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I. INTRODUCCION 

~~~ 

EMOS podido observar que existen por lo menos 
cinco preocupaciones importantes que inquietan en 
nuestros dfas al empresario dominicano: 

o El aumento de la producci6n 

o El alza progresiva de los costos de producci6n u 
operaciones. 

o ,El ahorro de energfa. 

o Una mayor participaci6n de la clase empresarial en 
-los mecanismos de decision del Estado para la 
conducci6n de los destinos nacionales, y 

o El prop6sito de mejorar la imagen publica del hombre 
de empresa como clase social. 

Es indudable que, en su mayoda, estas preocupaciones se 
interconectan estrechamente. Ello queda reflejad.o en las 
expresiones pronunciadas el 28 de octubre pasado, por el senor 
Presidente de la Asociaci6n de Industrias, en el almuerzo 
mensual de la Camara de Comercio del Distrito nacional, 
c u a n d o manifestaba q u e " nuestro pa1s tiene una 
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urgente necesidad de aumentar la producci6n en todos los 
renglones, agrfcola, comercial e industrial, para cubrir las 
necesidades internas que sustituyan importaciones y permitCl.11 
excedentes exportables que generen con que pagar las 
imprescindibles importaciones de bienes de consumo y sabre 
todo las del villano petr6leo". 

Significaba el dirigente empresarial que "la tarea es de tal 
magnitud que ninglin gobierno puede con sus propios recursos 
hacerle frente solo; puede y debe contar en todo momenta con 
la participaci6n del sector privado, sus recursos econ?micos y la 
capacidad probada de SUS hombres de exito". Agregaba el sefior 
Presidente de la Asociaci6n de Industrias que "en la busqueda 
de las soluciones que le daran bienestar y estabilidad a nuestro 
pafs, tenemos que trabajar mano a mano todos los hombres de 
buena voluntad, gobierno, iglesia y sector privado". 

Varios tipos de reuniones de alta calidad tecnica se han 
realizado en los Ultimas tiempos en nuestro pafs, algunos 
incluso organizados por la firma Consul tores Empresariales, para 
debatir y analizar la necesidad imperiosa del ahorro de energfa, 
principalmente por las industrias en su pr<;>ceso de producci6n. 
En un seminario sobre este palpitante tema, realizado en los 
dias 22 y 23 de agosto del afio 1980, deda el Gerente de 
Fabrica de CODAL, que para que el ejecutivo industrial pueda 
actuar con acierto en la adopci6n de medidas tendentes a 
ahorrar energfa y aumentar la productividad, debe estar 
consciente de que el 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 SO por ciento de su tiempo. 

Por las inquietudes apuntadas, resultaba impostergable 
reunirse tambien- fuera de afanoso ambiente del trabajo, para 
tratar sobre otro aspecto que debe agregarse al pliego 
de preocupaciones del hombre de empresa: la administraci6n de 
un recurso tan esencial para el logro de todas estas inquietudes 
sefialadas, ya que es el motor que impulsa toda la acci6n 
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dinamica, 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 
Administracion de Personal", de cuyo contenido tematico y su 
serio analisis, abrazamos todos los participantes la esperanza de 
extraer frucdferas ideas y decididos prop6sitos. 

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

Creemos que para intentar enfocar adecuadamente la 
situaci6n de la administraci6n 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 
profesion~es, acerca de lo que es administracion de personal, ya 
que un concepto bien entendido puede ayudar a todos los 
presentes a sintonizarnos al unfsono en la significacion de esta 
rama especializada de las ciencias administrativas. En este orden, 
poddamos decir qu~ Administraci6n de Personal es el conjunto 
de principios y practicas que orientan la planificacion y 
organizaci6n de los recursos humanos en las empresas y 
entidades, princiealmente con el prop6sito 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 tecnico y sicol6gico 
de la mano de obra, asf como la conservaci6n de los mejores 
servidores, para beneficio mutuo de empleador y empleado. 

Ojala que esta sencilla definici6n, que no aspira a ser 
completa -ninguna defmici6n lo es- ayude a situar en su real 
perspectiva el analisis de los temas que van sucediendose en este 
importante e hist6rico evento. 

En seguD:do lugar, creemos tambien que puede contribuir a 
esclarecer la situaci6n de la administraci6n de personal en 
nuestras empresas privadas, ir seiialando las diferentes 
modalidades existentes en cuanto al grado de importancia 
atribuida a la Funci6n de Personal. 
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Primeramente, hay que admitir que hay empresas de 
apreciable tamaiio que no cuentan con una unidad organizativa 
de personal. Las imprescindibles tareas de control y registro de 
los empleados, contraidas a :6.scalizar la asistencia y la 
puntualidad del personal y a registrar y controlar estos y otros 
pocos datos sabre 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 supervision del funcionario encargado 
de los servicios administrativos. Algunas de estas .(empresas de 
mediano o gran tamafi.o que no cuentan con un departamento 
de personal, se limitan a contratar ocasionalmente los servicios 
tecnicos de agendas especializadas para la realizaci6n de 
esporadicos estudios o asesorias muy espedficas en el area de 
personal. 

