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1. Introduccion

El presente trabajo de investigacion bibliografica se realizara por medio de la lectura previa
de documentos y diversas fuentes de investigacion, que tratardn temas especificos sobre Los
procesos innovadores a la luz de las tendencias administrativas del recurso humano, desde tiempos
pasados se ha visto como ha evolucionado la administracion, en la cual se entiende que es un
método para planificar, coordinar y controlar, en toda organizacién se pretendera tener una buena
administracion.

En el primer fragmento se dardn a conocer las diferentes teorias que conforman la
administracién organizacional, la teoria cientifica, burocrética, clasica, teoria del comportamiento
y la humanista, las ultimas dos tendran relevancia porque se enfocaran en los seres humanos que
pertenecen a las empresas, ayudara a comprender las actitudes y el motivo de estas, en
consecuencia, se determinara lo trascendental que ayudara en a estas areas.

De igual forma, se descubrird que debido a los enfoques y teorias que se presentaran a
continuacion, empezaran a brindarle al capital humano el valor que realmente tienen en las
organizaciones, se estudiara que después de la Revolucion Industrial a principios del Siglo XX el
tiempo en el que inicia la era de la industrializacion, las empresas se vieron en la necesidad de
hacer diferentes estudios y experimentos para formar el departamento de recursos humanos. Se
dara a conocer que el recurso humano en las organizaciones es irremplazable, no es posible llevar
a cabo algun plan sin capital humano, se estudiaran los métodos para administrarlos.

En el segundo fragmento se desarrollara el tema de las necesidades reales de la
organizacion, se estableceran para entender como crear los puestos, con las funciones a cumplir
para cubrir dichas necesidades, luego, de qué manera buscar y seleccionar al personal para

desempefiar el puesto de forma dptima, se comprendera que a partir de la integracion del personal



a la organizacion tendran que dar la induccion para incorporarlos adecuadamente en la
organizacion y despejar las dudas que se presenten.

Durante el desarrollo de la tercera seccion se entendera que realizar los procesos expuestos
creara un buen clima laboral, es un factor que producird solamente ventajas para la gestion
administrativa, el personal se sentird comodo y confiado en su lugar de trabajo y creara
comparierismo entre ellos, en consecuencia, colaboraran para realizar el trabajo efectivamente.

Asimismo, se comprendera que los administradores del departamento tienen la
responsabilidad de evaluar al personal, para sefialar aquellas deficiencias que se realicen en la
gestion, apoyar a los responsables y para quienes efectien buena gestion darles reconocimiento.

En la siguiente seccion se dara a conocer que las evaluaciones que se haran a los que
representan las jefaturas, puede dar retroalimentacion de la ejecucion que realizan, la forma de
realizar las evaluaciones dependera de las posibilidades y necesidades de la organizacion.

Se estudiara que las retribuciones son el motivo principal por el cual las personas deciden
iniciar una relacién laboral, por tal razén, los administradores de la gestién de una empresa tendran
que ofrecer retribuciones llamativas que sean competitivas, ademas deberan brindar seguridad en
su labor y evitar cualquier clase de riesgo que pueda dafiar la integridad fisica y moral de cada uno.

Por consiguiente, se examinara el impacto que han tenido los procesos innovadores a la luz
de la administracién de recursos humanos, los nuevos modelos de liderazgo aportaran grandes
beneficios, fomentard el compromiso en los trabajadores para realizar sus actividades diarias,
corregiran deficiencias que se encuentren en los procesos fijados.

Finalmente, se elaborard un analisis de los retos presentados por el Covid19, se fijaran
nuevas estrategias para continuar con la labor, el capital humano es insustituible, continuaran con

los procesos, adecuandolos a la nueva forma de trabajo.



2. Objetivos

2.1 Objetivo General

Desarrollar una investigacion bibliografica que permita conocer los antecedentes de las funciones
gerenciales de las empresas, estudiar las nuevas tendencias en la administracion de recursos
humanos para aplicar los procesos establecidos que se han obtenido a través de la innovacion del
area de recursos humanos con la finalidad de automatizar el funcionamiento y desempefio de las

organizaciones.

2.2 Objetivos Especificos

e Conocer los antecedentes de las funciones administrativas de las empresas para observar
su historia y la evolucidon que tuvieron los procesos administrativos, para formar el

departamento de recursos humanos en las organizaciones.

e Estudiar las nuevas tendencias en la administracion de recursos humanos para aplicar las
novedades de la gestion administrativa que conforman un sélido departamento y crean un

valor tangible para las organizaciones.

e Descubrir los procesos establecidos obtenidos a través de la innovacion del area de
recursos humanos para automatizar los procesos de cambio organizacional y mejorar el

desempefio de los trabajadores.



3. Método
“La investigacion bibliografica es el punto de partida para investigaciones adicionales; abre
caminos para formulaciones nuevas sobre problemas, hipotesis de trabajo y métodos de
investigacion” (Méndez, Alejandro; Astudiyo, Marcela, 2008, pag. 19).

El método que serd utilizado es el de investigacion bibliografica, que permitird encontrar
diferente informacidn para obtener mayor entendimiento de algn tema en especifico, este tipo de
investigacion requiere conocer el pensamiento de diferentes autores debido al estudio que se
realiza de diferentes fuentes bibliograficas esto ampliara el conocimiento del investigador para
enriquecerse del tema a investigar y solucionar los problemas planteados.

3.1 Técnica
Consiste en recoger por separado esos fragmentos significativos de informacion, a

fin de manejarla independientemente de su texto de origen. Esta técnica puede dar lugar a

nuevas organizaciones del tema que se esta estudiando, a traves de las relaciones que se

establezcan con otros fragmentos fichados. Se puede confrontar informacién y puntos de

vista, diferenciar datos, complementar otros. (Lucarelli, Elisa; Correa, Elida, 1993).

La técnica que serd utilizada en la investigacion bibliografica serd la del fichaje, que
consiste en dar la informacion significativa y de forma externa del texto que se cita, de alguna
manera ayuda al investigador a recolectar informacion, a entender y conocer el pensamiento de
diferentes autores sobre algin tema en especifico a investigar, su fin es brindar los datos de

relevancia de forma separada y detallada para que el lector lo comprenda con facilidad



4. Marco Teorico
4.1 Antecedentes
Hasta hace poco se hablaba del nuevo milenio y sus grandes retos en los ambitos
empresarial y organizacional. Actualmente, en los albores de la segunda década del siglo

[Sic] XXI los estamos viviendo, pues las reglas y las fuerzas impulsoras que definian la

manera en que las organizaciones se estructuraban han cambiado; no es posible concebir una

organizacion separada del ser humano y de su entorno. Los estilos de direccion y liderazgo,
las diferentes formas de estructurar una organizacion y, por lo tanto, su supervivencia,
dependen, en gran medida, de su capacidad de adaptacion al cambio y a las nuevas demandas

de la sociedad. (Guzman, 2017, pag. 1).

Los inicios de recursos humanos fueron en el Siglo XX, sin embargo, se centraban en su
mayoria en temas disciplinarios y muy pocas veces se involucraban en los sistemas retributivos,
poco a poco evoluciond y se empezaron a realizar nuevas gestiones como de contratacion, despido
de personal y las formulas salariales mediante el analisis de la productividad.

Al realizar el andlisis de estas areas se le ha dado al capital humano mayor estimacion y se
determind que para el éxito de las organizaciones es preciso el personal siempre y cuando realicen
de forma eficiente su trabajo asignado. Para esto se crearon diferentes areas en el departamento de
recursos humanos que ayudan al desarrollo personal y laboral de los trabajadores.

Mientras Taylor y otros ingenieros desarrollaban la administracién cientifica en

Estados Unidos, en 1916 surgié en Francia la teoria clasica de la administracién que poco a

poco se expandid por toda Europa. Si la administracion cientifica se caracteriza porque

atribuye gran importancia a la tarea que ejecuta un obrero, la teoria clasica se distingue por

la relevancia que otorga la estructura que debe tener la organizacion para lograr altos niveles



de eficiencia. En realidad, el objetivo de las dos teorias era el mismo: la busqueda de la

ciencia organizacional. Segun la administracion cientifica, la racionalizacion del trabajo del

obrero y la suma total de las eficiencias individuales permitirian alcanzar ese objetivo.

(Chiavenato & Hernandez, 2018, pag. 112).

Debido a la demanda que se obtuvo tras la Primera Guerra Mundial las empresas tuvieron la
necesidad de tener mayor control con todos sus trabajadores y determinar la funcién de cada uno
de ellos, dividir el trabajo de acuerdo con sus puestos. Es una de las funciones de la administracion,
se organiza para que el trabajo sea de manera automatizada y eficiente para lograr el éxito de las
organizaciones, se debe tomar en cuenta las herramientas que se disponen para realizarlas.

Henri Fayol expuso sus ideas en la obra Administracion industrial y general,
publicada en Francia en 1916. Tras los aportes realizados por Taylor en el terreno de la
organizacion cientifica del trabajo, Fayol, utilizando una metodologia positivista, consistente
en observar los hechos, realizar experiencias y extraer reglas, desarrollé todo un modelo
administrativo de gran rigor para su época. (Pérez J. , 2020).

Pruebas realizadas determinaron que la administracion del recurso humano era
irremplazable en las organizaciones, porque ayudan a establecer la funcion de cada empleado
también a determinar la reglas a seguir para obtener alta produccion y generar mayor ingreso a las
organizaciones, hacerlo con el menor gasto de insumos y en el menor tiempo, su funcion principal
que la empresa avance para el cumplimiento de metas a través del personal.

Henri Fayol suele ser recordado como el fundador de la escuela clasica de la
administracion, y es considerado el verdadero padre de la teoria administrativa moderna.

Este autor advirtié la inmensa necesidad de crear una doctrina, es decir, un conjunto de

principios y ensefianzas administrativas. (Espinoza, 2009).



Fue practicamente uno de los pioneros de la teoria administrativa modera, creo diferentes
procesos administrativos, que son de gran ayuda en las gestiones de las organizaciones y dio lugar
a muchas otras teorias, provoco una evolucion en la administracion que facilitan y automatizan los
procesos gerenciales.

4.2 Evolucién Administrativa Organizacional

“La evolucion de la administraciéon como disciplina formal fue impulsada fuertemente por
los cambios que se dieron en las relaciones industriales y por los avances en areas como la
psicologia, la ingenieria, y la tecnologia” (Quiroa, 2020).

La administracion fue necesaria a partir de la Revolucién Industrial por los avances que
hubo en las areas de psicologia, ingenieria y en la tecnologia, dio lugar a establecer diferentes
métodos que automatizaran los procesos para optimizar los recursos utilizados y el tiempo de
elaboracion de cada tarea. Cred la necesidad de revisar las técnicas administrativas y crearon la
asignacion de tareas especificas a cada colaborador, de aqui surgié las nuevas teorias que
mejoraron los métodos a utilizar para trabajar de manera eficiente.

4.2.1 Teoria de la Administracion

“La teoria de la administracion se construye durante el siglo [sic] XX con distintos enfoques
que intentan conocer, comprender, describir, explicar y predecir el comportamiento de las
organizaciones” (Aglero, 2007, pag. 3).

La administracion tiene diferentes enfoques y se aplica segun las necesidades de la
organizacion, el objetivo principal es conocer la creacidn de procesos, comprenderlos para poder
describirlos y aplicarlos para prevenir cualquier cambio organizacional.

Sin duda, las nuevas teorias de la administracién ayudan a poder seguir un orden

que permita controlar y coordinar todas las tareas y los diferentes roles que desempefian



las personas que forman parte de una organizacion. De esa forma es mas facil adaptarse a

los cambios, anticiparse a los problemas y alcanzar los objetivos propuestos. (Quiroa,

2020).

La teoria de la administracién se compone de planificacion y coordinacién de tareas, por
esto se ha vuelto irremplazable para el cumplimiento de objetivos de las organizaciones, define el
rol que desemperia cada persona dentro de la organizacion y ayuda a reducir de alguna manera los
problemas futuros, adaptarse a los cambios que puedan surgir y en general a tener orden.

4.2.1.1 Teoria Cientifica. La administracién cientifica se ocupa del estudio de las causas

y efectos de los problemas que afectan a una organizacion. Para ello utiliza el conocimiento

sistematizado y aplica los métodos cientificos como la observacion y la medicion para

mejorar la eficiencia de las organizaciones. (Quiroa, 2021).

Surgié en Estados Unidos a traves del estudio cientifico de los métodos de trabajo por lo
tanto se centra en la productividad y la eficiencia de los trabajadores, para determinar los
problemas que afectan en general y asi modificar los procedimientos para mejorar en el area de
produccién y la eficiencia de los trabajadores.

4.2.1.2 Teoria Humanista. La teoria o enfoque humanista de la administracion es una

perspectiva distinta de la gestién, basada en la idea de las necesidades y los valores

humanos, donde las personas son importantes para que una organizacién consiga sus
objetivos y funcione de manera adecuada.

Siempre se ha considerado que los recursos o el capital humanos son los activos
mas importantes. Estos términos denotan a las personas como un medio para lograr algun
propdsito organizacional, tal como mayor productividad o mayor valor para el accionista.

(Corvo, 2019).



Dar la estimacidn necesaria a los trabajadores, establece que es un factor elemental para las
organizaciones, que para cumplir los objetivos y alcanzar buen funcionamiento es trascendental
tener a los trabajadores motivados y con buen relacionamiento entre ellos, porque mejora su
eficiencia, por lo tanto, mejorara en el proceso de produccion lo que generara mayor ingreso a las
compaiiias, que en realidad es lo buscan obtener.

La teoria humanista se centra en las necesidades del ser humano, y lo pueden ofrecer las
organizaciones para cubrirlas, para mantener al personal productivo y motivado.

“El propodsito de la administracion del capital humano es mejorar las contribuciones
productivas del personal a la organizacidn en formas que sean responsables desde un punto de
vista estratégico, ético y social” (Werther, William; Keith, David; Guzman, Martha, 2017, pag.
2).

Fue creada con el objetivo de tener mayor control, mejorar la productividad y obtener mas
ganancias, detectar si hay algin mal manejo administrativo para realizar las correcciones
necesarias y asi asegurar el éxito de la empresa y por supuesto velar por el bien de los trabajadores
gue sean motivados, capacitados para realizar una mejor labor y tengan retribucién por su trabajo
realizado, la labor del capital humano determina el éxito de la organizacion.

4.2.1.3 Teoria Burocratica. Por otra parte, la teoria burocratica fue propuesta por Max

Weber en Alemania en 1905. Esta teoria propone un método centralizado en una jerarquia,

en la cual se dividen responsabilidades y se da la division del trabajo. Opera bajo un orden

burocratico y las normas deben ser obedecidas por todos los miembros de la organizacion.

(Quiroa, 2020).

Opera en el concepto de jerarquia en la organizacion, ayuda a dividir las funciones y tareas

que debe cumplir cada uno de los trabajadores y sus respectivas responsabilidades en el puesto,
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establece las diferentes lineas de mando y autoridad que ayudan a determinar los departamentos
gue componen la organizacién, también, aclara que las normas establecidas por las empresas deben
ser obedecidas por todos los trabajadores asi ayuda a generar buenas relaciones interpersonales y
al mismo tiempo facilita el cumplimiento de objetivos.

Es decir que es el conjunto de actividades o procesos a realizar para cumplir con las
funciones administrativas establecidas, conformado por un grupo de personas, ayuda a tener las
organizaciones ordenadas y coordinadas, cada uno conoce sus funciones y tareas asignadas, por lo
tanto, se vuelve con mejor ambiente laboral y ayuda al cumplimiento de objetivos.

