y definida, que irfa dirigida en esta oportunidad a los no
profesionales, acerca de lo que es administracion de personal, ya
que un concepto bien entendido puede ayudar a todos los
presentes a sintonizarnos al unisono en la significacion de esta
rama especializada de las ciencias administrativas. En este orden,
podriamos decir que Administracion de Personal es el conjunto
de principios y practicas que orientan la planificacion y
organizaci6n de los recursos humanos en las empresas y
entidades, principalmente con el propésito de atraer a su seno a
la fuerza de trabajo mas calificada, y a propiciar, desde dentro,
en su etapa de servicio, el desarrollo integral técnico y sicolédgico
delamanode obra, asi como la conservaciéon de los mejores
servidores, para beneficio mutuo de empleador y empleado.

Ojala que esta sencilla definicién, que no aspira a ser
completa —ninguna definicién lo es— ayude a situar en su real
perspectiva el anélisis de los temas que van sucediéndose en este
importante e histérico evento.

En segundo lugar, creemos también que puede contribuir a
esclarecer la situacién de la administracién de personal en
nuestras empresas privadas, ir sefialando las diferentes
modalidades existentes en cuanto al grado de importancia
atribuida a la Funcién de Personal.
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Primeramente, hay que admitir que hay empresas de
apreciable tamafio que no cuentan con una unidad organizativa
de personal. Las imprescindibles tareas de control y registro de
los empleados, contraidas a fiscalizar la asistencia y la
puntualidad del personal y a registrar y controlar estos y otros
pocos datos sobre los empleados, especialmente los relativos a
las formalidades del seguro social, se encuentran dispersamente
asignados a unos pocos empleados, en la mayoria de los casos
bajo la responsabilidad de supervisién del funcionario encargado
de los servicios administrativos. Algunas de estas ¢empresas de
mediano o gran tamafio que no cuentan con un departamento
de personal, se limitan a contratar ocasionalmente los servicios
técnicos de agencias especializadas para la realizacion de
esporidicos estudios o asesorias muy especificas en el area de
personal.

Otra modalidad que va tornindose frecuente, sobre todo
en empresas pequefias y aun medianas en tamafio, es la practica
de asignar la funcion de personal al Contador o Auditor, como
atribuciébn accesoria de sus responsabilidades principales y
normales, el cual es en no todos los casos auxiliado por una
secretaria que se encarga del trabajo de apoyo, de los archivos, y
del papeleo inherente a los seguros sociales y al Departamento
Oficial de Trabajo. :

Una tercera modalidad es la constituida por las empresas
medianas y grandes en tamafio que poseen una estructura
organizativa de personal, integrada por un Encargado, algin
ayudante o auxiliar que lo asiste en ciertas tareas, y una
secretaria para las labores de apoyo ya sefialadas anteriormente.
En este caso, estas tres personas, no importa a qué numero
ascienda la némina de empleados, absorben. todas las
atribuciones de administracion de personal.

La cuarta modalidad que podemos distinguir se caracteriza
cuando por circunstancias particulares de la empresa de que se
trate, generalmente de gran tamafio, se agregan a los puestos
sefialados en la tercera modalidad, unos pocos cargos destinados
a cumplir funciones especiales, que se integran a la oficina de
personal, como en el caso de algunas industrias, las tareas
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destinadas a la contratacién, “enganche” o “reenganche” de
personal temporero, o en otras empresas la necesidad de
administrar o controlar el Plan de Retiro y Prestaciones.

Por @ltimo, tenemos el caso de ciertas empresas de gran
tamafio, principalmente las de expansion transnacional de
capital norteamericano, que han adoptado y adaptado el
modemo sistema de administracion de personal y relaciones
industriales desarrollado en sus establecimientos matrices;
sistema influido logicamente por el considerable desarrollo
técnico operado por la Administracibn de Personal en los
Estados Unidos de Norteamérica.

A este bloque se incorporan algunas empresas nacionales
de gran tamafio que han experimentado una evolucién
progresiva en el desarrollo de la Funcién de Personal, como
consecuencia de una asimilacion de los criterios modernos de
administracion de personal y de relaciones industriales por sus
principales directivos*y también por efecto de la influencia de
algunos sindicatos que han logrado estampar valiosas clausulas
de justicia laboral en los pactos colectivos suscritos por ambas
partes.