Otta modalidad que va tornandose frecuente, sabre todo 
en empresas pequefias y aun medianas en tamafi.o, es la practica 
de asignar la funci6n de personal al Contador o Auditor, coma 
atribuci6n 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 l~ empresas 
medianas y grandes en tamafi.o que poseen una estructura 
organizativa de personal, integrada por un Encargado, alg{in 
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 que numero 
ascienda la n6mina de empleados, absorben . todas las 
atribuciones de administraci6n de personal. 

La cuarta modalidad que podemos distinguir se caracteriza 
cuando por circunstancias particulares de la empresa de que se 
trate, generalmente de gran tamaiio, se agregan a los puestos 
sefialados en la tercera modalidad, unos pocos cargos destinados 
a cumplir funciones especiales, que se integran a la ofic;:ina de 
personal, como en el caso de algunas industrias, las tareas 
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destinadas a la contrataci6n, "enganche" o "reenganche" de 
personal temporero, o en otras empresas la necesidad de 
administrar o controlar el Plan de Retiro y Prestaciones. 

Por Ultimo, 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 administraci6n de personal y relaciones 
industriales desarrollado en sus establecirnientos matrices; 
Sistema mfluido logicamente por el considerable desarrollo 
tecnico operado por la Administraci6n de Personal en los 
Estados Unidos de N orteamerica. 

A este bloque se incorporan algunas empresas nacionales 
de gran tamafio que han experimentado una evoluci6n 
progresiva en el desarrollo de la Funci6n de Personal, coma 
consecuencia de una asirnilaci6n de los criterios modernos de 
administraci6n de personal y de relaciones industriales por sus 
principales directivos•y tambien por efecto de la influencia de 
algunos sindicatos q~e han logrado estampar valiosas clausulas 
de justicia laboral en los pactos colectivos suscritos por ambas 
partes. 

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

i 

lro. La frecuente falta de adecuaci6n de la Oficina de 
Personal al tamafio de la empresa; 

2do. La ausencia de politicas de personal definidas que 
orien ten el enfoque ciendfico ·y las prioridades de la 
administraci6n de personal en cada empresa; y 

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

En relaci6n con la primera caracteristica, cabe apuntar que 
en muchos casos el departamento de personal no corresponde 
en su tamafio y organizaci6n interna, al tamafio de la empresa 
de la cual forma parte. Un factor principal:lsirno indicativo del 
tamafio de una em pres a es su numero 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 par 
las diferentes clases de cargos y las diversos tipos de autoridad 
existentes, y sus obligadas i11terrelaciones, en mayor o menor 
medida. 

Si coma ya expresamos la administraci6n de personal va 
dirigida a la planificaci6n, organizaci6n y desarrollo del factor 
humano, es 16gico que mientras mayor sea el numero de 
empleados que . laboren en una empresa, mayores seran las 
necesidades y las problemas que generara esa fuerza de trabajo; 
hecho que amerita una mayor atenci6n y dedicaci6n a un 
insumo tan vital para el proceso productivo. No hasta, aunque 
as f 1 o sos t e ngan ciertos criterios de gerencia, que las 
supervisores de las diferentes unidades de la empresa puedan 
resolver sin ayuda especializada las problemas y situaciones de 
su respectivo personal dependiente. Hay que tener presente que 
para la buena marcha de un sistema moderno de administraci6n 
de personal es preciso crear la infraestructura adecuada a dicho 
sistema, cuyo basamento descansara en el estudio, clasificaci6n 
y valoraci6n con criteria tecnico de las puestos de trabajo, a 
todo lo largo de la estructura organizativa de la empresa. Iiay 
que tener presente tambien - para solo esgrimir dos 
argumentos- que sin una activa corriente de comunicaci6n con 
las empleados, ejercida mediante metodos de comprobada 
utilidad, la relaci6n 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 afrrmar que lo que esencialmen te define al 
enfoque cientifico de una administraci6n de personal es, par 
una parte, el expreso prop6sito y respaldo que la alta 
administraci6n de la empresa conceda a este enfoque cientifico; 
prop6sito y respaldo manifestados en sus declaraciones formales 
respecto a la filosoffa de la empresa hacia sus empleados y a lo 
que el personal puede esperar de la organizaci6n. Nos referimos 
par supuesto a las politicas de personal, que orientan las 
prioridades 0 las enfasis particulares de una administraci6n de 
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personal, y par ende, las acciones de personal que conformaran 
la vida administrativa de las servidores de la empresa. Son estas 
prioridades y estos enfasis las que deberan determin~r la 
estructura intema del departamento de personal en cada 
empresa, siendo las criterios orientadores de la division del 
trabajo dentro del departamento, que permitiran separar las 
funciones basicas y organizar las servicios tecnicos. 

Par otra parte, no puede haber enfoque ciendfico de la 
funcion de personal donde se carezca de las conocimientos 
tecnicos y especializados en el ramo. Hay trabajos claves en un 
departamento de personal que deben ser ejercidos par personal 
califi.cado capaz de imprimirle criteria tecnico al desempefio de 
sus funciones. Asi, un jefe de personal, principalmente en 
empresas grandes y medianas, debe poseer una adecuada 
formacion academica. Graduados en Administracion de 
Em presas, . sic6logos industriales o abogados con amplios 
conocimientos generales de la disciplina, pueden resultar 
idoneos para el cargo. 