4.2.1.4 Teoria Clasica. Por otro lado, la teoria clasica considera que todos los principios

administrativos se pueden utilizar para coordinar y controlar todas las actividades de la

organizacion. Por ello es un enfoque sistémico, donde el buen desempefio se logra bajo la
direccién jerarquica y delegando responsabilidades en las funciones administrativas.

(Quiroa, 2020).

Tiene un enfoque metddico donde considera que el buen desempefio de las organizaciones
se logra a través de la direcciéon y delegacion de las funciones. Permite hacer proyecciones
confiables para establecer métodos eficientes, determina la estructura que debe tener una empresa
para racionalizar el trabajo de cada uno de los trabajadores, es quién abarca la mayoria de los
principios que deben considerarse en la administracion.

4.2.1.5 Teoria del Comportamiento. El enfoque de esta escuela consiste basicamente en

considerar a las relaciones en el ambito organizacional como el factor relevante para

administrar las organizaciones con eficiencia y productividad adecuada.
Para la mejor comprension de los recursos humanos en el ambito laboral; es

importante conocer las causas que originan la conducta humana. EI comportamiento es
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causado, motivado y orientado hacia objetivos. En tal sentido, mediante el manejo de la

motivacion, el administrador puede operar estos elementos a fin de que su organizacién

funcione adecuadamente y los miembros de ésta se sientan mas satisfechos y logren su

realizacion en tanto se controlen las otras variables de la produccion. (Martinez, 2013).

Relaciones en las organizaciones sirven para lograr los objetivos con eficiencia, también
conocer las conductas de cada colaborador y entender de donde se originan o que las provoca, el
ser humano siempre serd motivado para el cumplimiento de alguna necesidad personal que deseé
cubrir, es aqui donde los altos mandos de las organizaciones deben prestar atencion y ayudar a
cumplir algunas de estas necesidades, de esa forma ellos estaran satisfechos y trabajaran de forma
eficiente.

Las necesidades son la fuente de motivacién, la teoria del comportamiento esta basada en
la pirdmide de Maslow, esta pirdmide comprende todas las necesidades que tiene el ser humano y
parte desde las basicas como comer, respirar y descansar hasta las necesidades de autorrealizacion
COMO persona.

La teoria de la piramide de las necesidades de Maslow explica de forma visual el
comportamiento humano segun nuestras necesidades. En la base de la piramide aparecen nuestras
necesidades fisioldgicas, que todos los humanos necesitamos cubrir en primera instancia. Una vez
cubiertas estas necesidades, buscamos satisfacer nuestras necesidades inmediatamente superiores,
pero no se puede llegar a un escaldn superior si no hemos cubierto antes los inferiores, o lo que es
lo mismo, segiin vamos satisfaciendo nuestras necesidades mas basicas, desarrollamos necesidades
y deseos mas elevados. (Sevilla, 2015).

La pirdmide de Maslow ayuda a entender de forma visual y con facilidad las necesidades

que tiene el ser humano, divididas por niveles inician de abajo hacia arriba con las necesidades
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mas basicas hasta las necesidades superiores, se entiende también que al satisfacer un nivel de
necesidad el ser humano desarrollara los siguientes niveles de necesidades. Es necesario analizar
las necesidades del candidato para ofrecerle un crecimiento personal y profesional.

4.2.1.5.1 Necesidades Fisioldgicas. “son las tnicas inherentes en toda persona, basicas
para la supervivencia del individuo. Respirar, alimentarse, hidratarse, vestirse, sexo, etc.” (Sevilla,
2015).

Relativas a las actividades de mantenimiento y cuidado propio de cada persona, son
necesidades primarias y de supervivencia, atiende todos los elementos bioldgicos béasicos de las

personas que necesitan efectuar para sobrevivir y llevar una vida plena.

4.2.1.5.2 Necesidades de Seguridad. “Se busca crear y mantener una situacion de orden y
seguridad en la vida. Una seguridad fisica (salud), econdmica (ingresos), necesidad de vivienda,
etc.” (Sevilla, 2015).

Orden y control que busca tener cada persona para vivir en paz, seguridad en el &mbito
econémico, tener siempre ingresos para cubrir las necesidades como alimentacion, vivienda,
transporte etcétera, y en el ambito fisico, tener salud para ser una persona activa e independiente.

4.2.1.5.3 Necesidades Sociales. “Implican el sentimiento de pertenencia a un grupo social,
familia, amigos, pareja, compaiieros del trabajo, etc.” (Sevilla, 2015).

Sentimiento de pertenencia en algun grupo social, como amigos fuera del area de trabajo,
comparfieros de trabajo, el estar rodeado de familiares e incluso tener una pareja que generen
sentimientos, carifio y afecto, son necesidades que cada persona tiene y desea que sean
completados, la mas fuerte de cubrir dependera de la personalidad de cada uno.

Todos los seres humanos sienten la necesidad de pertenecer a un grupo social, esto les

ayuda de alguna manera a sentir que salen de la rutina y que son seres vivientes que sienten.
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4.2.1.5.4 Necesidades de Estima o de Reconocimiento. “Son las necesidades de
reconocimiento como la confianza, la independencia personal, la reputacion o las metas
financieras” (Sevilla, 2015).

Las personas tienen las necesidades como la confianza, independencia, metas financieras e
incluso la reputacion tanto dentro de la organizacion como fuera de ella, el crecimiento personal y
profesional es parte de ello, buscan cada dia ser personas independientes y obtener la aprobacion
de la sociedad.

4.2.1.5.5 Necesidades de Autorrealizacidn. “Este quinto nivel y el mas alto solo puede ser
satisfecho una vez todas las deméas necesidades han sido suficientemente alcanzadas. Es la
sensacion de haber llegado al éxito personal” (Sevilla, 2015).

Genera la satisfaccion de la realizacion por medios propios de las aspiraciones o metas
personales que forman parte del desarrollo y potencial de cada persona, es donde los individuos
exponen al maximo su esfuerzo para demostrar sus capacidades o habilidades de forma voluntaria
con el fin de cumplir con alguna meta personal o profesional, es la necesidad de aprender cada dia
y superarse para ser cada vez mejor.

4.3 ¢ Coémo Surge el Departamento de Recursos Humanos?
Con el paso del tiempo, el concepto de relaciones industriales cambio radicalmente

y sufrio una transformacion. Alrededor de la década de 1950, se le Ilamo administracion

de personal. Ya no se trataba solo de mediar en la [sic] desavenencias y de aminorar los

conflictos, sino, principalmente de administrar personas de acuerdo con la legislacion
laboral vigente y administrar los conflictos que surgian cotidianamente. Poco después
alrededor de la década de 1960, el concepto sufri6 una nueva transformacién. La legislacion

laboral se volvio obsoleta, mientras que los desafios de las organizaciones crecian
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desproporcionadamente. Las personas fueron consideradas como los recursos

fundamentales para el éxito de la organizacion. (Vasquez, 2008).

El departamento de recursos humanos tiene historia desde hace aproximadamente dos
Siglos, surgidé a través de los cambios revolucionarios que surgieron en la historia de la
administracion, en los primeros trabajos que existieron fue inevitable la implementacion de estas
acciones y asi en cada area del ser humano, ahora se le ha dado la relevancia que se requiere y se
ha implementado diferentes formas y procesos que forman los departamentos administrativos, y
uno de estos ha sido el departamento de recursos humanos.

Es importante mencionar que en un inicio no se veia al capital humano como lo es ahora,
se veia como si fuera un elemento mas en la organizacion, asi como las herramientas y procesos,
no tomaban en cuenta las necesidades personales y profesionales de las personas y el departamento
de recursos humanos se encargaba simplemente de velar que las necesidades o los intereses
personales no afectaran al desarrollo éptimo de la organizacion.

4.3.1 Revolucion Industrial
El primer antecedente de los Recursos Humanos [sic] debemos situarlo a mediados
del siglo [sic] XIX, en plena Revolucion Industrial, que se desarrolld basicamente en

Europa y Estados Unidos. La excesiva mecanizacion de las tareas generé una creciente

insatisfaccion entre el personal de las empresas y las grandes fabricas, lo cual dio origen a

las primeras medidas para tratar de solucionar problemas asociados a la salud, la vivienda

y los horarios de los trabajadores. La mas importante de ellas fue la creacién de los

Ilamados Departamentos de Bienestar. (Costa, Joaquin; Principe de Vergara, 2021).

Fue por la Revolucion Industrial que se dio a conocer el término recursos humanos,

departamento que fue creado por la insatisfaccion que empez0 a darse por parte de los trabajadores
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que afectaban su rendimiento en las empresas, se les brind6 solucion a sus problemas de salud,
vivienda y a establecer horarios de trabajo, se formd la seccion de bienestar del personal en el
departamento de recursos humanos, que se encarga de velar por el bien de todos los integrantes.
4.3.2 Principios del Siglo XX
Surgieron las primeras oficinas dedicadas a la gestion del personal. Sin embargo,
se centraban solo en acciones disciplinarias y algunas veces en sistemas retributivos. Poco

a poco se empezaron a explorar otros frentes como la contratacion, el despido, las formulas

salariales y el andlisis de la productividad. Sus responsables tenian un marcado caracter

autoritario y en muchos casos estaban adscritos a la direccién. (Costa, Joaquin; Principe de

Vergara, 2021).

En el Siglo XX recursos humanos se centraba basicamente en areas autoritarias y
disciplinarias que abarcan las areas de contratacion, para cubrir las plazas vacantes, despidos y
restructuracion de personal, analisis del proceso de produccion de las diferentes areas, observar si
es recomendable alguna modificacion en los procesos, y la creacion de rangos salariales segun el
puesto de trabajo, para ofrecer un salario atractivo y justo para las personas.

4.3.2.1 Era de la Industrializacion Clasica. La estructura organizacional tipica de este
periodo se caracteriza por el fendbmeno piramidal y centralizador, la departamentalizacion
funcional, el modelo burocrético, la centralizacion de las decisiones en la alta direccion, el
establecimiento de reglas y regulaciones internas para disciplinar y estandarizar el comportamiento
de los integrantes.

La cultura organizacional predominante estaba orientada al pasado y a la conservacién de
tradiciones y valores a través del tiempo. Las personas eran consideradas recursos de produccion,

junto con otros recursos organizacionales como las maquinas, el equipo y el capital. Debido a esta



16

concepcién, la administracion de personas era tradicionalmente denominada relaciones
industriales. (Vasquez, 2008).

Considera a las personas como el equipo que hace posible la produccion, el buen
funcionamiento y el logro de objetivos planteados, son el recurso para el éxito de las
organizaciones, establece que las personas sean disciplinadas y orientadas.

Este periodo se caracteriza por ser un modelo que centraliza y separa por departamentos
las actividades de las organizaciones, se creia que para el cumplimiento de objetivos y para
conservar las tradiciones y valores, es preciso establecer normas para todos los trabajadores, velar
porque sean cumplidas, genera un buen clima laboral y ademas apoya al desarrollo de la
organizacion.

4.3.2.2 Era de la Industrializacién Neoclasica. El mundo empezé a cambiar rapidamente
los cambios se hicieron mas rapidos e intensos y poco previsibles. Las transacciones comerciales
pasaron de locales a regionales, de regionales a internacionales y se volvieron cada vez mas
complejas. El antiguo modelo burocratico y piramidal, resulto lento y demasiado rigido frente a
los movimientos que se producian en el ambiente.

La vieja concepcion de relaciones industriales fue sustituida por la nueva vision de
administracion de recursos humanos. Las personas fueron concebidas como recursos vivos y no
como factores inertes de produccion. La tecnologia paso por un sorprendente e intenso desarrollo
y empez0 a influir poderosamente en la vida de las organizaciones y de las personas que formaban
parte de ella. (Vasquez, 2008).

Lo que se conocia como relaciones industriales cambia al concepto de la nueva vision,
administracién de recursos humanos, se empieza a considerar al capital humano algo que factores

de produccién, debido a que empezaron haber muchos cambios impredecibles y una alta demanda,
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de ser comercializacion local progresivamente se volvieron en comercializacion regional, por este
motivo los modelos rigidos, con muchos procesos como lo era la administracion centralizada o
burocrética dejo de ser funcional, aun mas con la aparicion de la tecnologia que ayudo de gran
manera al desarrollo de las personas y por consiguiente a las organizaciones.

4.3.2.3 Era de la Informacion. En las organizaciones mas expuestas a modificaciones del
entorno, la estructura predominante se fundamentd ya no en areas estables sino en equipos
multifuncionales de trabajo con actividades transitorias enfocadas a misiones especificas y con
objetivos definidos. La administracion de recursos humanos cede su lugar a un nuevo enfoque: La
gestion del talento humano. Las personas dejan de ser simples recursos organizacionales y son
consideradas como seres dotados de inteligencia, conocimientos, habilidades, personalidad,
aspiraciones, percepciones, etc. (Vasquez, 2008).

Con cada cambio y mientras mas demanda se presentaba, las organizaciones empezaron a
notar que las personas no eran un simple recurso para el buen funcionamiento, sino que las
empezaron a considerar como seres con conocimientos y habilidades que podian aportar mucho
mas, que cada uno de los integrantes eran diferentes, tenian diferentes formas de pensar por lo
tanto diferentes aportaciones a la organizacién, donde se les podia delegar a cada uno tareas para
el cumplimiento de objetivos especificos.

La administracion de recursos humanos representa la manera en que las
organizaciones tratan de alternar con las personas que participan en ellas, en plena era de
la informacion. Ya no como recursos organizacionales que necesita ser administrados
pasivamente, sino como seres inteligentes y proactivos, capaces de tener responsabilidad e
iniciativa, asi como provistos de habilidades y conocimientos que ayudan a administrar los

demas recursos organizacionales inertes y sin vida.
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Ya no se trata de administrar personas, sino de administrar con las personas. Este
es el nuevo espiritu y la nueva concepcion. La moneda del futuro ya no seré financiera,
sera capital intelectual. EI recurso mas importante de la organizacion se encontrara en la
cabeza de las personas. (Vasquez, 2008).

Las personas ya no son consideradas como recursos organizacionales que deben ser
administrados o ya sea controlados por diferentes procesos, son seres inteligentes con la capacidad
de aportar nuevas ideas y técnicas, es decir, no se trata solamente de administrar a las personas con
ciertos parametros y reglas por cumplir, sino ahora se trabaja junto con las personas, ayudan a
administrar los demas recursos de la organizacion inertes y son el capital mas importante.

4.3.2.3.1 Capital Intelectual. El Capital Intelectual se define como el “conjunto de recursos
intangibles de la organizacidn que tienen la capacidad de generar valor ya sea en el presente, ya
en el futuro”. Se tratara de recursos considerados en un sentido amplio y no Unicamente en el
sentido estrictamente contable. Incluye tanto los activos intangibles que la normativa contable
permite reconocer, como las habilidades o capacidades de la organizacién y de los empleados.
(Scarabino, Biancardi, & Blando, 2007, pag. 60).

Se refiere a los recursos impalpables de las organizaciones, tales como, sistemas virtuales,
archivos digitales, etc., es decir, son sistemas que ayudaran al buen desarrollo de capacidades del
talento humano y a desenvolver sus habilidades de forma eficiente.

4.3.3 Fayolismo.

“El Fayolismo es un marco tedrico que ha servido de base para las ciencias administrativas
contemporaneas. Su creador fue el ingeniero de minas Henri Fayol.” (Westreicher, 2020).

Se ha utilizado para las diferentes ciencias administrativas que hoy en dia se conocen, fue

una de las primeras teorias en establecer el término de administracion de recursos humanos y
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planteo principios que en la actualidad destacan y hacen posible llevar mayor control y
administracion, ha una de las bases para crear lo que hoy en dia conocemos como administracion
y sus derivados.