Tres caracteristicas resaltantes pueden observarse al pasar
revista a las diferentes modalidades ya sefialadas. A saber:

1ro. La frecuente falta de adecuacion de la Oficina de
Personal al tamafio de la empresa;

2do. La ausencia de politicas de personal definidas que
orienten el enfoque cientifico 'y las prioridades de la
administracién de personal en cada empresa;y

3ro. El nivel jerarquico en que ejerce su autoridad la
Oficina de Personal.

En relacién con la primera caracteristica, cabe apuntar que
en muchos casos el departamento de personal no corresponde
en su tamafio y organizacion interna, al tamafio de la empresa
de la cual forma parte. Un factor principalisimo indicativo del
tamafio de unaempresaessuniimero de empleados. Otro factor
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de considerable importancia en este orden es la complejidad del
trabajo que se ejecuta en la empresa, factor que se evidencia por
las diferentes clases de cargos y los diversos tipos de autoridad
existentes, y sus obligadas interrelaciones, en mayor o menor
medida.

Si como ya expresamos la administracién de personal va
dirigida a la planificacién, organizacién y desarrollo del factor
humano, es logico que mientras mayor sea el niimero de
empleados que- laboren en una empresa, mayores serin las
necesidades y los problemas que generaré esa fuerza de trabajo;
hecho que amerita una mayor atencién y dedicacién a un
insumo tan vital para el proceso productivo. No basta, aunque
asi lo sostengan ciertos criterios de gerencia, que los
supervisores de las diferentes unidades de la empresa puedan
resolver sin ayuda especializada los problemas y situaciones de
su respectivo personal dependiente. Hay que tener presente que
para la buena marcha de un sistema moderno de administracién
de personal es preciso crear la infraestructura adecuada a dicho
sistema, cuyo basamento descansari en el estudio, clasificacion
y valoracién con criterio técnico de los puestos de trabajo, a
todo lo largo de la estructura organizativa de la empresa. Hay
que tener presente también — para sblo esgrimir dos
argumentos— que sin una activa corriente de comunicacién con
los empleados, ejercida mediante métodos de comprobada
utilidad, la relacién empleador-empleado tendera a deteriorarse,
con las desagradables consecuencias que este deterioro supone
para ambas partes.

En cuanto atafie a la segunda caracteristica, creemos no
estar equivocados al afirmar que lo que esencialmente define al
enfoque cientifico de una administracién de personal es, por
una parte, el expreso propésito y respaldo que la alta
administracién de la empresa conceda a este enfoque cientifico;
proposito y respaldo manifestados en sus declaraciones formales
respecto a la filosofia de la empresa hacia sus empleados y a lo
que el personal puede esperar de la organizacién. Nos referimos
por supuesto a las politicas de personal, que orientan las
prioridades o los énfasis particulares de una administraciéon de
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personal, y por ende, las acciones de personal que conformaran
la vida administrativa de los servidores de laempresa. Son estas
prioridades y estos énfasis los que deberin determinbr la
estructura interna del departamento de personal en cada
empresa, siendo los criterios orientadores de la divisién del
trabajo dentro del departamento, que permitiran separar las
funciones basicas y organizar los servicios técnicos.

Por otra parte, no puede haber enfoque cientifico de la
funcion de personal donde se carezca de los conocimientos
técnicos y especializados en el ramo. Hay trabajos claves en un
departamento de personal que deben ser ejercidos por personal
calificado capaz de imprimirle criterio técnico al desempefio de
sus funciones. Asf, un jefe de personal, principalmente en
empresas grandes y medianas, debe poseer una adecuada
formacion académica. Graduados en Administracion de
Empresas, sicblogos industriales o abogados con amplios
conocimientos generales de la disciplina, pueden resultar
idoneos para el cargo.

Otro puesto clave en un departamento de personal es el
que corresponde al analista de personal. Muy pocas empresas
nuestras, de mediano y gran tamafio, poseen analistas
profesionales de personal. El analista es el que asiste al Jefe de
Personal en las tareas y servicios técnicos del departamento ;
debe ser un profesional de la Administracién, que ademds de la
formacibébn recibida en las aulas universitarias, cuente con una
amplia capacitacién adicional teorico-prictica en todos los
sub-sistemas de la Funcién de Personal. Las empresas
dominicanas deben estar conscientes de que un punto basico en
el concepto de la capacitacion auspiciada por la empresa, debe
ser, como afirma Fernando Siliceo, Director del Instituto
Nestlé de Capacitacién: “completar en los jovenes egresados de
escuelas técnicas y universitarias la preparacién necesaria y
especializada que les permita enfrentarse en las mejores
condiciones a su tarea diaria”. Pero también es cierto que las
empresas que posean competentes analistas de personal en cuya
preparacién complementaria hayan invertido, parece que deberan