Otto 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 J efe de 
Personal en las tareas y servicios tecnicos del departamento ; 
debe ser un profesional de la Administracion, que ademas de la 
formaci6n recibida en las aulas universitarias, cuente con una 
amplia capacitaci6n adicional teorico-practica en todos las 
sub-sistemas de la Funci6n de Personal. Las empresas 
dominicanas deben estar conscientes de que un punto basico en 
el concepto de la capacitacion auspiciada par la empresa, debe 
ser, coma afirma Fernando Siliceo, Director del Institute 
Nestle de Capacitaci6n: "completar en las jovenes egresados de 
escuelas tecnicas y universitarias la preparaci6n necesaria y 
especializada que les permita enfrentarse en las mejores 
condiciones a su tarea diaria". Pero tambien es cierto que las 
empresas que posean competentes analistas de personal en cuya 
preparaci6n complementaria hayan invertido, parece que deberan 

redoblar sus esfuerzos por retener estos tecnicos, escasos en el 
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mercad0 local de trabajo, pues .seg6n ha vaticinado d Lie. 
Manuel Lara Hernand,ez 1en SU reciente 1e mtteresant e 
intervenciibn del 20 de septiembre pasado, ·en el importante 
Senrinario sobre "'la Empres.aDominicana1enfaDec:ada de las 
'80, : '"laep0ca q_ue :se avecina en fos ai.Los '80, prev-e :a:ropli:as 
acciones de pirateria de recursos lhumanos calificados, fo que 
obliga .a fos que rienen personal valioso a dise:iiiar po1:itic.as de 
salarios y beneficios que aten a .sus t.alentos adminii.strativos". 

Retoman:do !la dta de Fernando Siliceo, :sabre los puntos 
b asicos del 1comcepto de capacitaci6n, ceoB.viene a.gre,gar esta-0tra 
afirmaci6n .suya: "No existe mejor me dia que ia cap:acitacion 
p ara al,canzar altos niv.eles de motivaci6n y productivid:ad". 

Es, pues, esencial, que particularmente en las cgrandes 
empresas ,dominicanas opere, dentro 10 no de slll. estructm.a formal 
,de ad.min.istracibn .de pe:r:sonal, 1llila 111nidad <le capadta:ci6n cuy:a. 
actividad :supere las limitaciones de:I :sistema de formacicm 
externa, t endencia hasta ahura predomfil:ante (en la mayiorfa 1de 
nuestras 1or-ganizaciones industri.ales y comerdales, .dantd-oie 
vigencia simultanea a la ca:pacitaci6n residencicill y en el puesto~ 
sistemas estos q ue podrian contar en lo adelante con d apoyo 
tecnico del inuevo Instituto Naciona:I de F1orm:a.cion Tecnic0 
Profesional, iJNFOR'ifEP, :e:uy:a foy de cl'ieaci6n prev·e entre :sus 
ac tividades .este tipo de .asistencia a las emplea dores, par.a ei 
logro de las objerivos del Lnstituto en beneficio de la dase 
trabajadora y de las propios empleadores. 

No olvidemos la :tercera de I.as caracteristicas que estamos 
comentando. Es preciso tener .en cuenta que del nivel jerarquico 
en el cual se ubique a l a unidad de personal, dependera en 
mucho el grado de influencia y ascendencia que el equipo de 
personal pueda ejercer sabre la alta gerencia y las diversos 
departamentos de la empresa, considerando que la natural.eza de 
la funci6n de personal es mixta: participa de la autoridad de 
asesoda y participa tambien de la autoridad de se.rvicio. Ejerce, 
pues, una importante autoridad foncional sabre las. demas 
unidades, particularmente hacia las supervisores. La oficina de 
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personal que opere ·con ·criteria dendfico debe ser una unidad 
de staff de al to nivel, uibicada fisica y organizativ:amente fo mas 
cerca posible del despacho del ,ejecutivo pr .... "'lcip.al. 

IH. cCASOS ESPEC:IALES DE LA EMPR.ESA FAMilUAR Y 
DE LkS EMPRESAS PHBUCAS ECONOMICAS 

Creemos opor.tuno mencio.nar de manera especial a las 
empresas familiares y :a las .empresas publicas econ6micas, ya 
que unas y otras gravitan .considerablemente en el sector 
empresarial nacional, y presentan caracterl:sticas particulares 
que ameritan ser tomadas en consideraci6n al analizar la 
situaci6n de la administraci6n de Personal en la Empresa 
Dominican a. 

1. Caso de la Empr.esa Familiar: Es innegable el gran 
numero de empresas familiares que operan en el .mundo 
econ6mico dominicano. Y es convenient e sefialar que las 
empresas familiaress abundan en no pocos pa1ses del mundo 
occidental, estando muy lejos .de ·ser una caracteristica 
exclusiv.amente focal. En Espana, por .ejemplo, las estadisticas 
indican que hay un 95 por dento de empresas familiares en el 
sector .come~cio y se.rvicos~ un 90 por ciento en el sector textill 
un 80 por cfento en el sector .alimentaci6n;un60 pordent o .en 
el sector de mecanicas, y un '50 por ciento .en el s.ector 
manufacturero. Asimismo, grandes fumas empresariales de 
prestigio intemacional son empresas familiares, tales como 
Domecq, Dupont, Rec.kefeller, Ford y Philips, para solo citar las 
mas conocidas. 