4.3.3.1 Principios de Fayolismo que destacan. “La gestion o administracion de empresas
depende no solo de la habilidad de la persona, sino también del conocimiento que puede ser
aprendido o adquirido” (Westreicher, Economipedia, 2020).

Las personas en algunas ocasiones no tendran la habilidad de realizar trabajos que le sean
asignados, pero logran obtener el conocimiento con experiencia, pueden adquirirla a lo largo de su
vida laboral, y estas habilidades son las mejores, la mayoria de las empresas le dan relevancia a la
experiencia obtenida.

“Los principios de la administracion no son solo aplicables a empresas, sino a cualquier
actividad o entidad donde se requiera coordinar esfuerzo humano para alcanzar un objetivo. A esto
se le conoce como el principio de la universalidad” (Westreicher, 2020).

La administracion no es un método que se aplique unicamente en el trabajo o en la vida
profesional, es de mucha utilidad para alcanzar las metas de cualquier area del ser humano, el
conocimiento de administrar no depende Unicamente de las habilidades de la persona, puede ser
un conocimiento aprendido por medio de teorias, que cabe recalcar que existen muchisimas que
ayudan a entenderlo, por otro lado, por medio de experiencias que se adquieren en el trabajo o en
la vida cotidiana, a través de la teoria y la experiencia es posible aprender a administrar, es decir
que se puede aprender administrar de forma tedrica y también de forma préactica.

El ser humano debe ser un buen administrador de su vida en general, cuando se plantea un
objetivo de vida se requiere ser organizado y plantear las estrategias para alcanzarlo, aprender a

priorizar sus objetivo y metas de vida para administrarlas de forma correcta.
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“La division del trabajo aumenta la eficiencia en el trabajo y, por ende, la productividad”
(Westreicher, 2020).

Una de las maneras de eficientes de realizar un trabajo de forma ordenada, es dividir las
actividades a realizar por grupos o asignar a distintas personas funciones o tareas especificas para
aumentar la productividad, es un proceso fundamental en las organizaciones.

“Fayol sefiala la importancia de que el trabajador reciba las érdenes de un solo superior, asi
como de tener claro la cadena de mando” (Westreicher, 2020).

Se debe reconocer que la administracion es fundamental para las empresas, es importante
que existan una jerarquia determinada y concisa, en primer lugar, lograr que las tareas sean dividas
y asignadas a cada departamento para trabajar de forma eficiente y productiva, en segundo lugar,
que cada trabajador entienda con claridad quienes conforman las lineas de mando, para seguirlas
de forma correcta.

4.3.3.2 Principales Aportes de Fayol en Funcion de la Administracion. “Planificacion:
Definir un plan de accion” (Westreicher, 2020).

Es necesario crear un plan con diferentes métodos y estrategias para cada paso que se dé,
en la administraciéon cada decisién o movimiento puede ser trascendental para la empresa y es
necesario tener claro el camino que se debe tomar para cumplir con una administracion adecuada,
al momento de crear el plan se debe tomar en cuenta al recurso humano forman parte significativa
para llevar a cabo los planes dentro de la organizacion, tanto en el desarrollo como en la
planificacién de los procesos que se efectuaran.

“Organizacion: Disponer de todos los elementos necesarios para conseguir el plan
disefiado. Nos referimos tanto a lo material como a lo no material (el sistema de trabajo, por

ejemplo)” (Westreicher, 2020).
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Sin duda alguna para cumplir con el plan de accion se debe disponer de los recursos para
realizarlo, tanto en el desarrollo como en la planificacion de los procesos que se efectuaran para
lograr alcanzar los objetivos establecidos, la empresa debe proveer los medios para el buen manejo,
sino dispone de los recursos es posible que no se ejecute el plan, por falta de organizacion se
pueden desperdiciar los recursos y no cumplir de forma adecuada con el plan.

Los aportes practicamente dan los pasos a seguir para administrar, para ello es preciso
proyectar el plan de accion a seguir, determinar los elementos que se necesitan para lograr el plan
que se fijo, dividir el trabajo y orientar a los trabajadores con base a los objetivos planteados, dar
seguimiento al cumplimiento del plan y por altimo comprobar que se hayan alcanzado los
objetivos del plan disefiado.

4.4 ; Qué es la Administracién de Recursos Humanos?

En administracion, recursos humanos (RRHH) es el area que se ocupa de todo lo
concerniente al personal que labora en una organizacion, y a las dindmicas necesarias para
su formacion, estimulo, jerarquizacion, etc.

La administracion de recursos humanos es la disciplina encargada de gestionar ese
recurso empresarial. Especificamente, se ocupa de la planeacion, organizacion, desarrollo
y coordinacion eficiente del personal de una organizacion cualquiera. La administracion de
recursos humanos se encarga no sélo la gestion macro de la empresa, sino también sus
mecanismos de seleccion, formacion y estimulo al empleado, y todo aquello que sea
objetivo del departamento de recursos humanos de la misma. (Equipo editorial, 2021a).
Recursos humanos en las organizaciones es el departamento que se encarga de todos los

rangos que abarque el personal integrante de una organizacién, para que gestionar juntos con ellos

los recursos que conforman la empresa, se encarga de organizar, desarrollar y coordinar.
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Dejo de ser la administracion que velaba solo por el bien de la organizacion, hoy en dia es
el departamento que también vela por la formacion profesional y desarrollo personal, para
encontrar esos puntos de necesidad que ayudaran a motivarlos para que su estadia sea agradable.
4.4.1 Importancia del Departamento de Recursos Humanos en las Organizaciones

Contar con un Departamento de Recursos Humanos es crucial para el éxito de una
empresa y puede ser el recurso méas importante para mejorar y mantener a los empleados
motivados. Sera el encargado de la seleccion, contratacion, capacitacion y motivacién para
asi cumplir las expectativas de todo personal que conforma la empresa y los objetivos

comerciales de la misma. (Gémez, 2019).

Vela por el bien de los trabajadores y al mismo tiempo por los intereses de la empresa, es
para el buen desarrollo del personal y de empresa, que los trabajadores sean motivados y logren
cumplir ciertas expectativas o metas personales y profesionales.

El capital humano es el factor clave para que una empresa tenga exito. VVosotros
sois el recurso mas importante y basico de la empresa ya que sois los que desarrollais dia

a dia el trabajo en nuestra organizacion haciendo que la empresa esté en constante

crecimiento. Sois socios y colaboradores necesarios para que la compafiia cumpla sus cada

vez mas exigentes objetivos. (Gomez, 2019)

Sin el personal en las empresas seria imposible lograr tener éxito, son el recurso valioso e
indispensable que poseen las empresas, debido a que son las personas el medio por el cual se logra
el desarrollo de las empresas y el constante crecimiento, para estar activos en el mercado actual.

“Elbert Hubbard, filosofo estadounidense, decia “Una maquina puede hacer el trabajo de
cincuenta hombres normales, pero ninguna maquina puede hacer el trabajo de un hombre

extraordinario” (GOmez, 2019).
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No es posible que los recursos de insumos, materiales o ya sea maquinas logren el trabajo
que realizan las personas, estos recursos son de significacion para las empresas, pero de nada
serviria poseerlos sino se tiene el recurso humano en las empresas.

4.4.1.1 Proposito de la Administracion del Capital Humano. EIl proposito de la

administracion del capital humano es mejorar las contribuciones productivas del
personal a la organizacion en formas que sean responsables desde un punto de vis
estratégico, ético y social. (Werther, William; Keith, David; Guzman, Martha,
2017, pag. 2).

La administracion del capital humano establece estrategias o procesos que ayudan a
mejorar el area productiva de las organizaciones a través de las personas, siempre y cuando se
establezcan estrategias éticas ante la organizacion y ante la sociedad.

4.5 Funciones de Recursos Humanos en las Organizaciones

“Podemos definir el departamento de recursos humanos como el encargado de organizar,
gestionar y administrar los empleados de una empresa. Segun el tamafio de la empresa, realizara
unas tareas u otras” (Carazo, 2017).

Las funciones principales del departamento de recursos humanos es organizar y coordinar
las funciones de cada uno de los integrantes de la empresa para que realicen tareas especificas y
optimizar el tiempo y recursos, se debe gestionar la administracion correcta con los trabajadores.
4.5.1 Administracion de Personal.

La gestion de recursos humanos debe hacerse con un enfoque proactivo: las actuaciones
planteadas desde recursos humanos deben anticipar los problemas y dificultades que se pueden
producir en el futuro y ser acordes con las necesidades que se derivan de los planes estratégicos de

la empresa. (Cruz, Gestion de Recursos Humanos, 2014, pag. 18).
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Toda la coordinacion y gestion relacionada con las funciones que realizan las personas en
la organizacion, con el fin de que realicen una buena gestion. Este concepto como tal abarca
diferentes funciones administrativas que realiza el departamento de recursos humanos para el éxito
de las organizaciones.

4.5.2 Reclutamiento y Seleccion de Personal.
El reclutamiento y seleccion de personal es un proceso en el cual, las empresas

contratan al personal adecuado para ocupar un puesto, el programa de reclutamiento y

seleccion de personal debe estar dentro de la planeacion estratégica de las empresas para

que asi se encaminen a cumplir los objetivos de estas. (Nunez, 2015).

Es el proceso donde las empresas realizan una busqueda exhaustiva para encontrar al
personal apto, que cumpla con los requisitos que han sido establecido para desempefiar en el
puesto, este proceso es esencial realizarlo con éxito porque es el que va a encaminar al éxito la
organizacion, son las personas las que deben ser competentes y eficientes para el cumplimiento de
objetivos y cumplan con las funciones que se les ha sido asignado. Todas las empresas deben tener
un plan de estrategias para culminar con éxito este proceso.

Tener un personal apto para nuestra operacion es el punto clave, ya que actualmente
es necesario tener un capital humano fuerte para poder asi ser competitivos en un mercado

que cada dia se vuelve mas exigente. (Nunez, 2015).

Las personas capacitadas y desarrolladas profesionalmente en las organizaciones son
indispensables para estar en un alto nivel de demanda y cumplir con las exigencias del mercado,
gue conllevan a las ganancias de las organizaciones.

El proceso de seleccidn de personal consta de 4 etapas: 1- Andlisis de necesidades

de empleo (andlisis y valoracion de puestos); 2- Reclutamiento (interno y externo); 3-
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Seleccion; 4- incorporacion a la organizacion. En el primer paso, se inicia con analizar el

puesto el cual requiere el personal, ya sea de una nueva creacion o para mantenerlo en

funcionamiento, después se realizar el reclutamiento, es decir, la bdsqueda de los
candidatos ya sea dentro o fuera de la compafiia, se selecciona al candidato que cumpla con

las caracteristicas que el puesto requiere y por ultimo se le da una induccién al puesto y a

la empresa. (Nunez, 2015).

El proceso de seleccion y reclutamiento no cosiste solamente en contratar y cubrir un
puesto porque si, se requiere de un analisis exhaustivo de las necesidades de la organizacion para
determinar como se van a cubrir y el perfil que se necesita, es decir, hacer un analisis previo de
una contratacion, asi se conoce de forma detallada las funciones irremplazables de la organizacion.

4.5.2.1 Analisis de Puestos de Trabajo. Consiste en un estudio pormenorizado de cada
puesto de trabajo, con las funciones que van a desempefiar, las capacitaciones que debe tener la
persona que lo lleve a cabo, la evaluacion de riesgos de cada puesto... todo ello con el fin de
cumplir con la normativa y optimizar el rendimiento por puesto de trabajo. (Carazo, 2017).

La primera etapa es analizar las necesidades de la empresa para lograr determinar que
puestos pueden cubrir estas necesidades. En primer lugar, se refiere al estudio que se realiza previo
la creacion de un puesto, se debe examinar las necesidades que tiene la empresay cuales se requiere
cubrir con urgencia, para determinar la creacion de un puesto, con la asignacion de tareas
especificas a realizar.

Segundo lugar, para examinar si los puestos existentes estan bien formados, determinar si
estan sobrecargados de tareas o si les hace falta asignar ciertas actividades para la optimizacion
del puesto en la organizacion vy, en tercer lugar, que va de la mano con las anteriores, realizar la

division correcta de funciones del puesto, para lograr automatizar la gestion administrativa.
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4.5.2.2 Reclutamiento. EIl reclutamiento laboral es un mecanismo que usa el area de

recursos humanos (ya sea propia o contratada) de una empresa u organizacion para captar

potenciales trabajadores. La empresa debe comunicar el proceso de reclutamiento a

la comunidad para que se postule todo aquel que cumple con los requisitos. (Equipo

editorial, 2021b)

La segunda etapa, se debe realizar la busqueda del candidato idoneo para cubrir la plaza,
se debe entender que, es el trabajador que se tiene que adaptar al puesto y no el puesto al trabajador.
Se debe atraer a la mayor cantidad de candidatos posibles que cumplan con los requisitos, asi se
tendra mayor posibilidad de hacer una mejor eleccion.

4.5.2.3 Seleccidn. La seleccion del personal se considera como un proceso de comparacion

y de decision, debido a que, por una parte, encontramos el analisis y las especificaciones

del cargo que proveerd y, por otra parte, candidatos con diferencias personales en

habilidades, conocimientos, aptitudes y capacidades, estos estan en la competencia por el

puesto. (Kestler, 2015, pag. 10).

En tercer lugar, seleccionar al personal, se debe ser asertivo al tomar esta decision es por
eso por lo que se realiza antes un estudio y un analisis de las personas que se han postulado al
puesto, se debe elegir entre los mejor, es decir, los que mas cumplan con los requisitos y los que
tengan las aptitudes para el puesto, y luego entre esos se elige al candidato idoneo, el que mas se
asemeje a lo solicitado en el puesto. Es indispensable realizar este proceso con éxito para el
bienestar de la organizacion.

4.6 Incorporacion a la Organizacion
La incorporacion no se trata sélo de llenar formularios. Es la primera inmersion de

su nuevo empleado en la cultura de su empresa e implica no sélo la contratacion oficial,
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sino también poner a su nueva persona al dia y de forma productiva. Su compafiia ha

gastado mucho tiempo y recursos en encontrar, reclutar y contratar a alguien nuevo. Asi

que el proceso de incorporacion de su nuevo empleado es la parte critica para hacer de

puente entre el reclutamiento y el empleo. (Colom, 2020).

La cuarta etapa, se refiere a darle la induccion al nuevo integrante, que conozca las
funciones de su puesto y los objetivos generales de la empresa y que vaya en direccion del
cumplimiento de esos objetivos planteados.

No se trata solamente de presentarlo ante los deméas comparfieros, sino de brindarle una
induccidon general, que conozca el estado actual de la empresa y hacia donde quiere llegar, que
conozca las funciones de sus compafieros y que entienda las lineas de mando, para que realice sus
actividades de forma correcta y se aboque con las personas correctas para hacerlas con éxito.
4.6.1 Formacion y Desarrollo Profesional

“Formacion es el proceso de estudio y aprendizaje continuo que busca la insercion y
actualizacion laboral, con el objetivo de aumentar el conocimiento y habilidades de los
trabajadores, permitiendo el desarrollo de las competencias requeridas en el desempefio del
trabajo” (Peralta, 2015).

Es elemental que los trabajadores sean capacitados constantemente, con los avances
tecnoldgicos, las herramientas de trabajado, brindandoles desarrollo profesional y personal, con el
objetivo de incrementar sus conocimientos y habilidades que estén enlazados con su funcion en la
empresa, desarrollarlos profesionalmente para utilidad de sus actividades diarias.