redoblar sus esfuerzos por retener estos técnicos, escasos en el
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mercado local de trabajo, pues segin ha vaticinado el Lic.
Manuel Lara Hernindez en su reciente e interesante
intervencion del 20 de septiembre pasado, en el importante
Seminario sobre ‘“la Empresa Dominicanaen laDécada de los
’80, : “laépoca que se avecina en los afios 80, prevé amplias
acciones de pirateria de recursos humanos calificados, lo que
obliga a los que tienen personal valioso a disefiar politicas de
salarios y beneficios que aten a sus talentos administrativos”.

Retomando la cita de Fernando Siliceo, sobre los puntos
basicos del concepto de capacitacion, conviene agregar esta otra
afirmacién suya: “No existe mejor medio que la capacitacién
para alcanzar altos niveles de motivacion y productividad”.

Es, pues, esencial, que particularmente en las grandes
empresas dominicanas opere, dentro o no de su estructura formal
de administracién de personal, una unidad de capacitacion cuya
actividad supere las limitaciones del sistema de formacién
externa, tendencia hasta ahora predominante en la mayoria de
nuestras organizaciones industriales y comerciales, déandole
vigencia simultanea a la capacitacion residencial y en el puesto;
sistemas éstos que podrian contar en lo adelante con el apoyo
técnico del nuevo Instituto Nacional de Formacién Técnico
Profesional, INFORTEP, cuya ley de creacién prevé entre sus
actividades este tipo de asistencia a los empleadores, para el
logro de los objetivos del Instituto en beneficio de la clase
trabajadora y de los propios empleadores.

No olvidemos la tercera de las caracteristicas que estamos
comentando. Es preciso tener en cuenta que del nivel jerdrquico
en el cual se ubique a la unidad de personal, dependerd en
mucho el grado de influencia y ascendencia que el equipo de
personal pueda ejercer sobre la alta gerencia y los diversos
departamentos de la empresa, considerando que la naturaleza de
la funcién de personal es mixta: participa de la autoridad de
asesoria y participa también de la autoridad de servicio. Ejerce,
pues, una importante autoridad funcional sobre las demas
unidades, particularmente hacia los supervisores. La oficina de
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personal que opere con criterio cientifico debe ser una unidad
de staff de alto nivel, ubicada fmcay organizativamente lo més
cerca posible del despacho del ejecutivo principal.

III. CASOS ESPECIALES DE LA EMPRESA FAMILIAR Y
DE LAS EMPRESAS PUBLICAS ECONOMICAS

Creemos oportuno mencionar de manera especial a las
empresas familiares y a las empresas pablicas econdmicas, ya
que unas y otras gravitan considerablemente en el sector
empresarial nacional, y presentan caracteristicas particulares
que ameritan ser tomadas en consideracion al analizar la
situacion de la administracion de Personal en la Empresa
Dominicana.

1. Caso de la Empresa Familiar: Es innegable el gran
nimero de empresas familiares que operan en el mundo
econdmico dominicano. Y es conveniente sefialar que las
empresas familiaress abundan en no pocos paises del mundo
occidental, estando muy lejos de ser una caracteristica
exclusivamente local. En Espafia, por ejemplo, las estadisticas
indican que hay un 95 por ciento de empresas familiares en el
sector comercio y servicos; un 90 por ciento en el sector textil;
un 80 por ciento en el sector alimentacién;un 60 por ciento en
el sector de mecénicas, y un 50 por ciento en el sector
manufacturero. Asimismo, grandes firmas empresariales de
prestigio internacional son empresas familiares, tales como
Domecq, Dupont, Reckefeller, Ford y Philips, para sélo citar las
mas conocidas.

Entre las caracteristicas mds salientes que afectan la
administracién de personal en las empresas familiares, pueden
citarse las tres siguientes:

o Falta de integracion del empleado extrafio a la

familia.

o  Insuficiente interés por la formacion del personal.
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o Mantenimiento de un sistema paternalista en el
ejercicio de la autoridad o en el planteamiento social
de la empresa.