En tre las caracted stie:as mas salien tes .que afect an la 
administraci6n de personal en las empresas familiar:es, pueden 
citarse las tres siguientes: 

o Falta de integraci6n del empleado extraiio a la 
familia. 

o . Insuficiente interes por la formaci6n 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 Administraci6n 
auspiciado en 1976 por la Asociaci6n Dominicana de 
Profesionales de la Administraci6n, ADOP A, el Ing. Jose del 
Carmen Ariza, conocido hombre de empresa local, expresaba en 
su ponencia ·intitulada "La Vision de la Administraci6n 
Cientifica en la Republica Dominicana", que "la empresa 
familiar es en la mayoda de los cases la empresa dominante en 
el am bi to del jue go econ6mico"; y ' admitia que "la 
perpetuaci6n de los intereses familiares y la preparaci6n a la 
sucesi6n es lo que promueve aisladamente y casi exclusivamente 
en sus origenes el desarrollo del personal, aspecto qu~ comienza 
a considerarse, aunque todavia no se lleva a cabo' en forma 
completa". "Pero -agregaba el Ing. Ariza- el significativo incre­
mento de nuestra economia y sabre todo el poderosopapel que 
en dicho incremento juegan los sectores privados empresariales, 
comerciales e industriales, hacen que, surgiendo como una 
respuesta al deficit de personal consanguineo, que no abastece la 
considerable multiplicaci6n de las mandos intermedios, surja la 
demanda por profesionales y por tecnicos". 

Segun se desprende de estas expresiones, hay que 
rcconocer que en las Firmas de Familia no son muchas las 
oportunidades que tienen las no miembros de la familia 
propietaria, de ingresar a la alta administraci6n ode tener acceso 
a las niveles de gerencia superior, a no ser en la mayoria de las 
cases mediante una relativa y larga carrera de promoci6n 
interna. . Pero s{ hay oportunidades economic as, para poner en 
vigencialos principios de selecci6n objetiva y de merito personal, 
a nivel de las mandos intermedios y de las niveles de base, 
puesto que ha podido observarse que cuando no influye el 
nepotismo, el criteria mas consistente es el de un marcado 
interes de la alta direcci6n porque sea seleccionada la persona 
mas id6nea para la plaza de trabajo que requiere ocupante. 
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Puede tambien afirmarse coma sefial positiva de sostenida 
presenda en las empresas familiares, el hecho de que las 
segundas o terceras generaciones de la familia propietaria, con 
una vision mas modema de la Administraci6n y una actitud mas 
receptiva a las sugerencias, son sensibles a respaldar la 
introduccion de innovaciones aconsejadas par las principios y 
practicas de la Gerencia y la Administraci6n de Personal 
Cien tifica. 

2. Caso de las Empresas Pub!icas Economicas: Otro sector 
de considerable influencia en el ambito empresarial dominicano 
es, sin lugar a dudas, el constituido . par las empresas estatales 
econ6micas. En un estudio publicado en septiembre del afio 
1980 sabre la administraci6n de las empresas de CORDE 
durante el _pedodo que se extiende de 1962 a 1977, el 
economista Bernardo Vega, al evaluar la gesti6n llevada a cabo 
par la Corporaci6n Rectora de las 33 Empresas Publicas de 
cuyas acciones es propietaria, afirm a en el resumen final del 
citado documento, que "del analisis sabre el papel de las 
empresas de CORDE durante el periodo 1962-1977, se puede 
llegar a la conclusion de que las mismas no han contribuido al 
proceso de acumulaci6n de capital publico, ni han actuado 
coma motores de desarrrollo". 

Tal situaci6n no es, al igual que en el caso de las empresas 
familiares, exclusiva de nuestro pais. El Centro Latinoamericano 
de Administraci6n para el Desarrollo, CLAD, en un informe 
editado en abril de 1979, en torno a una investigaci6n 
comparada que abarc6 a las empresas estatales de varios pafses 
latinoamericanos, al referirse a las problemas de desempefio de 
estas organizaciones, sefiala textualmen te que "el numero de 
empresas estatales que en America Latina opera eficientemente 
es reducid:fsimo, y son frecuentes las casos en las que el 
deterioro es tan grande que es casi imposible visualizar la 
pa.ibilidad de mejorar su desempefio, salvo la reconstrucci6n de 
la empresa ex-nova". 

Otra de las conclusiones contenidas en el documento del 
Lie. Vega, que directamente afecta a la administraci6n de 
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personal en estas empresas durante e1 pedodo ya: referido1 es la 
que expresa que "la cantidad de personas empleadas en Ias 33 
empresas: y en CORDE misma,. es excesiva, con relaci6n a su 
producd6n y ventras' ~. 