Actualmente estamos viviendo en un ambiente laboral que demanda de mucha
competencia y el mercado se torna cada vez mas exigente, producto de los constantemente

cambios vertiginosos, para lo cual se hace indispensable que el departamento de Recursos
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Humanos de una empresa cuente con un plan estratégico de formacion y desarrollo del
capital humano. Debido al predominio del conocimiento es requisito fundamental que el
personal este bien preparado para enfrentar los retos, convirtiéndose la formacion en un

factor clave de éxito. (Peralta, 2015).

Las empresas deben contar con un departamento de recursos humanos para que velen por
el bien de la empresa y los trabajadores, uno de los principales objetivos de este departamento es
la creacidn de planes estratégicos para la formacion y el desarrollo de los trabajadores, que ayuden
a estar preparados para cualquier cambio que pueda presentarse, actualmente el mercado se ha
vuelto demandante y la tecnologia cada dia avanza.

Es fundamental que los trabajadores estén aptos para enfrentar los retos que se les presenten
y hagan su labor con éxito con el objetivo de cumplir las metas de la empresa, la formacién y
desarrollo de los trabajadores no solamente los benefician a ellos sino en gran manera beneficia a
la empresa, porgue un personal capacitado es una empresa desarrollada.

4.7 Clima Laboral

“El clima laboral es el medio ambiente, tanto fisico como humano, en el que se desarrolla
una determinada actividad o trabajo” (Coll, 2020).

Todo lo que rodea al ser humano en su trabajo, tanto aspectos fisicos como aspectos del
entorno que influyen en el desempefio de los trabajadores, que son el recurso imprescindible que
llevara a cabo el cumplimiento de objetivo de la organizacion, por eso es ventajoso brindarles un
buen ambiente laboral a todos los integrantes de la empresa.

El clima laboral incluye desde la forma de la relacionarse de los empleados hasta la

satisfaccion de estos. En otras palabras, el clima laboral es el medio en el que se desarrolla
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un trabajo. Dependiendo de la organizacion, asi como la calidad de dicho ambiente, este

puede ser mas o menos bueno. (Coll, 2020).

El clima laboral no determina solamente para el ambiente de la empresa o el como se
sienten los trabajadores, va mucho mas alla que esto, incrementa la productividad de los
trabajadores desempefian mejor su puesto, cumplen sus tareas en el menor gasto y tiempo posible,
ayuda en gran manera a mejorar la relacion entre los jefes y trabajadores, crea relaciones personales
y profesionales que incrementan el trabajo en equipo con resultados positivos, genera mayor
satisfaccion laboral, lo que ayuda a despertar la creatividad de los trabajadores y a la vez los motiva
a realizar su trabajo cada dia mejor.

En este sentido, el clima en la empresa tiene un gran impacto en la empresa, asi
como en los empleados. Pues, en funcion de este y los medios que este ofrece, un empleado

podra desarrollar su trabajo a un mayor o menor rendimiento. (Coll, 2020).

El clima laboral es de gran consideracion, abarca desde el relacionamiento de los
trabajadores entre si hasta la satisfaccion que ellos puedan llegar a sentir del pertenecer a la
empresa, satisfaccion que ayuda en gran manera al cumplimiento de objetivos, porque si ellos se
encuentran satisfechos con su lugar de trabajo, podran realizar sus funciones con mayor
rendimiento y eficiencia, y también se requiere ofrecerles a los trabajadores las herramientas
necesarias para realizar su trabajo con excelencia.

4.7.1 Importancia del Clima Laboral

Tener un buen clima en la empresa es esencial. Cuando hablamos de clima laboral, no
existen ventajas y desventajas sobre promover un buen clima. En este sentido, el hecho de poseer
un buen clima en la empresa Unicamente tiene ventajas que repercuten, directa e indirectamente,

en la empresa y sus empleados. (Coll, 2020).
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El tener un buen clima laboral en las empresas lo Unico que puede generar son mejoras,
este es un metodo del cual no puede haber aspectos negativos, en los que la empresa pueda tomar
algun riesgo, sino todo lo contrario el tener un buen ambiente laboral solo generara ganancias para
la empresa y por supuesto para el trabajador, porque el trabajador estara a gusto y hara su trabajo
con dedicacidn y esmero entonces por consiguiente la empresa obtiene sus beneficios.

No existe ningin motivo que indique lo contrario, ninguno que recomiende no generar un
buen clima laboral, es todo lo contrario, su funcion principal es hacer sentir especial y comodos a
los trabajadores en su lugar de trabajo para motivarlos a realizar su trabajo cada vez mejor, que
tengan el deseo de trabajar con excelencia.

4.7.2 Factores que Afectan el Clima Laboral

“Entre los factores que afectan al clima laboral y la capacidad de medir dicho clima, la
principal dificultad se encuentra en que este clima depende mucho de las expectativas, intereses y
percepcion que tenga el empleado sobre la empresa” (Coll, 2020).

Los factores que afectan dependen de los trabajadores que integren la empresa, algunos
que podrian afectar es la mala comunicacidn, el entorno fisico de la oficina, que no se encuentre
en Optimas condiciones, las politicas establecidas por la empresa, como este estructurado el equipo,
es decir que, las funciones de cada uno no estén claras y otros se tomen atribuciones que no les
corresponde, y por ultimo el tema de salarios que tenga cada puesto, deber ser una remuneracion
considerable y justa para las funciones que realice trabajador y que al mismo tiempo los motive
hacer con excelencia su trabajo.

Es conveniente escuchar y observar a los trabajadores para conocer algunos de sus intereses
0 aspiraciones personales y profesionales, para que por medio de estas se determine cuales los

factores podrian afectar el entorno laboral y evitar que sucedan.
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4.7.3 ;Como Crear un Buen Clima Laboral?

No existe una ruta definida para crear un buen clima laboral en la empresa. De
hecho, si existiese, quiza esa ruta no seria ni la Unica, ni la valida, para crear un buen clima
laboral. Crear un buen clima en la empresa consiste en la realizacion de una serie de
acciones y tareas que, en cierta forma, produzcan satisfaccion en los empleados y propicien
su motivacion.

Para ello, acciones como reconocer su trabajo o animarlos a trabajar mas por su
enorme capacidad son acciones que, sin darnos cuenta, favorecen a dicho clima. (Coll,
2020).

Al igual que los factores que afectan el clima, no hay un factor determinado que indique
como crear un buen clima laboral, depende en gran manera de los trabajadores que integran la
empresa, sin embargo, si existen factores generales que ayudan a crear un buen clima laboral.

Lo principal, es hacer sentir a los trabajadores especiales y estimados por la empresa,
apoyarlos en su superacion profesional y personal, reconocer los logros que tenga en la empresa y
que sean recompensados por ellos, incentivarlos para que hagan planes innovadores y aporten mas
de lo que les corresponde, algunos de los incentivos es capacitarlos y desarrollarlos.

4.7.3.1 Comunicacién. “Las habilidades de comunicacion pueden evitar serios
problemas al administrador. Si la comunicacion es ineficaz dentro de una organizacion, es
muy probable que se origine una serie continua de problemas para el administrador y por
ende para la organizacion” (Ramazzini, Automatizacién de procesos administrativos, 2011,
pag. 73).

La comunicacion es esencial para crear un buen clima laboral, si las personas dentro de la

organizacion no tienen comunicacion muchos procesos establecidos se dejan de hacer y se realiza
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el trabajo mal hecho, lo cual genera problemas al area administrativa y dificulta la entrega de
resultados efectiva, afecta las proyecciones de la empresa y crea un ambiente hostil para todos y

crea desmotivacion y fatiga laboral.

Por ello, la comunicacion tiene que ser precisa. En la actualidad estamos
sobrecargados de informacion. No es la cantidad lo que importa sino la discriminacion
apropiada que se haga de ésta para que sea pertinente. Si los requerimientos de informacion
estan precisamente definidos podemos minimizar el efecto de la sobrecarga de la misma.

(Ramazzini, 2016, pag. 64).

No se trata solo de comunicarse, sino debe ser comunicacion efectiva para no sobrecargar
a los trabajadores con informacion innecesaria que lo Unico que causard es confusiones que
afectaran su desempefio, y también no se trata de dar la informacion resumida para que sea menos,
debe ser informacion concisa y bien definida para que sea entendible y aplicable.

4.7.3.2 Equipos de Trabajo. En un equipo las metas estan bien definidas y se
conocen las necesidades del grupo con exactitud. La comunicacion en un equipo es
eficiente, franca, honesta, abierta y permite la expresion, tanto de ideas como de
sentimientos.

Es de gran ayuda que las personas se sientan parte de un equipo de trabajo, donde se sientan
libres de expresarse, para aportar diferentes ideas a la organizacién, cumplir con las metas, llenar
las necesidades de la empresa y de cada uno de los integrantes del equipo, esta area es primordial
para tener como resultado un buen clima laboral, porque es la forma que determinara la forma de
actuar de los trabajadores en la empresa.

Crear actividades para distraer o liberar un poco la tension laboral, debido a que, si el

personal se estresa su labor se ve afectada, y por lo tanto afecta la produccién del equipo en general.



33

4.8 Evaluacion del Desempefio
Se trata de un tipo de instrumento que permite la comprobacion del grado de
cumplimiento que alcanzan los objetivos individuales de cada persona que trabaja en la
organizacion. De tal manera que se puede medir el rendimiento, la conducta de los
profesionales que la integran y la obtencion de los resultados de una manera integral,

sistematica y objetiva. (Activa, 2018).

Es especificamente para medir el desempefio de los trabajadores de forma individual a
través de los resultados obtenidos de los objetivos de cada uno segun su puesto de trabajo. Su
objetivo principal es comprobar si el trabajo se realiza de forma correcta o si existe alguna manera
de mejorarlo 0 ya sea que se haga de forma incorrecta corregirlo antes de que afecte el
cumplimiento de las metas de la empresa en general.

Para realizar una evaluacion de desempefio es provechoso evaluar los siguientes aspectos,
fortalezas, capacidades, insuficiencias, posibilidades, aptitudes y, problemas presentes y futuros.

De este modo, la empresa consigue informacion basica y necesaria para tomar
decisiones de manera correcta y acertada. Si el desempefio coincide o supera a los objetivos
fijados, habra que alentar a los empleados para que sigan por ese camino. Por el contrario,
si este no alcanza los objetivos, no hay que buscar culpables, pero si detectar los problemas,

necesidades y los factores que fallan para corregirlos y lograr lo propuesto. (Activa, 2018).

Ayuda a determinar si es adecuado implementar nuevos métodos o si de alguna forma el
método determinado por la empresa es mal ejecutado por el trabajador, de ser asi, se ayuda a
corregir esas fallas y proponer nuevas estrategias. Por otro lado, si el trabajador ejecuta de forma
correcta sus funciones no es solo de dejar que siga con su buena labor, es de gran ayuda hacerle

ver que va por buen camino y que va en direccion del cumplimiento de objetivos que se
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determinaron en su puesto de trabajo, de esta manera se motiva al trabajador para que siga el buen
camino y sienta que su trabajo es valorado.

Por eso no basta con hacerlo una vez y ya esta. Es necesario repetirla de forma
periddica, ya que una organizacion debe estar en constante evolucion y, por tanto, también
su personal. De esta manera se consigue fidelizar al trabajador, mejorar los resultados,
aumentar la productividad y la calidad y mejorar las relaciones entre superiores y
empleados. (Activa, 2018).

Las organizaciones estan en constante evolucion y en constantes avances, es conveniente
realizar evaluaciones de desempefio continuamente para mantener satisfechos a los trabajadores,
mejorar los resultados que ellos presenten, aumenta su productividad sin alterar la calidad, también
ayuda a mejorar las relaciones laborales que existen entre los altos mandos y sus subordinados,
por eso se debe realizarlas repetitivamente para que la organizacion este consiente de donde estan
posicionados y hacia donde pueden llegar con el personal que la integra.

4.8.1 ;Quién Realiza la Evaluacion de Desempefio?

“La evaluacién de desempefio es un ejercicio que no necesariamente es vertical. Es decir,
puede ser de jefatura a empleado, o viceversa” (Orellana, 2020).

La evaluacién es un método que puede ser utilizado por los altos mando para evaluar a sus
trabajadores o puede ser utilizado por los trabajadores hacia los jefes, también, existe la posibilidad
de que los trabajadores se evallen entre ellos mismos, para retroalimentarse de sus areas de mejora.

Es decir que se puede ejecutar de varias formas, no existe una sola manera de realizar las
evaluaciones de desempefio, puede ser utilizadas para diferentes areas de trabajo y para diferentes

propdsitos, todo dependera de lo que se desee encontrar o determinar en la empresa.
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4.8.1.1 Evaluacién de Jefatura a Empleado. “Esta es la evaluacién mas comun y puede

tener multiples objetivos, como, por ejemplo, evaluar la continuidad del empleado en la

empresa, realizar retroalimentacion constructiva, derivar a la capacitacion mas pertinente,

0 bien, proponerlo como un candidato a ser promovido” (Orellana, 2020).

Se utiliza con mas frecuencia en las organizaciones, debido a que son los altos mandos que
deben evaluar el cumplimiento de objetivos planteados, y para eso deben indagar en el desarrollo
de sus subordinados para determinar cuales son las fallas que necesitan ser corregidas para entregar
buenos resultados.

Es en raras ocasiones que se utiliza este método de evaluacion, pero es funcional para
determinar las fallas administrativas existentes.

4.8.1.2 Evaluacion de Empleado a Jefatura. Este ejercicio generalmente es propuesto

por la direccion de la empresa y tiene por objetivo medir el desempefio de liderazgo de un

jefe sobre el grupo o area a cargo de dicha jefatura.

En esta instancia son los empleados quienes miden a su jefatura y entregan
recomendaciones y/o criticas para mejorar su desempefio. (Orellana, 2020).

Su objetivo es medir el desarrollo y desempefio de los lideres de la organizacion a través
de los comentarios de los trabajadores, deben ser comentarios constructivos por los trabajadores y
los ellos deben estar en la disposicién de recibir retroalimentacion, para mejorar su ejecucion.

Generalmente la evaluacion de desempefio hacia los lideres de la empresa se debe mantener
en anonimo la identidad de quienes evallUan, para evitar cualquier malentendido o cualquier
problema que pueda surgir, en algunas ocasiones los lideres no reciben bien los comentarios de
algunas personas o en algunos casos los trabajadores pueden ser malintencionados, toman la

oportunidad para denigrar la capacidad de sus superiores con los demas.
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4.8.1.2.1 Evaluacion entre Pares. Este tipo de evaluaciones tienen por objetivo medir el
desempefio, bajo la percepcion de una persona del mismo nivel jerarquico y la informacion que
se extrae ayuda a mejorar el sentido de colaboracion y actitudes cotidianas que pueden hacer del
sistema y clima de trabajo, algo mas armonico. (Orellana, 2020).

Se refiere a la evaluacidn que se hace de una persona a otra en el mismo nivel jerarquico
de una empresa, ayuda a mejorar el desempefio, ayuda a crear un buen clima laboral debido a que
se crea el espiritu de colaboracion entre comparieros y el ambiente se vuelve mas agradable para
los integrantes, al mismo tiempo ayuda al cumplimiento de objetivos propuestos por las empresas,
porgue un buen clima laboral genera eficacia en los trabajadores.

4.8.1.2.2 Autoevaluacion. “Busca que el trabajador realice una autocritica a su trabajo,
identificando aquellos aspectos débiles y mejorables, comprometiendo su disposicion a trabajar en
dichos cambios” (Orellana, 2020).