En el Primer Congreso Nacional de Administracion
auspiciado en 1976 por la Asociacibn Dominicana de
Profesionales de la Administracién, ADOPA, el Ing. José del
Carmen Ariza, conocido hombre de empresa local, expresaba en
su ponencia intitulada “La Vision de la Administracion
Cientifica en la Reptiblica Dominicana”, que “la empresa
familiar es en la mayorfa de los casos la empresa dominante en
el 4mbito del juego econbémico”; y admitia que “la
perpetuacién de los intereses familiares y la preparacién ala
sucesion es lo que promueve aisladamente y casi exclusivamente
en sus origenes el desarrollo del personal, aspecto que comienza
a considerarse, aunque todavia no se lleva a cabo en forma
completa”. “Pero —agregaba el Ing. Ariza— el significativo incre-
mento de nuestra economfa y sobre todo el poderosopapel que
en dicho incremento juegan los sectores privados empresariales,
comerciales e industriales, hacen que, surgiendo como una
respuesta al déficit de personal consanguineo, que no abastece la
considerable multiplicacién de los mandos intermedios, surja la
demanda por profesionales y por técnicos”.

Seglin se desprende de estas expresiones, hay que
reconocer que en las Firmas de Familia no son muchas las
oportunidades que tienen los no miembros de la familia
propietaria, de ingresar a la alta administracién o de tener acceso
2 los niveles de gerencia superior, a no ser en la mayoria de los
casos mediante una relativa y larga carrera de promocién
interna. Pero s{ hay oportunidades econbémicas, para poner en
vigencia los principios de seleccién objetiva y de mérito personal,
a nivel de los mandos intermedios y de los niveles de base,
puesto que ha podido observarse que cuando no influye el
nepotismo, el criterio mas consistente es el de un marcado
interés de la alta direccién porque sea seleccionada la persona
miés idénea para la plaza de trabajo que requiere ocupante.
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Puede también afirmarse como sefial positiva de sostenida
presencia en las empresas familiares, el hecho de que las
segundas o terceras generaciones de la familia propietaria, con
una vision mas moderna de la Administracion y una actitud mas
receptiva a las sugerencias, son sensibles a respaldar la
introduccién de innovaciones aconsejadas por los principios y
practicas de la Gerencia y la Administracion de Personal
Cientifica.

2. Caso de las Empresas Publicas Econémicas: Otro sector
de considerable influencia en el &mbito empresarial dominicano
es, sin lugar a dudas, el constituido por las empresas estatales
econdmicas. En un estudio publicado en septiembre del afio
1980 sobre la administracién de las empresas de CORDE
durante el perfodo que se extiende de 1962 a 1977, el
economista Bernardo Vega, al evaluar la gestion llevada a cabo
por la Corporacion Rectora de las 33 Empresas Pablicas de
cuyas acciones es propietaria, afirma en el resumen final del
citado documento, que “del andlisis sobre el papel de las
empresas de CORDE durante el perfodo 1962-1977, se puede
llegar a la conclusion de que las mismas no han contribuido al
proceso de acumulacién de capital piblico, ni han actuado
como motores de desarrrollo”.

Tal situacién no es, al igual que en el caso de las empresas
familiares, exclusiva de nuestro pafs. El Centro Latinoameticano
de Administracion para el Desarrollo, CLAD, en un informe
editado en abril de 1979, en torno a una investigacién
comparada que abarcd a las empresas estatales de varios pafses
latinoamericanos, al referirse a los problemas de desempefio de
estas organizaciones, sefiala textualmente que ‘el ntmero de
empresas estatales que en América Latina opera eficientemente
es reducidisimo, y son frecuentes los casos en los que el
deterioro es tan grande que es casi imposible visualizar la
posibilidad de mejorar su desempefio, salvo la reconstrucciéon de
la empresa ex-novo”.

Otra de las conclusiones contenidas en el documento del
Lic. Vega, que directamente afecta a la administracion de

53



personal en estas empresas durante el perfodo ya referido, es la
que expresa que “la cantidad de personas empleadas en las 33
empresas y en CORDE misma, es excesiva, con relacién a su
produccién y ventas”.

CORDE habfa venido careciendo, desde su creacion, de
una estructura organizativa de administracion de personal
adecuada a los objetivos y al tamafio de este complejo
empresarial. La incorporacion a su estructura organizativa en los
tltimos dos afios, de una unidad de asesoria administrativa, fue
un paso decididamente positivo, y precursor de su recién
reorganizado Departamento de Organizacién y Recursos
Humanos, que se trata de una estructura bien planificada,
destinada a satisfacer todos los servicios técnicos de
administracién de personal que esti requiriendo la numerosa
mano de obra que labora en las empresas que la Corporacion
agrupa. Hace s6lo unos pocos meses que en rueda de prensa fue
anunciado por CORDE el inicio de un amplio programa de
capacitaciébn de su perosnal, bajo la responsabilidad de la
Division de Desarrollo de Personal de su Departamento de
Organizacién y Recursos Humanos, el cual contara con asesoria
del Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo, fruto de
un acuerdo, cuatripartita CORDE-PNUD-ONAP-UCMM;
programa en el que tendran importante participacion la Oficina
Nacional de Administracién y Personal, ONAP, y la Universidad
Catblica Madre y Maestra.