CORDE habfa venid'o careciendo, desde su creaci6n, de 
una estructura organizativa de adrninistraci6n de personal 
adecuada a: ]os ohj;erivos y a1 tamat'io de este complejo 
empresarial. I.a in:corporaci6n a su estroctura organizativa en los 
6Jitimos dos aili0s, de una: unidaidl de asesoda adrninistrativa, foe 
un pa:so decididamente posirivo, y precursor de S1il recien 
reorgan:iizad!o Departamento de Organiza:ci6n y Recutsos 
Humanos, que se trata de una: estructura. bien planifica:da, 
des·tinacfa a sati:sfacer todos fos servici0s tecnicos de 
administraci6n de persona! qµe esta requiriemdo la; numeros·a 
mane de ohr2 que Iabora en Ias empresas que la Corporaci6n 
agntpa. Hace solo unos pocos. meses que en rueda de prensa foe 
anuncia:do pot CORDE el IDicio de un amp!io pragrarna de 
capacitad6n de su perosnal, hajo· la responsabilidad de la 
Division de Desarrolfo· de Personal de su Depar:tamento de 
Organizaci6n y Recursos Hurnaliios, el cual contara con a:s·esoria 
del Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo, fruto de 
un acuerdo, cuatripartita CORDE-PNUD-ONAP-UCMM; 
program a en el que tendran importante participaci6n la 06.cina 
Nacional de Administraci6n y Personal, ONAP, y la Universidad 
Cat 6lica Madre y Maestra. 

Es. muy positiva la existencia de es:te vfnculo de 
cooperaci6n tec'nica entre la CORDE y fa ONAP. EI "Taller para 
Administradores de CORDE" , que tuvo efecto en el Hotel 
Montana de Jarabacoa:, en noviembre de 1980, recomend6 en 
sus. condus:i:ones form ales al Gobiemo Nacional que vote la Ley 
de Servi:do CiviJI y Carrera Ad:ministrativa, instrumento que 
representarfa un estatutolega1 moderno para el servidor pt'iblico 
dominicano. El actual disperso estatuto que rige las relaciones 
entre· el Estado, y las empleados, publicos contiene,. en muchos 
a5pectos,. disposiciones legales. y reglamentarias q_ue por su 
antignedad resultan.\ obsoletas y a1'gunas de ellas de imposible 
aplicaci6n en estos tiempos, por lo que ameritan ser sustituidas 
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y act.ual[z·a&as mediante un c6digo mod:erno de Administraci6n 
de Pers.anal Publico que, coma el Anteproyecto de Ley de 
Serviciio Civil y Carrera Adroinistrativa que ha preparado 
recienternente ]a ONAP, puede servir de util documento de base 
para el allla:Eisis, disCUJsi6n y afinaci6n definitiva de una ley de 
tan tra:scendental innovaci6n para la Administraci6n Publica 
IDornmiain a.. 

POF oara parte, no debemos ornitir que las expertos 
recmnt!enda.till que aqt11eIDlas entidades co.mo fa Corporaci6n 
irectol!al de nuestras empresas estatales economicas, deben ajustar 
su fundonamiento a ]as orientaciones y nomi.as tecnicas que les 
pmpon:iom1e.n las: org~ismos guibernamen ta:l'.es de planificacion, 
de refoima ac:lmirustrativa y administraci6n de personal-coma 
es; e1iJl este caso la misr6n d'e h ONIAP-, asi coma las de 
presupnesto y control fmanciero. 

EV. ASPECTOS MAS REEEVANTES DE LA 
ADMIN J! STRACION . DE PERSONAL EN LAS 
EMPRESAS DOMINICANAS. 

1:. l!..A EVALliJ'ACION DEL DESEMPEfi/O: No son pocas 
las: empresas domi.micanas que ha:n estado conscientes de que 
palia. apreciair con objetividad y precision la actuaci6n de sus 
emp]ead0s, y palia: fund'amentar las aumentos. saiariales, 
coJillviene realizar ev~l!l'aciones del d'esempefio. 

De a.hi que considerable nurnero de organizaciones hayan 
puesto en ejecucion e!. prnceso de evaluaci6n periodica de la 
acrnadon die sus empleados, y que en esa 'lirtud en apreciable 
niimero de empresas, haya disenado formmarios de aplicaci6n 
para qne sus supervisores pueda.Fll l!Jlevair a cabo agil'mente las 
evaJ.oariones. 

Sin emnMgo, basta ana1a.ar someramente varii0s de las 
sEstemas emplea.dos, para poder extraer las siguientes 
o 'bservacfones= 
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a) Muy pocas de nuestras empresas cuentan con una 
politica defmida de personal que fundamente y 
oriente el proceso de evaluaci6n. · 

b) La mayoria de los sistemas u tilizados no responden a 
los lineamientos de un programa formal de 
evaluaci6n, cuidadosamente planificado y dotado de 
los ingredientes complementarios. 

c) Muy pocas empresas h·an dedicado atenci6n 
conveniente a la importante fase de divulgaci6n y 
sensibilizaci6n dirigida tanto a los empleados coma a 
1 o s e j e cu tivos, sob re las ven tajas del metodo, 
careciendo en consecuencia de folletos y hojillas de 
difusi6n y orientaci6n. 