Para realizar la autoevaluacion ser requiere ser critico para identificar los puntos a mejorar,
también se requiere de mucho compromiso del que esté realiza la evaluacion, para estar dispuesto
a realizar los cambios que observe que sean propicios, se debe tener el deseo de superacion para
querer realizar una autocritica, porque el mismo deseo de superar lo inclinara hacer una
autoevaluacion para entender en las areas que se encuentren fallas y corregirlas.

4.8.2 Formas de Realizar una Evaluacion de Desempefio

“Para elaborar y aplicar este instrumento existen multiples metodologias. Por ejemplo,
virtual, bajo encuestas, presencial, etc. Pero lo importante es que cuente con una escala de
evaluacion que permita medir” (Orellana, 2020).

Lo considerable de realizar una evaluacion de desempefio es que permita medir lo

realmente oportuno para mejorar deficiencias de la empresa, las formas de evaluacion estaran muy
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alineadas a las necesidades y las posibilidades que tenga econémicamente la organizacion para
realizar cualquier tipo de evaluacion de desempefio.

“Lo mas recomendable a efectos de generar un instrumento preciso es hacer una pauta de
evaluacion con escalas y ponderaciones, donde se establezca qué aspectos tienen mayor
importancia para el evaluador” (Orellana, 2020).

Se debe determinar las areas de mayor impulso para la empresa, que el evaluador sea
conocedor de estas areas para que en base a las necesidades organizacionales se defina el
instrumento de mayor precision para realizar la evaluacion de desempefio. La evaluacion de
desempefio tiene diferentes formas de ser aplicada y se define segun las necesidades presentadas.

4.8.2.1 Presencial. “Consiste en generar un ambiente privado de conversacién, donde el

evaluador entrega al evaluado los resultados y discuten sobre ellos. Acordando, de este

modo, acciones conjuntas para mejorar” (Orellana, 2020).

Para la evaluacion de forma presencial después de obtener los resultados se entregan los
datos obtenidos a la persona evaluada y que el encargado de llevar a cabo la evaluacion le dé
retroalimentacién sobre sus resultados para llegar a un acuerdo de las medidas o acciones que se
deben a tomar para mejorar las areas con deficiencia, la entrega de resultados presencial se realiza
en un ambiente tranquilo donde se pueda conversar sin ser interrumpidos.

4.9 Retribuciones

“La retribucion es la compensacion que un individuo u organizacién recibe como
contraprestacion de un bien o servicio ofrecido. Puede ser realizada de multiples maneras, tanto
tangibles como intangibles” (Sanchez J. , 2020).

Remuneracion que reciben las personas que prestan sus servicios o conocimientos para

beneficiar alguna organizacion con su aportacién, usualmente pueden ser representadas en
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recompensas econémicas, reconocimientos, ascensos, recursos para utilizar en el area de trabajo y
un sin fin de compensaciones que se pueden ofrecer segun las necesidades de los trabajadores.

Es decir que es un intercambio servicios y de intereses, por lo cual se hace un pago o alguna
compensacion, para que las dos partes reciban su ganancia.

4.9.1 Tipos de Retribuciones

“Existen multiples modalidades retributivas en el dia a dia econdmico y empresarial”
(Sanchez J. , 2020).

Hay diferentes formas de retribuir a las personas por su trabajo realizado, estos ayudaran a
crear una conexién entre la empresa y los colaboradores, todo dependera de las necesidades de
ellos y aun mas del capital que tengan las organizaciones, se deben analizar las dos areas para
determinar cual es la retribucion que genere beneficios y se le pueda ofrecer a los trabajadores para
que estén motivados.
4.9.1.1 Retribuciones Econdmicas. “En el contexto economico una retribucion es una forma de
compensacion o contraprestacion por una actividad previamente realizada” (Sanchez J. , 2020).

Es la compensacion dada a las personas o alguna empresa, que forman parte de la ejecucion
de la quien solicita algun servicio o bien, para tener un buen desarrollo de la organizacion, es un
cambio de intereses, a quien presta los servicios tiene como interés recibir recompensa econémica

y quien los solicita tiene la necesidad del servicio, y esta en disposicion de pagar para obtenerlos.

49.1.1.1 Sueldo o Salario. “Es una retribucion habitualmente hecha en términos
monetarios y que compensa un trabajo a lo largo de un determinado periodo. Habitualmente cuenta
con parte fija y parte variable basada en términos productivos” (Sanchez J. , 2020).

El salario es la retribucion utilizada en las organizaciones, es el principal incentivo por lo

cual los seres humanos buscan tener un trabajo, a través del salario satisfacen necesidades
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fisiologias, de seguridad e incluso sociales, es la mas buscada por parte de los trabajadores porque
les genera estabilidad emocional al tener un ingreso fijo que satisface sus necesidades. Existen
diferentes formas de ser entregada a los trabajadores, puede ser, mensual, quincenal, semanal e
incluso por dia.

4.9.1.1.2 Remuneracion. “Se trata de pagos compensatorios a la realizacion normalmente
esporadica de un servicio prestado. También es habitual es la cesion o alquiler de un activo, por
ejemplo, cuando hablamos de viviendas 0 maquinaria industrial” (Sanchez & Gonzélez, 2020).

Se refiere a la recompensa gue se recibe por un servicio prestado, al ser servicios prestados
por una persona, es cuando el trabajador se le solicita su participacion por un tiempo determinado
0 en algun proyecto por realizar, al tratarse de algun activo, es cuando alguna empresa o incluso
alguna persona alquila alguno de sus bienes o insumos para que quien solicite los servicios tenga

el permiso y derecho de utilizarlo, siempre y cuando se cumpla con la recompensa solicitada.

4.9.1.1.3 Incentivos por Objetivos o Rendimiento. “Es frecuente que existan modalidades
de pago por bienes y servicios sujetos a condiciones de negocio o productividad. Se realizan en
forma de pluses o pagos extra, habitualmente en finales de periodo de negocio” (Sanchez J. ,
2020).

En recompensa por algin trabajo extra realizado fuera de sus funciones asignadas, o
también puede ser un método de motivacion para que los trabajadores realicen su trabajo con
excelenciay siempre tengan el deseo de realizar su trabajo de la mejor manera posible para entregar
buenos resultado y den la milla extra.

4.9.1.2 Premios y Ascensos. “Un modo de retribuir comudn es la otorgacién de ascensos

profesionales, nuevos destinos o el acceso a herramientas formativas” (Sanchez &

Gonzaélez, 2020).
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Este tipo de retribucion motiva a los trabajadores a realizar mejor su trabajo, porque les da
el sentimiento de satisfaccion por superacion y desarrollo profesional dentro de la organizacion,
son motivados a continuar con su buena labor.

4.9.1.3 Beneficios Laborales. A menudo las empresas, especialmente del sector privado,

facilitan a sus trabajadores retribuciones en cuanto a facilitacion de la conciliacion laboral.

Reducciones de jornada, flexibilizacion de turnos o mas dias de vacaciones son ejemplos

frecuentes. (Orellana, 2020).

En algunos casos las empresas no cuentan con mayor capital para dar retribuciones
econémicas, uno de los métodos de retribucion es brindarle a los trabajadores tiempo para ellos y
su vida personal, si no se les puede dar algun dia completo darles flexibilidad en sus turnos de
trabajo, para que ellos se sientan recompensados por su trabajado dado, tomar en cuenta su tiempo
de recreacion y de convivencia con familiares y amigos fuera del trabajo.

4.9.1.4 Servicios para Empleados. “Existen muchas organizaciones que brindan a sus

empleados la posibilidad de acceder a distintos servicios exclusivos, como guarderias para

sus hijos, tickets de comida o seguros sanitarios exclusivos” (Orellana, 2020).

Se refiere cuando las empresas tienen alianzas con otras empresas, vuelven beneficiarios a
sus trabajadores con los servicios que ofrecen las empresas afiliadas, ellos pueden hacer uso en el
momento que lo deseen, son servicios que los ayuda ahorrarse algunos costos o a recrearse con sus
familiares.

4.9.1.5 Accionariado. “En ocasiones las empresas efectdan retribuciones en forma de

acciones o participaciones” (Orellana, 2020).

Es otra forma de ahorrar costes en las organizaciones o puede ser alguna alternativa cuando

no se cuenta con capital para retribuir a los trabajadores, se les puede dar la oportunidad de que
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sean parte de la toma de decisiones, para que participen y sientan que son tomados en cuenta en
casos relevantes para la empresa y que su aportacion es valiosa para ellos.
4.10 Riesgos Laborales

“Hablamos de dafios como lesiones, accidentes, enfermedades o patologias” (Select Busines
School [SBS], 2020).

Dentro de las instalaciones de las organizaciones se exponen a diferentes dafios, pueden
ocasionarse entre ellos en las instalaciones por mal uso de los instrumentos en sus funciones
laborales o pueden sufrir por realizar alguna actividad por parte del trabajo fuera de las
instalaciones. Por los posibles riesgos crear planes es la mejor forma de prevencion para evitar que
ellos sufran cualquier clase de riesgo.

4.10.1 Riesgos Fisicos.

Existen distintos riesgos fisicos. El primero y mas comun es el ruido cuando genera una
sensacion auditiva desagradable. Debemos protegernos con todas las medidas de seguridad
posibles.

Otro riesgo fisico puede estar provocado por las vibraciones causadas por todo tipo
de maquinaria. Estas vibraciones pueden afectar a la columna vertebral, a los abdominales,

y ocasionar dolores de cabeza. (SBS, 2020).

El trabajador esta expuesto a sufrir cualquier dafio en la realizacion de las funciones de su
trabajo, los riesgos fisicos se refieren a cualquier dafio que pueda recibir el trabajador en las
instalaciones de la organizacion, y no solamente que pueda tener algin dafio sino también a
cualquier incomodidad que pueda tener a causa de no tener un espacio fisicamente adecuado para
el trabajo realizado, incomodidades que a mediano o largo plazo pueden dafar la salud fisica o

mental del trabajador y presentarse ante un alto estreés.
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4.10.2 Riesgos Quimicos.

“Son los producidos por procesos quimicos y por el medio ambiente. Las
enfermedades como las alergias, la asfixia o algun virus son producidas por la inhalacion,
absorcion, o ingestion” (Romero, 2020).

Pueden ser ocasionados por algun equipo o material que se encuentre en las instalaciones
de la empresa, los productos que se utilizan en el area de produccion pueden provocar alguna
reaccion o generar alguna enfermedad, por lo regular podria ser por mal uso de los productos que
se genere algun incidente, las empresas que utilizan este tipo de productos es primordial la
capacitacion para cada uno de los trabajadores para el uso correcto de los materiales y productos.
4.10.3 Riesgos Biologicos.

“Este tipo de riesgos son los producidos por la posible exposicion a
microorganismos como los virus, las bacterias, los parasitos o los hongos, y que puedan
dar lugar a diferentes enfermedades” (Romero, 2020).

Se pueden contraer dentro de la organizacion, podria ser causa desde tener mala
desinfeccion de los equipos de trabajo hasta el hecho de no tener consideracion con una persona
gue no se encuentra bien de salud y sea obligado a presentarse a trabajar y arriesgue el bienestar y
salud del resto de sus compafieros. Es crucial que las empresas desinfecten sus instalaciones y lo
hagan de forma periddica para evitar a mayores riesgos el contagio de enfermedades.

Actualmente, se observa un caso puntual de un riesgo biolégico como lo es la enfermedad
de Covid-19 (Coronavirus), las empresas toman las medidas necesarias para cuidar de sus
trabajadores para que no sean expuestos, por lo menos dentro de sus instalaciones, a contraer la
enfermedad. Deben ser consistentes y comprensivos, evitar que personas con resultado positivo a

la prueba de Covid-19 se presenten a trabajar a las instalaciones, y arriesgar la salud de los demas.
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4.10.4 Riesgos Ergondmicos.

La ergonomia es la ciencia que busca adaptarse de manera integral en el lugar de
trabajo y al hombre. Los principales factores de riesgo ergonémicos son: las posturas
inadecuadas, el levantamiento de peso, movimiento repetitivo. Puede causar dafios fisicos
y molestos. (Romero, 2020).

En este riesgo donde se vuelve adn considerable el proceso de reclutamiento y seleccion,
debido a que se deben elegir personas con capacidades para el puesto de trabajo, si el trabajo es de
mucho esfuerzo fisico se debe seleccionar al candidato con las mejores condiciones fisicas para
desempefiar el puesto, asi evitar poner en riesgo la salud fisica con trabajos rigurosos.

4.10.5 Riesgos Psicosociales.

Estos riesgos vienen ocasionados por factores como el estrés por el ritmo de trabajo,
la fatiga laboral o una rutina muy monétona. Debemos tener un descanso de 15 minutos
como minimo a partir de las seis horas. Para prevenir este tipo de riesgos es bueno cambiar
de tarea o de horario de trabajo de vez en cuando. (SBS, 2020).

Existen muchos riesgos de este tipo que afectan en cualquier momento en la vida laboral
de una persona, es provocado por sobrecarga de trabajo, se le asigna muchas tareas a una sola
persona, para evitar tener fatiga laboral o estrés se debe realizar algunos cambios en el horario de
trabajo, la forma de ejecutar alguna tarea y tomar descansos cortos en tiempos de trabajo.

4.10.6 Riesgos Mecanicos.

Este tipo de riesgos pueden producirse al llevar a cabo acciones que requieran
utilizar herramientas de cualquier tipo. Los accidentes que se pueden producir debido a este
tipo de riesgo son aquellos en los que se producen lesiones corporales como golpes por

objetos proyectados o desprendidos, quemaduras, cortes, cualquier tipo de contusion,
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aplastamientos... y suelen tener mayor problematica al llevar a cabo trabajos en altura,

superficies inseguras, un mal uso de las herramientas y el uso de equipos defectuosos entre

otros. Debemos asegurarnos siempre de revisar la maquinaria en la que trabajamos para

evitar posibles incidentes. (Romero, 2020).

Por alguna herramienta de trabajo utilizada, pueden producir lesiones fisicas y dafios
irreversibles al cuerpo, es uno de los riesgos con mayor problematica en las organizaciones, porque
pone en riesgo la vida del trabajador.

Por la magnitud del problema gue puede provocar el riesgo es oportuno hacer una revision
exhaustiva de la maquinaria y herramientas en uso de la empresa, para determinar los problemas
a tiempo y evitar cualquier incidente que llegue afectar la integridad de los trabajadores y el
funcionamiento de la organizacion.

4.10.7 Riesgos Ambientales.

Estos son los Unicos que no podemos controlar, ya que son la posibilidad de que se
produzca una catastrofe por una accion humana o por un fendmeno natural. Estamos
hablando de riesgos naturales como la lluvia, inundaciones, tempestad... O de riesgos
antropogénicos que son los que estan derivados por actividades humanas. (SBS, 2020).

Es el Unico riesgo que no se puede hacer nada por evitarlo, porque se produce de forma
natural y sin previo aviso, las empresas podrian ser menos afectadas por poseer programas de
protocolos de seguridad en caso de emergencia, personal capacitado, si cada cierto tiempo se
realizan simulacros, y tener sus instalaciones en 6ptimas condiciones, para hacer el lugar de trabajo
un lugar seguro.

4.11 Prevencion de Riesgos Laborales
La Prevencién de Riesgos Laborales, se puede definir como el conjunto de

actividades y medidas a llevar a cabo dentro de la empresa, con el fin de evitar o disminuir
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las posibilidades de que cualquiera de los trabajadores pueda sufrir algin tipo de dafio

derivado de su trabajo. Estos dafios pueden ser tanto accidentes y lesiones, como

enfermedades o patologias derivadas del desempefio de las tareas. (Romero, 2020).