Es muy positiva la existencia de este vinculo de
cooperacién técnica entre la CORDE y la ONAP. El “Taller para
Administradores de CORDE”, que tuvo efecto en el Hotel
Montafia de Jarabacoa, en noviembre de 1980, recomendd en
sus conclusiones formales al Gobierno Nacional que vote la Ley
de Servicio Civil y Carrera Administrativa, instrumento que
representaria un estatuto legal moderno para el servidor pablico
dominicano. El actual disperso estatuto que rige las relaciones
entre el Estado y los empleados pliblicos contiene, en muchos
aspectos, disposiciones legales y reglamentarias que por su
antigitedad resultan obsoletas y algunas de ellas de imposible
aplicacion en estos tiempos, por lo que ameritan ser sustituidas

54



y actualizadas mediante un cédigo moderno de Administracion
de Personal Pablico que, como el Anteproyecto de Ley de
Servicio Civil y Carrera Administrativa que ha preparado
recientemente la ONAP, puede servir de til documento de base
para el andlisis, discusion y afinacién definitiva de una ley de
tan trascendental innovacién para la Administracién Piblica
Dominiana.

Por otra parte, no debemos omitir que los expertos
recomiendan que aquellas entidades como la Corporacién
rectora de nuestras empresas estatales econémicas, deben ajustar
su funcionamiento a las orientaciones y normas técnicas que les
proporcionen los organismos gubernamentales de planificacion,
de reforma administrativa y administracién de personal —como
es en este caso la mision de la ONAP—, asf como los de
presupuesto y control financiero.

IV. ASPECTOS MAS RELEVANTES DE LA
ADMINISTRACION. DE PERSONAL EN LAS
EMPRESAS DOMINICANAS.

1. LA EVALUACION DEL DESEMPENO: No son pocas
las empresas dominicanas que han estado conscientes de que
para apreciar con objetividad y precisién la actuacién de sus
empleados, y para fundamentar los anmentos salariales,
conviene realizar evaluaciones del desempefio.

De ahi que considerable niimero de organizaciones hayan
puesto en ejecucion el proceso de evaluacion periodica de la
actuacién de sus empleados, y que en esa virtud en apreciable
nimero de empresas haya disefiado formularios: de aplicacion
para que sus supervisores puedan llevar a cabo Agilmente las
evaluaciones.

Sin embargo, basta analizar someramente varios de los
sistemas empleados, para poder extraer las siguientes
observaciones:
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a) Muy pocas de nuestras empresas cuentan con una
politica definida de personal que fundamente y
oriente el proceso de evaluacion.

b) La mayoria de los sistemas utilizados no responden a
los lineamientos de un programa formal de
evaluacién, cuidadosamente planificado y dotado de
los ingredientes complementarios.

c) Muy pocas empresas han dedicado atenci6n
conveniente a la importante fase de divulgacion y
sensibilizacion dirigida tanto a los empleados como a
los ejecutivos, sobre las ventajas del método,
careciendo en consecuencia de folletos y hojillas de
difusién y orientacion.

d) Muy pocas empresas cuentan con un reglamento de
evaluacion que norme y regule todos los aspectos del
proceso y

e) Muy pocas empresas han constituido un comité de
evaluacién que asesore al departamento de personal
en la conduccién del método y sirva de ébrgano de

apelacion al cual puedan recurrir los empleados inconformes
con las calificaciones que les han sido otorgadas. Esta Gltima
observacion va dirigida particularmente a las empresas de gran
tamaiio.

2. LA CAPACITACION EXTERNA. LA CREACION DEL
INFOTEP:

Ha sido notorio el auge alcanzado en los Gltimos tiempos
por la capacitacion externa. En forma progresiva nuestras
empresas privadas han concedido facilidades y becas de estudio
a sus empleados para capacitarse, en universidades, institutos y
agencias especializadas que organizan estudios cortos de
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formacion académica o técnica, o cursos intensivos especiales de
capacitacion.