d) Muy pocas empresas cuentan con un reglamento de 
evalu,,ci6n que norme y regule todos los aspectos del 
proceso y 

e) Muy pocas empresas han constituido un comite de 
evaluaci6n que asesore al departamento de personal 
en la conducci6n del metodo y sirva de 6rgano de 

apelaci6n al cual puedan recurrir las empleados inconformes 
con las calificaciones que les han sido otorgadas. Esta Ultima 
observaci6n va dirigida particularmente a las empresas de gran 
tamaiio. 

2. LA CAPACITACION EXTERNA. LA CREACION DEL 
INFOTEP: 

Ha sido notorio el auge alcanzado en las Ultimas tiempos 
par la capacitaci6n extema. En forma progresiva nuestras 
empresas privadas han concedido facilidades y becas de estudio 
a sus empleados para capacitarse, en universidades, institutos y 
agendas especializadas que organizan estudios cortos de 
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formacion academica o tecnica, o curses intensives especiales de 
capacitacion. 

Sin embargo, en la mayoria de los cases, hemes 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 realizaci6n de las actividades de 
capacitaci6n extema y concesi6n ue oecas; y 

b) Como ya apuntamos anteriormente en este trabajo, la 
fal ta 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 a.fie 1980, del Institute Nacional de 
Formaci6n Tecnico Profesional, INFORTEP, el qdiestramiento 
y la capacitacj6n extemas del trabajador seran asumidas por un 
organismo especializado creado para esos fines, a la vez que los 
em pleadores recibiran la asiste~cia necesaria para la organizaci6n 
de programas de formaci6n 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 grandes y 
medianas empresas han mostrado una laudable preocupaci6n 
por la seguridad de su personal que llega a la edad de retiro, 
normalmente 65 a.fies, o que ha prestado servicios por espacio de 
30 a.fies. Estes planes de retire abarcan tambien diferentes 
categorias de pensiones para casos de impedimiento para el 
trabajo o muerte prematura del trabajador; previsiones que se 
extienden hasta la fumilia del servidor. Una caracteristica 
notable de estos planes de retire y pensiones es la seriedad con 
que son concebidos, pues practicamente en todos los cases sus 
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term~nos constan par escrito,. sus clausulias figman en 
reg]amentos formaies y Tai ad.ministraci6n de estos planes, sus 
f on dos y recursos,. se e-nrnentran a cargp die 6rganos 
responsables. 

Ad'ernas, ha: aumentaido progresiva:mente ell numero de 
prestado.nes de seguriidad social y de setvrcios de bie'lilestar qtre 
las empresas acaet-d!m en favor de rns: empfea:d0s .. Una de esta:s 
prestacciones de singular importancia: y efecto en Ma. vid!ai de] 
emplea:cfo p-rivado, fo constituye e] seguro de asistencia medicai y 
hospitralizaci6n, un sisterna de neo-sodal:izaci6n de lai medicina: 
cuyas previsiones abarcan Jm sofo al ]a persona &e1 ernpleadi<D) 
smo tamlJien 3! SU conyuge y ~ S.tl! familia na:dear. 

4. EL RECONOCIM1iEN1'0 A LOS SERVIDORES 
MEliUTORlOS= 

Basta nojear las paginais: de fos diari.os naciona1es para: d!arse 
cuenta de que no de Ios, aspectos; de la satisfacci6n en e1 
trabajo al que mayor atenci6n han venido dispensando nuestra:s 
empresas es e} re·conocimiento publico CJ1 merito de SUS 

empleados· a:ntiguos:.. Hay que reconocer que la publicidad de 
estos homenajes va en abono- a h prnyecci6n de una huena 
imagen publica de ]a: empresa: que' honra: a SUS servrdores .. El 
criterio sustentador de tales reconodmientos. ha sido en casi 
todos los. ca:sos }a: antigiieda:d en el servicfo, generadora pmpicia 
de esa: escasa cual:id!ad persona:J! que responde· al nomhre de 
con frabilida:d. 

Ojala que o tros aspectos sicol6gicos de la satisfacci6n en eE 
t.rabajo, Um> de las. objetivos. mas importan.tes de una: 

ad!ministraci6n de peY!Sonal concebid!a: con sensibilida:d 
humanista, akancen niveles simillares a: 1os mos.trades: hasta: 
ahora pm fa estima. a fa. lealda:d acrisolada en e] tiem po·. 



5. LA INTENSFICACION DE LOS, PACT.OS COL.ECTIVOS. 
DE. CONDJCIONES DE TRABAJO= 

En el orden de las Relaciones Industria1!es,. mas de 36 
pactos colectivos. de condidones de· trabajo Fran sido firmados. 
en el afio que transcurre, entre sindicatos y empresas dedicadas. 
a las mas diversas actividades econ&micas md'ustrial!es, 
comerciale·s y de servicios, en el territorio na:cionali. 

Estos actrerdos, qtte constituyeni conquistas. innega:bfos para 
la clase laboral,. a la vez que evidencian un cl!ima d'e dialogo' y 
armonia entre empleadores y empleados~ favorecen eI desarrollo 
de politicas de personal y repercuten directa:mente en benefkio 
de la Funcion de Adrninistraci6n de Personali en Ia empresa. 