Las empresas deben tener métodos para la prevencion de riesgos que puedan ocurrir dentro
de las instalaciones, cualquier dafio que puedan ocasionarse los trabajadores o cualquier
enfermedad que puedan contraer, deben evitar o disminuir cualquier posibilidad de sufrir dafos.

La forma de llevar a cabo una correcta Prevencion de Riesgos Laborales dentro de
una empresa se basa en una correcta evaluacion de los riesgos que puedan existir. De esta
forma, conociendo los posibles riesgos laborales existentes, se podran definir las medidas
preventivas dirigidas a disminuir o evitar los posibles riesgos existentes en cada uno de los

puestos de trabajo. (Romero, 2020).

Para gue las organizaciones establezcan los métodos de prevencion de riesgos laborales, es
fundamental realizar una evaluacién de los posibles riesgos en sus instalaciones, a raiz de
determinar cuales son los posibles riesgos, se inicia con la creacion de las medidas que se deben
tomar para prevenirlos y estar preparados para resolverlos.

4.12 Impacto de la Administracion de Recursos Humanos en las Organizaciones
Muchos piensan que la gestion de los recursos humanos es solo un término mas
elegante para dar nombre a algo que se viene mencionando por afios en esta area. Pero, esto no
es asi. La gestion de los recursos humanos es algo mas que organizar y contratar empleados.
(Pérez 0., 2020).

En la administracion no se le llama asi solo por darle un nombre a la gestion que realiza

este departamento, la administracién de recursos humanos es idoneo para el desarrollo de las

empresas hoy por hoy, va mucho mas alla de solo controlar o supervisar el capital humano, vela
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por que todas las gestiones administrativas y operativas realizadas por el personal sean hechas con
éxito y sigan todos los procesos establecidos, vela porque cada uno sea cumplido.

“Este concepto se refiere a la contratacion eficiente, la retencion y el desarrollo de los
mejores talentos disponibles en la empresa. La gestion de recursos humanos parte de que el mayor
activo de una empresa son sus empleados talentosos” (Pérez O. , 2020).

El activo més valioso para el desarrollo de las organizaciones es el capital humano, es la
administracion de recursos humanos quien se encarga de toda la gestion relaciona a los
trabajadores, por esto se determina el departamento con mayor mérito y fundamental para la
organizacion, es quien se encarga de buscar el talento humano para la realizacién de tareas y es
quien vela especificamente que los trabajadores cumplan con las funciones que se le han sido
asignadas desde su contratacion y que tengan el conocimiento claro de cuales son.

4.12.1 La Gestion de Recursos Humanos ayuda a atraer Trabajadores Talentosos

“Invertir en la gestion de recursos humanos te ayuda a crear una marca de empleados fuerte
y superior capaz de atraer a los mejores profesionales de forma organica” (Pérez O. , 2020).

En el mercado actual existe mucha competencia por tener al mejor talento humano, para
que las empresas logren obtener ese talento humano, es vital que se destaquen ante su competencia
y ofrezcan a sus trabajadores estabilidad laboral, desarrollo profesional, salario atractivo y
ofrecerles salud mental, es un factor intangible que genera mucho valor a las organizaciones, en
fin, que destaquen del resto de organizaciones para atraer personal realmente capacitado que sepa
hacer su trabajo con excelencia.

4.12.2 Permite llenar Vacios en la Fuerza Laboral
No importa cuél sea el tamafio o la edad de tu empresa, el desgaste es una cosa que

siempre sucede. Por suerte, invertir en la gestion de talento o de recursos humanos garantiza



47

identificar a tiempo las brechas en las areas criticas de la fuerza laboral y favorece el flujo

continuo de empleados talentosos dentro de la empresa. (Pérez O. , 2020).

Las empresas en algin momento pasan por un desgaste administrativo, pero, el tener un
departamento de recursos humanos sélido, asegurara continuar la gestion con el personal, por eso
es indudable invertir en el crecimiento de ellos, porque ayudaran a identificar a tiempo este
desgaste o0 ayudaran a mejorar las labores para continuar con el crecimiento empresarial y evitar a
toda costa un desgaste mayor en la administracion que se vuelva irreparable.

4.12.3 Fomenta el Compromiso
Una fuerza laboral comprometida es sin duda uno de los beneficios mas top de la
gestidn de recursos humanos. Una estrategia eficaz de gestion de talento implica pasos para

la participacion de los empleados. EI compromiso de los empelados [sic] no solo ayuda a

crear una fuerza laboral productiva sino que también promueve el desarrollo. (Pérez O. ,

2020).

Es uno de los mejores beneficios que provoca la administracion de recursos humanos, de
qué manera lo logran, permiten que el personal participe en ciertas decisiones y que den su punto
de vista, esto genera cierto compromiso por parte de ellos porque ayuda a que ellos se sientan parte
vital para el desarrollo de la empresa.

La gestidn de recursos humanos incluye cada una de las etapas del empleado dentro

de la empresa, desde su incorporacion y crecimiento hasta sus planes de jubilacion y

beneficios a largo plazo. Con todas estas estrategias en orden es l6gico que aumente la

satisfaccion de los empleados y se fortalezca su compromiso. (Pérez O. , 2020).

La gestion de recursos humanos esta involucrado en todas las etapas de crecimiento

profesional y personal de los trabajadores, se integran a la vida de los trabajadores desde el
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momento que realiza el proceso de reclutamiento, después de que es contratado se encarga de darle
la induccion a la organizacion y al puesto de trabajo, cuando ya desemperfia su puesto recursos
humanos se involucra en el desarrollo profesional, en aumento de beneficios, es quien se encarga
de adquisicion de nuevos conocimientos, siempre velan por el bien del personal y esto ayuda a
generar compromiso con la empresa por parte de los trabajadores.

En realidad, es esencial prestarles atencion a los trabajadores para conocer sus necesidades
0 deseos, y por parte de la empresa deben ser apoyados para cubrirlas y cumplirlas.

4.13 Gestion de Recursos Humanos en la Actualidad

La gestion moderna del talento humano va mas alla de la administracién de las
personas, pues el reto es lograr que los colaboradores se sientan y actien como socios de
la empresa; que participen activamente en un proceso de desarrollo continuo a nivel
personal y organizacional, también sean los protagonistas del cambio y las mejoras.

Las investigaciones mas recientes demuestran que cuando una persona se desarrolla
en un ambiente de trabajo positivo, con las herramientas laborales adecuadas, el resultado
son clientes internos y externos mas satisfechos, por lo que da un mejor desempefio
financiero de la compafiia y es probable que haya una mejor participacién en el mercado.
(Adecco, 2019).

El objetivo es que los trabajadores se sienta parte de la empresa para que participen
efectivamente en el desarrollo de la organizacion y su propio desarrollo, que sean los trabajadores
quienes busquen cambios de mejora y los propongan para implementarlos. EIl buen clima laboral
desarrolla mayor satisfaccion para clientes internos y externos, debido a que se tienen mejores
resultados por el desempefio de los trabajadores, lo que mejora el estado financiero a la empresa y

le da alta probabilidad de ser de las empresas con mayor demanda en el mercado.
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Para lograrlo es insustituible contar con la participacion del personal, se requiere crear un
ambiente de trabajo agradable, ofrecerles a los trabajadores las herramientas necesarias para
realizar su trabajo con excelencia, las instalaciones de la empresa deben producir comodidad, para
que ellos se sientan motivados a generarle mayores ganancias a la empresa que representan.

Para que el capital humano tenga un impacto positivo en la organizacion, el area de
recursos humanos debe tomar en cuenta aspectos internos y externos, ya que sélo con una
vision asi como una comprension de las condiciones internas de la compariia y tomando en
cuenta el panorama de la industria es que se puede disefiar una estrategia para generar un
ambiente laboral productivo. (Adecco, 2019).

Para establecer las estrategias a utilizar en la organizacion, primero se debe hacer un estudio
del panorama del mercado, las demandas actuales y en que posicion se desea tener a la empresa,
luego de realizar este estudio panoramico se establecen los procesos y estrategias internos, los que
debe realizar el capital humano.

4.13.1 Aspecto Internos de la Gestion de Recursos Humanos

Comprende la estructura interna de la organizacion, conceptos, modelos y sistemas
administrativos y de computo. La estructura internay las personas constituyen lo que generalmente
conocemos como organizacion. Ademas, la cultura o el espiritu organizacional forman parte
integral de esta estructura interna. (Mufioz & Gomez, 2017).

Internamente recursos humanos, vela por el capital humano, determina si es propicio la
contratacién de mas personal o si solo se trata de motivar a los trabajadores para mejorar el proceso
de produccion, vela por el bien de ellos y por los costos de la empresa, debe tratar de realizar
cambios positivos sin sobrecargar de gastos a la organizacion, mantener el cuidado del personal,

asi como los intereses de las empresas.
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4.13.2 Aspecto Externos de la Gestion de Recursos Humanos

Por gestion estratégica de recursos humanos se entenderd el conjunto de decisiones
y acciones directivas en el ambito organizacional que influyan en las personas, buscando el
mejoramiento  continuo, durante la  planeacién, implantacion 'y  control de
las estrategias organizacionales y considerando las interacciones con el entorno. (Cuesta, Gestion
del Talento Humano y del Conocimiento, 2010, pag. 32).

De forma externa recursos humanos también juega un papel crucial, debido a que realiza
un estudio de los cambios sociales, culturales y normativos del mercado que influyen directa o
indirectamente en las organizaciones, hace que la empresa se adapte a estos cambios repentinos
que dia a dia se presentan.

Cualquier accion que realice una organizacién debera estar dirigida a potenciar su
capital humano, en sintonia con la generacién de resultados econémicos, por ello, el
desarrollo de los Recursos Humanos esta relacionado a la forma en cémo se promueva la
eficiencia y eficacia de los empleados. (Adecco, 2019).

Es la parte visible de las organizaciones, se refiere a el producto que se les brindan a los
clientes, la atencién al servicio es basicamente lo que las personas pueden percibir de las
organizaciones, la satisfaccion que estas provocan, gque tan factibles son con el personal y el
servicio al cliente, como en la calidad de sus productos.

El éxito de una organizacion esta en darle el valor real al recurso humanos, encargarse de
progresar y desarrollar a sus trabajadores y de la mano de generar mayores ingresos economicos.

4.13.2.1 Direccién Estratégica. La direccion estratégica es el proceso de formulacion de
estrategias para el desarrollo de la organizacién, buscando obtener una mayor participacion en el

mercado (competitividad estratégica) y rendimientos superiores al promedio. Es una de las
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principales actividades desarrolladas por los administradores superiores de una organizacion. Su
importancia radica en que a través de ella se define el rumbo que la empresa seguird y se establecen
los criterios generales para la definicion de los objetivos y el desarrollo del trabajo en la
organizacion. (Solorzano, 2015).

Para lograr obtener una buena posicion de venta en el mercado y desarrollar actividades
que fortaleceran el éxito. Es relevante prestar atencion en como se desarrollaran estos procesos
con cautela para poder posicionar a la empresa en la cima, por lo que, se tomaran acciones y
decisiones que afectaran o favoreceran la compafiia, y como se incorporen a la organizacion.

4.14 El Nuevo Rol del Area de Recursos Humanos
La llegada del COVID-19 marcé un hito en la historia de la humanidad y un impacto
sin precedentes en areas de Recursos Humanos (RRHH). La administracion de la nGmina,
la gestion de relaciones laborales, la comunicacion interna, y el desarrollo y atraccion de

talento pasaron a segundo plano ante la gravedad de la crisis. (Casapia, 2020).

Muchas de las funciones del departamento de recursos humanos se vieron afectas tras la
llegada del Covid-19, ante la crisis de la pandemia este departamento se ha visto en la necesidad
de adaptarse a los cambios y a implementar nuevas estrategias para cumplir con su rol, sin duda
uno de los departamentos administrativos con mayor auge en estos tiempos.

El 2020 fue un afio particular en el ambito empresarial porque la pandemia de

Covid-19 puso un punto de inflexion para muchos profesionales y departamentos de

recursos humanos, lo que puso a prueba la gestion humana reinventandose para continuar

con la actividad empresarial. (Portafolio, 2021).

La gestion de la administracion de recursos humanos tuvo que reinventarse ante las nuevas

formas de trabajar y continuar con el desarrollo de las empresas, fue inevitable y necesario crear
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métodos de administracion de personal, porque debia administrar, aunque no estuvieran
fisicamente en la empresa, la ejecucion continla a pesar de los cambios en los ultimos afios

Asi para el 2021 hay dos fendmenos que confluyen en este cambio para los recursos
humanos; uno es estructural, con el avance de las tecnologias exponenciales y el
incremento progresivo de la automatizacion, el otro coyuntural: el Covid-19 y todas sus
implicancias en el mundo del trabajo. (Portafolio, 2021).

Ademas del cambio que de la administracién de recursos humanos debido a la enfermedad
Covid-19, se presenta los cambios de avances tecnoldgicos que automatizan los procesos, recursos
humanos, se debe adaptar sus funciones a los cambios que se presenten constantemente, buscar el
progreso personal y organizacional para simplificar los procesos de ejecucion en la empresa.

Para recursos humanos se presentaron dos panoramas debido al surgimiento del COVID
19, el primero, trabajo realizado desde casa, implementaron controles a distancia, organizaron las
funciones de cada uno que podian realizar desde sus hogares, determinaron horarios y muchas mas
gestiones que dependen de las necesidades de las empresas y de las metas.

El trabajo remoto suena sencillo cuando es temporal o especifico para algunos roles,
pero es mucho mas complejo cuando es generalizado y se deben establecer politicas basicas
de trabajo y garantizar condiciones minimas para que los empleados puedan continuar con
sus funciones. Temas como la seguridad de los sistemas, los canales de comunicacion, los
puntos centrales de control y los planes de remplazo y sucesion estuvieron a la orden del
dia. No todos pudieron irse a casa, hubo actividades criticas y sectores como el de salud
que tuvieron que redefinir sus politicas de proteccidn sanitaria. (Casapia, 2020).

El segundo panorama es de las empresas que tuvieron la necesidad de trabajar fisicamente

en las instalaciones, en este caso, recursos humanos ha tenido mayor gestion, porque tuvieron que
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implementar varios procesos de seguridad para los trabajadores, instauraron el uso obligatorio de
mascarilla en las instalaciones, desinfectar el area cada vez que ingrese una persona, brindarles
utensilios de desinfeccion a cada uno, toma de temperatura al inicio de la jornada, distanciamiento
social, por ejemplo, los horarios de almuerzo fueron organizados para mantener el distanciamiento
y se prohibieron las reuniones sociales para evitar contraer la enfermedad, son algunas de las
medidas que se tomaron para resguardar su salud.

En fin, el objetivo real de implementar estas medidas en ambos panoramas es seguir con la
ejecucién de las empresas, no solo las empresas se ven beneficiadas ante estas situaciones, sino
también los trabajadores, conservan su trabajo, por lo tanto, conservan su ingreso econémico para
cubrir sus necesidades basicas y cumplir algunos de sus deseos de superacién
4.14.1 Nuevos Modelos de Liderazgo

El liderazgo es un concepto que hace referencia a la habilidad que tiene un individuo
para motivar, influir y posibilitar que otras personas colaboren a la efectividad y éxito de
las organizaciones a las cuales pertenecen. En ocasiones este término se relaciona con
direccién, aunque no son necesariamente equivalentes no pueden separarse pues la
direccidn es una parte del trabajo directivo de un lider. Los cambios que se han generado
en la sociedad han derivado en que las formas de dirigir un grupo de personas también

varien, generando nuevos modelos de liderazgo como el liderazgo consciente. (Pérez J. ,

2018).