Sin embargo, en la mayoria de los casos, hemos podido
detectar dos omisiones dignas de ser tomadas en consideracion:

a) La ausencia de reglamentos especiales que regulen los
objetivos, prioridades, condiciones y obligaciones
inherentes a la realizacién de las actividades de
capacitacion externa y concesion ae becas;y

b) Como ya apuntamos anteriormente en este trabajo, la
falta de un mayor desarrollo del sistema de
capacitacion residencial, programada e impartida por
un centro o unidad perteneciente a la empresa.

Afortunadamente, con la creaci6n mediante la ley No. 116
del 16 de enero del afio 1980, del Instituto Nacional de
Formacion Técnico Profesional, INFORTEP, el adiestramiento
y la capacitacién externas del trabajador seran asumidas por un
organismo especializado creado para esos fines, a la vez que los
empleadores recibirin la asistencia necesaria para la organizacién
de programas de formacién y adiestramiento dentro de las
empresas y en los propios puestos de trabajo.

3. LOS PLANES DE RETIRO Y PRESTACIONES EN
FAVOR DE LOS EMPLEADOS:

Hay que reconocer que varias de nuestras grandesy
medianas empresas han mostrado una laudable preocupacion
por la seguridad de su personal que llega a la edad de retiro,
normalmente 65 afios, o que ha prestado servicios por espacio de
30 afics. Estos planes de retiro abarcan también diferentes
categorias de pensiones para casos de impedimiento para el
trabajo o muerte prematura del trabajador; previsiones que se
extienden hasta la familia del servidor. Una caracteristica
notable de estos planes de retiro y pensiones es la seriedad con
que son concebidos, pues pricticamente en todos los casos sus
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términos constan por escrito, sus cliusulas figuran en
reglamentos formales y la administracion de estos planes, sus
fondos y recursos, se encuentran a cargo de organos
responsables.

Ademis, ha aumentado progresivamente el niimero de
prestaciones de seguridad social y de servicios de bienestar que
las empresas acuerdan en favor de sus empleados. Una de estas
prestaciones de singular importancia y efecto en la vida del
empleado privado, lo constituye el seguro de asistencia médica y
hospitalizacion, un sistema de neo-socializacion de la medicina
cuyas previsiones abarcan no solo a la persona del empleado,
sino también a su cényuge y a su familia nuclear.

4. EL RECONOCIMIENTO A LOS SERVIDORES
MERITORIOS:

Basta hojear las paginas de los diarios nacionales para darse
cuenta de que uno de los aspectos de la satisfaccién en el
trabajo al que mayor atencién han venido dispensando nuestras
empresas es el reconocimiento phblico al mérito de sus
empleados antiguos. Hay que reconocer que la publicidad de
estos homenajes va en abono a la proyeccién de una buena
imagen pGblica de la empresa que honra a sus servidores. El
criterio sustentador de tales reconocimientos ha sido en casi
todos los casos la antigiiedad en el servicio, generadora propicia
de esa escasa cualidad personal que responde al nombre de

confiabilidad.

Ojald que otros aspectos sicologicos de la satisfaccién en el
trabajo, uno de los objetivos méis importantes de una
administracidon de personal concebida con sensibilidad
humanista, alcancen niveles similares a los mostrados hasta
ahora por la estima a la lealdad acrisolada en el tiempo.

g
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5. LA INTENSFICACION DE LOS PACTOS COLECTIVOS
DE CONDICIONES DE TRABAJO:

En el orden de las Relaciones Industriales, mis de 36
pactos colectivos de condiciones de trabajo han sido firmados
en e! afio que transcurre, entre sindicatos y empresas dedicadas
a las mas diversas actividades econémicas industriales,
comerciales y de setvicios, en el territorio nacional.

Estos acuerdos, que constituyen conquistas innegables para
la clase laboral, 2 la vez que evidencian un clima de didlogo vy
armonia entre empleadores y empleados, favorecen el desarrollo
de politicas de personal y repercuten directamente en beneficio
de la Funcién de Administracion de Personal en la empresa.
Como afirma con mucha propiedad el Dr. Mario Pasco, “el
proceso de la negociacién colectiva, que envuelve la
contratacién colectiva, su preparacion previa y su correcta
administracién  posterior, no es, conceptualmente, la mis
importante de las tareas de la direccién de personal. Pero su
influencia en todos los campos que le atafien: administracién
salarial, programas de beneficios, disciplina, y promociones,
entre otros, (todas partes vitales de la administracién) y la
imagen que proyecta de las relaciones obrero-patronales, la
hacen el mas claro sintoma de una buena labor de relaciones
industriales y viceversa”.