Como afirma: con mucha propiedad et Dr. Mario Pasco, "el 
proceso de la negociaci6n cofoctiva, que enV\l!elve la 
contrataci6n colecriva, su preparacion previa: y su correcta 
administraci6n posterior, no es, conceptual:mente,, la mas 
importante de las: tareas de la direcci6n de personal. Pero su 
influencia en todos Ios campos que le atafien: a:dministraci6n 
salarial, programas de beneficios, disciplina, y promociones, 
entre otros, (toda:s partes vitales de la adrninistraci6n} y la 

. image111 que proyecta de las. relaciones obrero-patronales~ la 
hacen el mas daro sintoma de una buena labor de rela:ciones 
industriales y viceversa:". 

6. EL ESTUDIO Y ANALISIS DEL PROYEC1'0 DE 
NUEVO CODIGO DE TRARAJO: 

El proyecto de nuevo C6digo de Trabaj.o, elaborado por el 
Sindicalista y Diputad.o, Henry Molina, cuyo texto contiene 852 
ardculos, esta siendo1 objeto de exhaustivo estudio en nuestras 
Camaras Legislativas. El Proyecto esta siendo tambien a:ll!afizado 
hajo los auspicios de las Asociaciones. Empresariales. Ya a1gunas 
de las proposiciones formuladas: en las Mesas Redonda:s de 
Derecho Laboral celebra.das en 1978 en Ia Universidad NadonaI 
Pedro Henriquez Urena han sido cdnvertidas en leyes que ha:n 
modificado ciertos articulos. del actual C6digo de Trabajo. com a 
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es el caso de la Ley 80, que modifica las ardculos 10 y 11 de 
dicho c6digo. 

Practicamente toda 1a opinion publica nacional esta en 
actitud expectante sabre las posibles reformas que se plantean al 
vigente C6digo de Trabajo. 

Como estatuto que regula las relaciones laborales entre el 
empleador y el empleado privado, el C6digo de Trabajo tiene 
una directa relaci6n con la Administraci6n de Personal en el 
Sector Privado, siendo un obligado documento de consulta del 
ejecutivo de personal, el cual debe estar atento y participar en 
las estudios, analisis y vistas publicas legislativas que se 
dediquen al nuevo Proyecto de C6digo de Trabajo. 

7. LA REORGANIZACION DE LA DIRECCION GENERAL 
DE EMPLEO Y RECURSOS HUMANpS DE LA 
SECRETARIA DE ESTADO DE TRABAJO: 

Cumpliendo acuerdos de la Organizaci6n Internacional 
del Trabajo, OIT, " todo miembro de la OIT -
entre las cuales figura nuestro pais - debera mantener o 
garantizar el mantenimiento de un servicio publico y gratuito 
del empleo, que ayude a las trabajadores a encontrar un empleo 
conveniente y a las empleadores a contratar trabajadores 
apropiados a las necesidades de las empresas' ', evaluando si 
fuere necesario las aptitudes fisicas y profesionales de las 
interesados. Este Servicio Publico cobra mayor importancia aun 
en nuestros dias, cuando en reciente declaraci6n del director del 
Programa Regional de Empleo para America Latina y el Caribe 
(PREALC), encuadrado en la OIT, dicho funcionario ha 
afumado que conforme a las estadisticas, mas de 30 millones de 
trabajadores se encuentran desocupados y subempleados en 
Iberoamerica y el Caribe. 

Nuestra Secretaria de Estado de Trabajo ha reorganizado 
este Servicio, dotandolo 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 Evaluaci6n y Registro de 
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Desocupados, Empleo y Seguimiento, y Control de Ofi.cinas 
Regionales. A estas oficinas se agrega el cuerpo de Agentes de 
Empleo, cuya misi6n consiste en visitar a las empleadores para 
conocer sus necesidades de mano de obra de cualquier 
categoria; llevar estas necesidades al Departamento para la 
adopci6n de las acciones reclutadoreas procedentes, y 
posteriormente visitar la empresa que emple6 al recomendado 
del Servicio, para darle adecuado seguimiento a su 
contrataci6n. De este modo, el Servicio de Empleo de la 
Secretaria de Estado de Trabajo se ha convertido en una tltil 
fuente de reclutamiento de personal y obtenci6n de mano de 
obra seleccionada, para la empresa privada. 

8. PRE 0 C UPAC I 0 N POR LA SEGURID AD 
INDUSTRIAL: 

Varias empresas de gran tamafio han mostrado una 
legitima preocupaci6n par la seguridad fisica y la prevenci6n 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 
sabre Higiene ;y Seguridad del Industrial administrado par la 
Secretaria de Estado de Trabajo, han sido puestas en practica 
par varias de nuestras organizaciones, contandose en las mismas 
con departamentos espedficamente responsables de las tareas 
de seguridad y con comites internos permanentes que formulan 
las poHticas de seguridad del personal. 