Es vital que se establezcan jefes en la organizacion que tengan personal a su cargo, porque
son los que van a guiar a los trabajadores en la direccidén que la empresa necesita para lograr el
éxito, no son solamente personas que van a dar érdenes de lo que deben hacer, deben ser capaces

de influir en el comportamiento de los individuos.
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Las formas nuevas de organizacion propician cambios en el modelo de liderazgo.
Del modelo donde predomina la jerarquia en la toma de decisiones se ha pasado a valorar
cada vez mas las habilidades sociales, tales como: La comunicacién, la capacidad de
dinamizar grupos, la mediacion, la autonomia en la toma de decisiones, etc. En resumidas
cuentas, se busca un liderazgo que implique emocionalmente al trabajador. (Pérez J. ,
2018).

Maés que ser un jefe capaz de direccionar y dar ordenes que requiere alguien capaz de
propiciar cambios en las organizaciones, de alguien que tenga las habilidades sociales para
comunicarse de forma efectiva con sus subordinados que logre encaminarlos a la participacion en
grupos de trabajo y a ser autbnomos en la toma de decisiones.

4.15 Los Retos de Area de Recursos Humanos en la Actualidad

En este proceso de Recursos Humanos enfrenta diversos desafios que surgen de las
demandas y expectativas de los empleados, de la organizacion y de la sociedad, a causa de
la creciente demanda y diversidad de la fuerza de trabajo y la globalizacion actual de la
economia mundial.

Los departamentos de administracion de Recursos Humanos afrontan también de
los variables entornos legales, con este marco de referencia, se debe contribuir a que la
empresa alcance sus metas, dentro de parametros éticos y en una forma socialmente
responsable. (Arciniega, 2013).

Recursos humanos enfrenta las necesidades y expectativas de los trabajadores, de las
empresas y del mercado actual, debe cumplir las necesidades y expectativas de estos tres que
dependen de la economia del mundo, el objetivo principal de los trabajadores es tener un desarrollo

profesional y un ingreso econémico bueno, de las empresas su objetivo es ser estable y cumplir
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con la demanda actual para generar ingresos econdmicos, y de la sociedad, se refiere a cumplir
con lo que actualmente demanda el mercado y su entorno, que se pueda estar a la altura de cada
una de las exigencias actuales.

Ademas, el cumplimiento de estas debe estar dentro de los parametros legales del pais
donde se encuentre la empresa, cumplir el alcance de metas y al mismo tiempo respetar los valores
éticos y morales de la sociedad, empresa y personas.

El principal desafio de recursos humanos es lograr la mejora de las organizaciones
de la cual formamos parte, haciéndolas mas eficientes y eficaces mediante el uso de todos
sus recursos, en especial el humano, lo cual significa promover bienes y servicios
aceptables para la sociedad. (Arciniega, 2013).

El desafio principal de la administracion de recursos humanos es mejorar la ejecucion de
las empresas, todo debe ser organizado y con una buena planificacion para lograr ser eficientes
con los recursos que poseen y ser efectivos con el cumplimiento de objetivos.

Asi mismo[sic] se debe utilizar solo la cantidad necesaria de recursos sin utilizar de
mas en la produccion de sus bienes y servicios, lo que se traduce en un mejor nivel de
productividad de la organizacion. (Arciniega, 2013).

Para el cumplimiento de objetivos deber ser eficientes en cuanto a la produccion,
porque deben hacerlo con el menor gasto econdémico posible para la organizacion y asi obtendran
mayores ganancias, con el menor uso de bienes de la empresa, lo que logrard dar mayor ingreso.
4.15.1 Tendencias de la Administracion de Recursos Humanos

La pandemia obligd a muchas empresas a adaptar sus modelos de trabajo para
mantener la continuidad operativa sin arriesgar la salud de sus colaboradores. En ese

sentido, la gestion de recursos humanos para 2021 implica que los profesionales deban
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reorganizarse e incorporar protocolos y planes de accidén que les permitan gestionar al

talento via remota, garantizar el bienestar fisico y mental de sus equipos de trabajo e

impulsar una nueva cultura organizacional en las empresas. (Ordofiez, 2020).

Las empresas se vieron en la obligacion de adaptar sus modelos de trabajo por la pandemia,
adaptar al personal a la nueva cultura organizacional, se realizaron protocolos de seguridad y
planes de trabajo que les permitira continuar su gestion sin ser afectados en sus ingresos, y para
que las empresas continden y no tengan mayores pérdidas.

Es por eso que las empresas deben estar al tanto de las tendencias en la gestion de
recursos humanos para 2021, las cuales permitiran a directivos, personal de RRHH vy jefes
de area tomar decisiones acertadas para optimizar la productividad y la satisfaccion de los
colaboradores. (Ordofiez, 2020).

Los altos mandos que representan las organizaciones deben conocer las nuevas tendencias
de la administracion de recursos humanos, les permitira tomar decisiones correctas para aumentar
la productividad de los trabajadores y al mismo tiempo la satisfaccion laboral.

Para gestion de recursos humanos en la actualidad es sustancial la utilizacion de tecnologia,
la mayoria de los procesos o funciones del departamento se realizan a través de la tecnologia ayuda
a tener mejor control sobre todas las actividades realizadas y asi descubrir justo a tiempo cualquier
cambio que sea oportuno hacer.

4.15.1.1 Nuevas Tecnologias. EI empleo y la humanizacion de la tecnologia en el
departamento de RRHH se hizo realidad y continuara siendo esencial en procesos de gestion de
talento, reclutamiento y seleccién de personal, pago de némina, contratacion, evaluacion de
desempefio; ademas, la pandemia ha propiciado mas documentos con firmas electréonicas y la

busqueda de bienestar organizacional. (Mejia, 2021).
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Para el reclutamiento y seleccién, hoy en dia se utilizan plataformas de videollamadas para
realizar las entrevistas y las pruebas necesarias para aplicar al puesto, para controles
administrativos se utilizan plataformas electronicas para controlar el ingreso, horas trabajadas,
descuentos por realizar y para obtener una base de datos con toda la informacion del personal
contratado e incluso del personal que ya no labora en la organizacion, para las evaluaciones de
desempefio se facilitan hacerlas de forma electrdnica, arroja el resultado de las evaluaciones
realizadas, en base a los resultados obtenidos recursos humanos toma las medidas necesarias para
la solucion de problemas o el mejoramiento de ejecucion en la organizacion.

En consecuencia, de la pandemia, el uso de tecnologia aumento para la realizacion de tareas
y procesos de la organizacion, es a través de la tecnologia que se logran comunicar los altos mandos
con sus subordinados para la revision del trabajo realizado y la validacion de los resultados.

4.15.1.2 Aprendizaje Escalable. “El desarrollo de métodos eficaces para mejorar

habilidades, competencias y capacidades de todos los colaboradores, y poder reentrenarlos
de manera novedosa en temas que aporten valor a las nuevas formas de trabajo de la

organizacion” (Mejia, 2021).

Los trabajadores deben continuar en constante capacitacion a pesar de no presentarse
fisicamente en las instalaciones, hoy en dia existen un sinfin de recursos y medios para el
aprendizaje continuo.

Existen plataformas de desarrollo que aumentan las capacidades de los trabajadores y
aumenta el deseo de superacion, esto asegura el éxito de la empresa porque le da el reconocimiento
del potencial de aprendizaje y automatizacion de procesos que tienen ellos.

4.15.1.3 Motivacion Laboral en la Actualidad. También la motivacién en el teletrabajo:

La pandemia hizo que, durante el 2020, alrededor del 60% de los empleados en el mundo trabajaran
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desde sus hogares, dos veces mas que en el 2019. Mantener motivados a los empleados que
teletrabajan no es sencillo, por la distancia que suele originar pérdida de identidad con la empresa,
por eso, los departamentos de recursos humanos deben construir una estrategia de “employer
branding”, promover el sentido de pertenencia, recompensar la creatividad, fijar objetivos diarios
y tener una comunicacion abierta y directa para motivar y promover una cultura empresarial
positiva también en el teletrabajo. (Mejia, 2021).

La motivacion laboral en linea no es una tarea sencilla para el departamento de recursos
humanos, porque el hecho que los colaboradores no se presenten fisicamente en la empresa influye
a que pierdan la cultura que les implementd la organizacién, por eso los integrantes del
departamento de recursos humanos deben crear estrategias que ayuden a que los trabajadores no
olviden la cultura organizacional, los valores ensefiados y que tampoco hacia donde se dirigen,
que conozcan con claridad todos los aspectos de la organizacion.

Aporta de gran manera gue reciban retroalimentacion de su desempefio, fijen objetivos a
corto plazo y se entreguen ciertas recompensas por el cumplimiento de estos, ayudara a que ellos
se sientan estimados y Utiles en la empresa en medio de toda la situacién que atraviesa el mundo.

4.15.1.4 Trabajo Colaborativo. “Se generara una tendencia creciente hacia la gestién de
proyectos y modelos colaborativos basados en herramientas tecnoldgicas. Aunque ya se estaban
utilizando, se mejorara su uso, con mas frecuencia y con mayor conocimiento, aprendiendo las
nuevas reglas de usabilidad” (Mejia, 2021).

Se refiere a asignar proyectos a un grupo de personas, que cada uno tenga diferentes
capacidades y se complementen al momento de unirse y hacerlo a través de herramientas
tecnologias que los ayude a seguir en comunicacion a pesar del distanciamiento y resguardo que

se solicita para el bienestar de las personas.
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Les ayudara a seguir con la comunicacion de sus comparfieros y sentir que son parte de un
equipo, y que a pesar de las nuevas formas de trabajo van en camino al cumplimiento de objetivos.
4.15.1.5 Liderazgo. “Arte o proceso de influir en las personas para que participen con
disposicion y entusiasmo hacia el logro de las metas del grupo” (Koontz, Harold; Weihrich,

Heinz; Cannice, Mark, 2017, pag. 68).

La habilidad que tienen algunas personas de influir en otras de forma positiva, sin que las
otras personas lo tomen como una orden, sino lo perciban de la mejor manera posible y con
disposicion de participar en los que se les solicita.

El liderazgo es un don que no cualquier persona tiene le habilidad de desempefiar, ser la
persona que encabeza o dirige algun grupo social, de trabajo, politico y religioso, el lider es quien

ocupa el primer lugar en representacion de un grupo de mas personas.

4.15.1.5.1 Liderazgo en Remoto. Los nuevos entornos de trabajo obligaran a desarrollar
nuevas formas de relacionarse, de vincular a los empleados y colaboradores y de dirigirlos de
una forma mas integradora y facilitadora, buscando la restructuracién de los modelos de
liderazgo més préximos al coaching que al ejercicio tradicional de la autoridad, en donde se da
espacio de crecimiento, confianza y creatividad. (Mejia, 2021).

Enfrentan la dificultan de no poder relacionarse fisicamente con los trabajadores, deben
reinventarse y crear nuevas estrategias para continuar con el cumplimiento de su gestion como
lider, deben encontrar la manera de seguir en comunicacién con sus subordinados para alentarlos
y motivarlos que continten con su buena gestion, asi los trabajadores sentiran que hay una persona
que los respalda o que los representa de forma correcta en la organizacion.

Los nuevos cambios y formas de trabajar no solo afectan a los trabajadores, también a los

de alto mando, son ellos los que deben encontrar como comunicarse de forma efectiva hacia los
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trabajadores y logren que trabajen de forma motivada y eficiente a pesar de las nuevas modalidades
de trabajo que se implementaron, y sigan en rumbo a la realizacion de la buena gestion de la
empresa y su exito.

4.16 ¢ Qué Esperan las Personas de las Organizaciones?

“Las personas sienten el impulso de ingresar a una organizacion para aplicar sus
talentos y competencias, trabajar, correr, riesgos y permanecer en ella en funcion de
algunas expectativas, que no son las mismas para todos, pero presentan ciertas semejanzas”
(Chiavenato, 2018, pag. 21).

Las necesidades son diferentes para cada uno, existen necesidades basicas que la mayoria
de las personas desean cubrir, estan en la disposicidn de ofrecer sus servicios, brindar su trabajo
con excelencia y cumplir las expectativas de las organizaciones, siempre y cuando ellos reciban
un beneficio a cambio y puedan cubrir sus necesidades. Se habla de lo que las organizaciones
esperan de las personas, pero se debe tomar en cuenta lo que las personas buscan de un lugar de
trabajo y hacerlo posible, no centrarse solamente en las necesidades de la empresa.

4.16.1 Un Excelente Lugar para Trabajar

“Donde se sientan orgullosas y obtengan bienestar fisico y psicoldgico. Sobre todo,
quieren sentir que son importantes y valiosas, y que su trabajo es imprescindible para el
éxito de la organizacion” (Chiavenato & Hernandez, 2018, pag. 21).

Es ventajoso que las personas se sientan esenciales en la organizacion, que sin el trabajo
de ellos no seria posible llevar al éxito la organizacion, que sientan que pertenecer a la organizacion
sea una dicha y logren sentir que son afortunados de ser parte de las operaciones de la empresa, se
refiere a brindarles bienestar fisico, con las instalaciones y comodidades, y bienestar psicoldgico,

gue sea un ambiente de trabajo agradable, en compaferismo.
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4.16.2 Reconocimiento y Recompensas
Como el salario, las prestaciones e incentivos que reflejen el reconocimiento por un
buen trabajo. Las personas esperan que se reconozca y recompense su desempefio. Esto
sirve de refuerzo positivo para que ellas perfeccionen su desempefio y para que se sientan

satisfechas con lo hacen. (Chiavenato, 2018, pag. 21).

Ademas, de recompensar a las personas por su trabajo con salario e incentivos, se debe
considerar dar reconocimiento a los trabajadores por su buen desempefio, lograr que se sientan
motivados de mantener su trabajo, hacerlo con dedicacion con la finalidad de cada vez
perfeccionarlo.

Que se sientan satisfechos por las actividades realizas y alentados a crecer profesionalmente en
su puesto de trabajo. Ser reconocidos por su trabajo bien hecho, los hace sentir satisfechos porque
es una forma en que las empresas pueden demostrarles a ellos lo que realmente representan.
4.16.3 Oportunidades de Crecimiento

Una educacion y una carrera que ofrezcan condiciones para el desarrollo personal

y profesional. Las personas deben sentir que dentro de la organizacion existen condiciones

que les permitiran progresar, que las oportunidades estan a su alcance y que solo necesitan

esfuerzo y dedicacion. (Chiavenato, 2018, pag. 21).

Las personas esperan crecer en conocimiento cada vez mas, es imprescindible que las
organizaciones brinden a sus trabajadores la oportunidad de crecimiento profesional y personal,
proporcionarles nuevas estrategias con las cuales puedan desempefiarse de una mejor manera para
que esto les motive a lograr y obtener un crecimiento sostenible, que tengan la oportunidad de
aplicar a plazas de altos mando, siempre y cuando, cumplan con los requisitos de dichas plazas,

por eso es crucial que ellos demuestren dedicacion y esfuerzo en su puesto de trabajo.
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4.16.4 Participacion en las Decisiones Importantes

“Las personas deben sentir que pueden participar en las decisiones de la organizacion y
ganar respeto por ello” (Chiavenato, 2018, pag. 21).

Deben percibir que son especiales para la organizacion, darles un grado de poder para tomar
decisiones que beneficien a la empresa, donde tomaran acciones y decisiones que afectaran o
favoreceran la compafiia, que demuestren sus habilidades y de lo que son capaces, que se logren
ganen el respeto de sus compafieros y jefes por participar en las decisiones.