6. EL ESTUDIO Y ANALISIS DEL PROYECTO DE
NUEVO CODIGO DE TRABAJO:

El proyecto de nuevo Cédigo de Trabajo, elaborado por el
Sindicalista y Diputado, Henry Molina, cuyo texto contiene 852
articulos, est siendo objeto de exhaustivo estudio en nuestras
Cémaras Legislativas. El Proyecto esta siendo también analizado
bajo les auspicios de las Asociaciones Empresariales. Ya algunas
de las proposiciones formuladas en las Mesas Redondas de
Derecho Laboral celebradas en 1978 en la Universidad Nacional
Pedro Henriquez Ureiia han sido convertidas en leyes que han
modificado ciertos articulos del actual Cédigo de Trabajo, como
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es el caso de la Ley 80, que modifica los articulos 10 y 11 de
dicho codigo.

Pricticamente toda la opinion plblica nacional estd en
actitud expectante sobre las posibles reformas que se plantean al
vigente Codigo de Trabajo.

Como estatuto que regula las relaciones laborales entre el
empleador y el empleado privado, el Codigo de Trabajo tiene
una directa relacién con la Administracion de Personal en el
Sector Privado, siendo un obligado documento de consulta del
ejecutivo de personal, el cual debe estar atento y participar en
los estudios, andlisis y vistas pablicas legislativas que se
dediquen al nuevo Proyecto de Codigo de Trabajo.

7. LA REORGANIZACION DE LA DIRECCION GENERAL
DE EMPLEO Y RECURSOS HUMANOS DE LA
SECRETARIA DE ESTADO DE TRABA]JO:

Cumpliendo acuerdos de la Organizacién Internacional
del Trabajo, OIT, ‘“todo miembro de la OIT —
entre los cuales figura nuestro pafs — deberd mantener o
garantizar el mantenimiento de un servicio piblico y gratuito
del empleo, que ayude alos trabajadores a encontrar un empleo
conveniente y a los empleadores a contratar trabajadores
apropiados a las necesidades de las empresas”, evaluando si
fuere necesario las aptitudes fisicas y profesionales de los
interesados. Este Servicio Pblico cobra mayor importancia atin
en nuestros dias, cuando en reciente declaraciéon del director del
Programa Regional de Empleo para América Latina y el Caribe
(PREALC), encuadrado en la OIT, dicho funcionario ha
afirmado que conforme alas estadisticas, mds de 30 millones de
trabajadores se encuentran desocupados y subempleados en
Iberoamérica y el Caribe.

Nuestra Secretaria de Estado de Trabajo ha reorganizado
este Servicio, dotindolo de una estructura organizativa
adecuada a los objetivos que debe lograr, y proyectado otras
unidades no menos valiosas. El Departamento cuenta por lo
menos con las Unidades de Evaluacién y Registro de
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Desocupados, Empleo y Seguimiento, y Control de Oficinas
Regionales. A estas oficinas se agrega el cuerpo de Agentes de
Empleo, cuya mision consiste en visitar a los empleadores para
conocer sus necesidades de mano de obra de cualquier
categoria; llevar estas necesidades al Departamento para la
adopcion de las acciones reclutadoreas procedentes, y
posteriormente visitar la empresa que empled al recomendado
del Servicio, para darle adecuado seguimiento a su
contratacion. De este modo, el Servicio de Empleo de la
Secretaria de Estado de Trabajo se ha convertido en una atil
fuente de reclutamiento de personal y obtencién de mano de
obra seleccionada, para la empresa privada.

8. PREOCUPACION POR LA SEGURIDAD
INDUSTRIAL:

Varias empresas de gran tamafio han mostrado una
legitima preocupacion por la seguridad fisica y la prevencién de
accidentes de sus empleados y trabajadores, principalmente las
del sector industrial.

Las normas y practicas internacionales de seguridad
industrial y las recomendaciones del Reglamento Oficial
sobre Higiene'y Seguridad del Industrial administrado por la
Secretarfa de Estado de Trabajo, han sido puestas en practica
por varias de nuestras organizaciones, contandose en las mismas
con departamentos especificamente responsables de las tareas
de seguridad y con comités internos permanentes que formulan

las polfticas de seguridad del personal.