El celo manifestado en este orden par algunas de estas 
organizaciones, y las bajos indices de frecuencia de lesiones 
incapacitan tes en su numerbso personal, les ha merecido la 
adjudicaci6n de premios intemacionales de seguridad. Aunque 
no hay unanimidad de las aspectos tecnicos de la 
Administraci6n de Personal, es innega~le que la integridad fisica 
de las trab aj adores y las previsiones contra las perjuicios a la 
salud corporal, estan estrechamente vinculados a la satisfacci6n 
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y biene,star en el trabajo de las empleados, aspecto 
importandsirno de una modem.a Administraci6n cie Personal. 

V. SUGERENCIAS FINALES: 

Ya hemos hecho mend.on de las ,aspectos mas notables, a 
nuestro juicio, -que caracterizan a la administra.ci6n de personal 
en las empresas privadas. Ahora nos encontramos en .el deber de 
sefialar, a modo de sugerencias finales, algunas ideas que quiza 
puedan ser utiles a la consideraci6n de este distinguido faro, par 
su posible ,contribu.ci6n al irnperioso mayor de.sarwllo que 
req.uie.re la Administraci6n de Personal en el Sector Privado. 
Dichas ideas nos permitimos esbozarlas en las siguientes puntos; 

1 o. Las escuelas universi tarias ,de administraci6n tle em pres as 
aeberJ.an incorporar a SU direccion academica, a hombres y 
dirigentes .de empresas que a modo de grupo consultivo 
pue,da formular a sus comites docentes sugerencias avaladas 
par la experiencia, sabre el ti.po de profesional que a su 
juicio requieren sus organizaciones, y al propio tiempo 
tomar mayor .conciencia de las ventajas que puede reportar 
la u tilizaci6n del profesional en las distintas areas basicas 
de la administraci6n de las .empresas, incluyendo 
l6gicamente el area de la administraci6n de personal. Este 
valioso contacto, a nivel de las centros de .educaci6n 
:superior, que podria facilitar la realizaci6n de pasantias 
IPor fos estudiantes de termino en el seno de nuestras 
empresas, asi coma la utilizaci6n de las profesores en 
.asesorias o consultorfas de corto plaza, serfa el punto ,de 
partida para una revaloraci6n del enfoque cientifico y el 
criteria tecnico en la administraci6°n de personal encauzada 
hacia el ambito de la empresalocal, principalmente la de me­
diano y gran tamafio. 

62 



2Q. El ,crecimiento y fortalecimiemto institudonal de [as 
a'Scociacione:s profesion:ale:s u Otcupadonales, 
1dil1ectamente envuelitas o a.fines al <CaITlpo ,de la 
admini,stracion de personal, pu'ede 1eje!icer una notable 
influencia sensibilizadora cercca de los direc:tiv,os 
:empresariales y dirigentes sindicales, a.sf coma hacia la 
opini.611 p:Ublica, para d fogr.o ,de un mayor ,desarr·ollo 
te.cnico, cientifko y hum:anista 1de este .camp.a 
especializado de ~a Administraci6n, 1en. el :seno de las 
renticlades prlvadas y public.as. 

3n. Estimulado por ,el efect,o de fas estrategias anteriores, 
el empleo <le un mayor numero de profesionales, 
principalmente de la Administra.ci6n, en los puestos 
daves.1ejecutivos, tecnico-operativos o de asesoria 1de 
personal, en nuestras {em presas grandes y medianas, 
harfa deciclidamente mas viable fa puesta en practica 
,de fos diferentes sub-sistemas de la administr,acion <le 
personal ciendfica. En adicion a ios actuales sistem·as 
de Registro y Control de p,erso.nal, frecuentemente 
llevados en :forma incompleta, deberan ilevarse a un 
grado ,de considerable mayor desarrcill.o fos 
1su.'b-sistemas de clasi:6.caci6n y v:aloraci6n ,de puestos, 
-hasamento 16gico de todo sisrema de personal- de 
administracion de .sueldos y :salaries, de .reclutamiento 
y seleoci6n de personal, de ,evaluaci6n y desarrdlo 
integr.al cdel personal, y de prestaciones y servicios de 
seguridad y bienestar para los empleado.s. 

4 o. Fin al men t e, 1 a presencia de una Asesoria en 
Relaciones Humanas adscrita a los departamentos de 
:personal - como la poseen algunas entidades-, 
resulta ya impostergable en las grandes empr.esas, para 
la adecuada orientaci6n de la administraci6n y la 
supervision del personal que aseguraria un avance 
balanceado de los principios humanistas y de los 
s ofisticados procesos tecnicos implicados en los 
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diferentes sub-sis temas de la disciplina. Esta asesoda 
deberia recaer en las id6neas manos del sic6logo 
industrial o clinico, o de personas de formaci6n o 
experiencia equivalente, cuyas atribuciones se 
extended.an ademas a la aplicaci6n e interpretaci6n 
de las pruebas sicotecnicas de selecci6n y evaluaci6n 
de personal, a la conducci6n tecnica del program a de 
ent revistas - aspecto de multiple utilidad, 
particularmente para la efectiva comunicaci6n con los 
empleados y para las arm6nicas relaciones industriales 
entre patronos y trabajadores-, asi como a la 
confecci6n de los necesarios programas de motivaci6n 
del personal. 

(Ponencia presentada por el au tor en la Primera J ornada 
Nacional de Administraci6n de Personal, 5-6 de diciembre de 
1980). 
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