El celo manifestado en este orden por algunas de estas
organizaciones, y los bajos indices de frecuencia de lesiones
incapacitantes en su numeroso personal, les ha merecido la
adjudicacién de premios internacionales de seguridad. Aunque
no hay unanimidad de los aspectos técnicos de la
Administraciéon de Personal, es innegable que la integridad fisica
de los trabajadores y las previsiones contra los perjuicios a la
salud corporal, estin estrechamente vinculados a la satisfaccién

61



y bienestar en el trabajo de los empleados, aspecto
importantisimo de una moderna Administracién de Personal.

V. SUGERENCIAS FINALES:

Ya hemos hecho mencion de los aspectos més notables, a
nuestro juicio, que caracterizan a la administracion de personal
en las empresas privadas. Ahora nos encontramos en el deber de
sefialar, a modo de sugerencias finales, algunas ideas que quizé
puedan ser Gtiles a la consideracion de este distinguido foro, por
su posible contribucién al imperioso mayor desarrollo que
requiere la Administracién de Personal en el Sector Privado.
Dichas ideas nos permitimos esbozarlas en los siguientes puntos:

lo. Las escuelas universitarias de administracién de empresas
deberian incorporar a su direccion académica, a hombres y
dirigentes de empresas que a modo de grupo consultivo
pueda formular a sus comités docentes sugerencias avaladas
por la experiencia, sobre el tipo de profesional que a su
juicio requieren sus organizaciones, y al propio tiempo
tomar mayor conciencia de las ventajas que puede reportar
la utlizacién del profesional en las distintas 4reas basicas
de la administracion de las empresas, incluyendo
logicamente el area de la administracion de personal. Este
valioso contacto, a nivel de los centros de educacion
superior, que podria facilitar la realizacion de pasantias
por los estudiantes de término en el seno de nuestras
empresas, asi como la utilizacién de los profesores en
asesorfas o consultorfas de corto plazo, serfa el punto de
partida para una revaloracién del enfoque cient{fico y el
criterio técnico en la administracién de personal encauzada
hacia el imbito de la empresalocal, principalmente la de me-
diano y gran tamafio.
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El crecimiento y fortalecimiento institucional de las
asociaciones profesionales u ocupacionales,
directamente envueltas o afines al campo de la
administracién de personal, puede ejercer una notable
influencia sensibilizadora cerca de los directivos
empresariales y dirigentes sindicales, asi como hacia la
oplmon piblica, para el logro de un mayor desarrollo
técnico, cientifico y humanista de este campo
especializado de la Administracién, en el seno de las
entidades privadas y piiblicas.

Estimulado por el efecto de las estrategias anteriores,
el empleo de un mayor niimero de profesionales,
principalmente de la Administracién, en los puestos
claves. ejecutivos, técnico-operativos o de asesoria de
personal, en nuestras empresas grandes y medianas,
haria decididamente mas viable la puesta en practica
de los diferentes sub-sistemas de la administracion de
personal cientifica. En adicién a los actuales sistemas
de Registro y Control de Personal, frecuentemente
llevados en forma incompleta, deberdn llevarse a un
grado de considerable mayor desarrollo los
sub-sistemas de clasificacién y valoracion de puestos,
—basamento légico de todo sistema de personal— de
administracién de sueldos y salarios, de reclutamiento
y seleccién de personal, de evaluacidn y desarrollo
integral del personal, y de prestaciones y servicios de
seguridad y bienestar para los empleados.

Finalmente, la presencia de una Asesoria en
Relaciones Humanas adscrita a los departamentos de
personal — como la poseen algunas entidades—,
resulta ya impostergable en las grandes empresas, para
la adecuada orientacién de la administracién y la
supervision del personal que aseguraria un avance
balanceado de los principios humanistas y de los
sofisticados procesos técnicos implicados en los
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diferentes sub-sistemas de la disciplina. Esta asesoria
deberia recaer en las idéneas manos del sicélogo
industrial o clinico, o de personas de formacion o
experiencia equivalente, cuyas atribuciones se
extenderian ademds a la aplicacion e interpretacion
de las pruebas sicotécnicas de seleccion y evaluacibén
de personal, a la conduccién técnica del programa de
entrevistas — aspecto de mualtiple utilidad,
particularmente para la efectiva comunicacion con los
empleados y para las arménicas relaciones industriales
entre patronos y trabajadores—, asi como a la
confeccion de los necesarios programas de motivacién

del personal.

(Ponencia presentada por el autor en la Primera Jornada
Nacional de Administracion de Personal, 5-6 de diciembre de

1980).
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