4.16.5 Libertad y Autonomia
Es indispensable que las personas sean responsables de su trabajo. Esto implica

dejar atrés la gerencia tradicional y el viejo estilo de mando y obediencia u orden y

sumisién, y dar paso a un nuevo estilo de liderazgo y cooperacién o logro de metas y

compromiso. (Chiavenato, 2018, pag. 21).

El modelo antiguo de la administracion se basaba en dar 6rdenes y que los subordinados
las cumpliera, hoy en dia las personas piden independencia en sus labores, debido a que de esta
forma no se sientan presionados ni controlados. Hoy por hoy se basa en la division de trabajo y
funciones que cada uno ya tengan asignado sus funciones sin necesidad de ser controlado, que se
les proporcione un grado de responsabilidad y compromiso para la entrega de resultados.

4.16.6 Apoyo y Respaldo

“Por medio de liderazgo innovador y el apoyo de un instructor que dé a las personas
orientacion, consejos, preparacion, capacitacion, direccién e impulso” (Chiavenato, 2018, pag.
21).

Es recomendable establecer lideres para cada equipo de trabajo, de esta manera se generara

el sentimiento de apoyo y respaldo, que alcancen a apreciar a una persona que esta en la disposicion
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de ayudarlos a mejorar, no solamente en el ambito laboral, también que se generen relaciones de
confianza y compafierismo porque sirven de impulso de diferentes formas para cada persona.
4.16.7 Empleabilidad y Ocupabilidad
La empleabilidad es la capacidad de conseguir y mantener un trabajo en una
organizacion y es caracteristica de las condiciones de permanencia y estabilidad de la era
industrial. Sin embargo, en la era del conocimiento del empleo se esta volviendo cada vez
méas flexible, cambiante, parcial y virtual; de ahi la necesidad de incrementar la
ocupabilidad, es decir, la capacidad de mantenerse actualizado en el terreno profesional
para garantizar flexibilidad, oportunidades de carrera, proyectos y tareas dentro y fuera de

la organizacion. (Chiavenato, 2018, pag. 21).

En primer lugar, se requiere ofrecer estabilidad laboral, provocar el sentimiento de
permanencia en la organizacién, al final es lo que todas las personas han buscado y permanecen
en basqueda de un trabajo estable, para retener al personal por méas tiempo y asi las operaciones
en la organizacion no se detengan y continten con éxito. Ademas de brindar estabilidad, asignarles
actividades para que permanezca ocupados en su horario laborar y, busquen incrementar sus
capacidades y habilidades, para adaptarse a cualquier cambio administrativo.

4.16.8 Camaraderia y Compafierismo

“Las personas buscan relaciones humanas cercanas y francas, que se caractericen por el
respeto mutuo, la confianza reciproca y una auténtica amistad” (Chiavenato, 2018, pag. 21).

Crear amistades y relaciones cercanas es inestimable para los seres humanos, las personas
necesitan recibir y dar afecto, es de gran ventaja que se creen relaciones cercanas, de confianza y
amistades auténticas, genera salud mental lo que logra que trabajen motivados y entusiasmados,

el clima de confianza que generan los jefes hacia los colaboradores facilitara la integracion.
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4.16.9 Satisfaccion laboral

“Se traducen en un clima de trabajo agradable, desenfadado e informal, con el cual las
personas se sienten bien y despiertan su deseo de permanecer y colaborar” (Chiavenato, 2018, pag.
21).

Influencia el ambiente en el lugar de trabajo, se desea tener clima donde las personas se
sientan queridas y despierte el deseo de participar en las actividades, para lograr cumplir con todas
las metas fijadas desde un inicio, que produzca el deseo de permanecer en la empresa.

4.16.10 Calidad de Vida en el Trabajo

“Es la satisfaccion laboral generada por la idoneidad de las tareas, la cultura y el clima
organizacionales, el espiritu de equipo y de compafierismo, las percepciones salariales y
prestaciones, entre otros factores” (Chiavenato, 2018, pag. 21).

Generalmente lo que toda organizacion quiere lograr, proporcionar a todos sus trabajadores
una calidad de vida en el trabajo donde las tareas asignadas las tomen gustosamente y les permitan
crear un espiritu de comparierismo en el trabajo en equipo para volverlos eficientes al momento de
tener presion en su trabajo y con qué tipo de calidad daran resultados.

“En otras palabras, la calidad de vida son una serie de condiciones de las que debe gozar
un individuo para poder satisfacer sus necesidades. Esto, de modo que no solo sobreviva, sino que
viva con comodidad” (Westreicher, 2020).

Enfocarse en la capacidad de logros del ser humano, no solo se trata de cubrir sus
necesidades, que las personas sientan que obtienen mas que vivir con los gastos cubiertos del dia
a dia, darles la oportunidad de vivir con comodidades y gozar de su vida en el area personal y
profesional, que pueden tener el sentido de pertenenciay logren cumplir cada unos de sus objetivos

y metas plateadas en las areas de su vida, que logren obtener una buena calidad de vida.
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5. Analisis de los Resultados
5.1 Andlisis

Desde el surgimiento de la administracion de recursos humanos se ha podido evidenciar un
gran avance en el desempefio de las organizaciones, ha sido adecuado para obtener el éxito y ahora
existen diferentes procesos innovadores a la luz de las tendencias administrativas de recursos
humanos.

En consecuencia, de la Revolucion Industrial, se tuvo la necesidad de la administracion,
era generalmente el control de todo el funcionamiento de las organizaciones, implicaba la
realizacion de los mecanismos de organizacion, coordinacion y planeacion.

El enfoque administrativo antes era disciplinario y metodico, no se implementaban temas
retributivos, con el tiempo la administracion se vio en la necesidad de realizar actividades que
antes no hacia, como, por ejemplo, contrataciones, despidos de personal, y establecer rangos de
salarios segun el puesto de trabajo.

La idea principal de la administracion era automatizar los procesos y facilitar el
cumplimiento de objetivos, estd compuesta por diferentes teorias que determinan los diferentes
enfoques de la administracion, la teoria cientifica, humanista, burocratica, clasica y la teoria del
comportamiento, fueron las que ayudaron a llegar a la conclusion de que todo tenia relacion a los
seres humanos, que la ejecucion de las organizaciones no era nada sin personas que hiciera posible
su buen funcionamiento, no es posible tener éxito en las organizaciones si no se posee capital
humano.

El andlisis que se realizo a estas areas evidencio que involucraban en mayor parte al capital
humano, se empez6 a dar la estimacion necesaria y el significado que realmente tienen las personas

dentro de las organizaciones, la verdadera importancia que merecen.
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Conforme los avances administrativos se dio la necesidad de tener mayor control de la
gestion de los trabajadores, antes el término de recursos humanos no era conocido ni le daban la
significacion que hoy en dia se le da, fue gracias a las altas demandas que surgieron en el mercado
que se hizo necesaria la administracion del personal en las organizaciones, se realizaron varios
experimentos que determinaron lo que hoy en dia se conoce como la administracion de los recursos
humanos.

A partir de determinar el alcance de las personas, surge el departamento de recursos
humanos en las organizaciones, al inicio era una teoria muy burocratica que solo delegaba
funciones y supervisaba resultados. Luego, se observo que el departamento de recursos humanos
tenia mas que ofrecer y se establecio las funciones que hoy en dia se conocen.

Principalmente, reclutamiento y seleccion de personal, es el encargado de encontrar al
talento humano que necesitan las empresas, analiza los puestos requeridos y luego recluta al
personal que desempefiara el puesto.

Se continuda con la incorporacion a la organizacion, se refiere a darle toda la induccion a la
persona recién contratada, brindarle induccién del puesto, que va a desempefiar y cuales son sus
tareas asignadas, y brindarle induccién a la organizacion, que conozca los niveles jerarquicos, todo
el funcionamiento de la empresa y hacia dénde va dirigida.

Se debe entender que no todas las personas que inician en una empresa, lo hacen con las
habilidades y conocimientos requeridos, muchos los adquieren en el desempefio de su puesto y
realizacion de tareas asignadas, cuando las organizaciones logran entender este punto analizan que
es propicio apoyar al personal en su desarrollo profesional en la organizacion, debido a que si es
se obtiene personal altamente calificado desempefiaran su trabajo con eficiencia y eficacia, y se

lograra el 6ptimo desarrollo de la organizacién junto con el crecimiento de ellos.
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El clima laboral, de los preciados en las compafiias debido a que a traves del clima laboral
se pueden lograr muchos objetivos, un buen clima laboral genera muchas ventajas y una de ellas
es la motivacion laboral, una persona motivada hace su trabajo con excelencia, por eso es
conveniente determinar los factores que puedan llegar a afectar el clima laboral para prevenirlos y
presentar soluciones a los problemas existentes.

La evaluacion del desempefio ayuda a conocer la ejecucion de los trabajadores con respecto
a sus funciones delegadas, para llegar a un acuerdo de las medidas a tomar para mejorar las malas
gestiones y establecer nuevas estrategias, o en el caso de que se realice una buena gestion proponer
algunas estrategias para incentivarlos y que continten con esas buenas acciones.

Existen diferentes formas de evaluar, se debe utilizar el método que se acople a las
necesidades de la empresa y a las capacidades econdmicas que tenga.

Ademas, las retribuciones, hay diferentes formas de retribuir o compensar a los
trabajadores, este es uno de los principales motivos por el cual una persona decide trabajar en
alguna institucion, el ser humano necesita cubrir sus necesidades fisioldgicas, sociales, de
seguridad y de autorrealizacion, y puede cubrirlas a través de las retribuciones que le ofrece una
empresa por sus servicios prestados.

Es atil conocer al personal para conocer sus necesidades y a través de eso determinar las
retribuciones que serian factibles para la organizacion, puesto que deben ser retribuciones que las
cubran para que ellos se sientan incentivados.

Se debe considerar, los riesgos laborales, es parte de la gestion de recursos humanos, deben
crear protocolos de seguridad para evitar poner en riesgo la integridad fisica y mental de los
trabajadores, las instalaciones del lugar de trabajo deben estar en dptimas condiciones para

prevenir cualquier riesgo inesperado, el personal debe estar capacitado para actuar de forma
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correcta al momento de una emergencia, deben tener procesos de prevencion de riesgos y darlos a
conocer a todos para que los implementen de forma correcta, se logra con la creacion de normas,
de procesos para el uso de cualquier herramienta de la organizacion, con capacitacion constante y
con simulacros de cualquier riesgo que puedan tener en las instalaciones.

La gestion de recursos humanos ha logrado un gran impacto en las organizaciones, es el
ser humano el activo elemental, son los que hacen posible el cumplimiento de objetivos
establecidos por la empresa, a través de las funciones del puesto de trabajo, determina si es
recomendable la division del trabajo y asigna a cada uno sus tareas a realizar.

En el mercado actual existe una gran demanda por encontrar el mejor talento humano, por
eso es imprescindible que las organizaciones ofrezcan beneficios que la competencia no, es decir
que sobresalgan ante la competencia que se les presenta en el mercado.

La existencia de un departamento que vele por el capital humano ayuda a fomentar el
compromiso de todos los integrantes de la organizacion, para lograrlo deben hacerlos sentir
valiosos para la organizacion, dejar que las personas participen en algunas de las decisiones
trascendentales.

Permitir que comenten y brinden ideas para la mejora de algin proceso o estrategia, esto le
da al trabajador cierta seguridad y lo hace sentir especial a tal punto que desee que la organizacion
llegue a las metas plasmadas. El buen talento humano permite llenar ciertos vacios de la
organizacion que se dan muchas veces que las organizaciones presentan alguna deficiencia en sus
procesos.

Hoy en dia el departamento de recursos humanos ha tenido un gran reto con la llegada del
Covid19, hacer funcionar la administracion de las organizaciones, a travées de los nuevos métodos

de trabajo propuestas por recursos humanos.
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En el caso de las empresas que continuaron con sus operaciones, trabajaron desde casa,
surgio la necesidad de implementar y utilizar nuevas plataformas donde se llevara a cabo sin el
cumplimiento de objetivos de cada uno, se le brind6 a cada trabajador los recursos para realizar
sus actividades desde casa, se implementaron nuevas formas de evaluar el desempefio, las
reuniones dejaron de ser presenciales y se volvieron en su mayoria virtuales para resguardar la
salud de los trabajadores.

El clima laboral cambio en gran manera, a causa de que no laboran fisicamente en las
instalaciones, se tuvo que establecer diferentes métodos para que las personas no olvidaras los
valores, la cultura y los principios que conforman la organizacion.

Los incentivos o retribuciones también han cambiado, ahora los lideres deben buscar la
forma de motivar a su equipo, para que continten son sus labores eficientemente.

En el caso de las empresas que no podian realizar el trabajo desde casa, mas alla de
establecer nuevas estrategias, se vieron en la necesidad de crear nuevas reglas de bioseguridad para
mantener la salud de sus trabajadores y para continuar con las operaciones de la empresa.

Algunas de las medidas a tomar fueron, toma de temperatura al ingresar a las instalaciones,
aplicacion de gel, uso obligatorio de mascarilla todo el dia, acomodar las instalaciones para cumplir
con el distanciamiento sugerido y por supuesto evitar en su totalidad las reuniones sociales dentro
de las instalaciones.

Por todos estos cambios que puedan tener las organizaciones o el mercado, es oportuno
contar con el departamento de recursos humanos, para que se encargue de dar continuidad a la
gestion y desarrollo de la empresa, al proteger el recurso mas preciado de las organizaciones, o
sea, en recurso humano, que siempre se encuentre en capacidad Optima para realizar su trabajo con

excelencia y vaya encaminado al cumplimiento de objetivos para el éxito de la empresa.
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6. Conclusiones

Se conocieron los antecedentes de las funciones administrativas de las empresas, se estudio
su historia y observo la evolucién que tuvieron los procesos administrativos para formar el

departamento de recursos humanos en las organizaciones.

Se estudiaron las nuevas tendencias de la administracién de recursos humanos y se
aplicaron las novedades de la gestién administrativa, se obtuvo un departamento solido que

creod un valor tangible para las organizaciones.

Se descubrieron los procesos establecidos y obtenidos a traves de la innovacion del area de
recursos humanos, se automatizaron los procesos de cambio organizacional que mejoro el

desempefio de los trabajadores.
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7. Recomendaciones

Las organizaciones deben conocer los antecedentes de las funciones administrativas de las
empresas, Yy tener el conocimiento de su historia y la evolucién que tuvieron los procesos
administrativos, para que logren formar el departamento de recursos humanos en las

organizaciones.

El departamento de recursos humanos debe estudiar las nuevas tendencias de la
administracion de su area, para aplicar las novedades de la gestién administrativa, y logren

formar sélido departamento que origina un valor tangible para las organizaciones.

Los gerentes de las organizaciones deben comprender los procesos establecidos y
obtenidos a través de la innovacion del departamento de recursos humanos, para
automatizar los procesos de cambio organizacional que mejorara el desempefio de los

trabajadores.
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9. Anexos

9.1 Anexo 1. Fichas Bibliogréaficas

Ficha Bibliografica

Area

Autor

Titulo del libro

Datos Editoriales

Tema

Subtema
Cita
Pagina
Ficha Bibliogréfica
Area Recursos Humanos
Autor Roberto Espinoza
Titulo del libro | El fayolismo y la organizacién contemporanea

Datos Editoriales

2009, Primera Edicién, Venezuela

Tema

Tendencias en la Administracién de Recursos Humanos

Subtema

Fayolismo

Cita

Henri Fayol suele ser recordado como el fundador de la escuela clasica de la
administracion, y es considerado el verdadero padre de la teoria
administrativa moderna. Este autor advirtié la inmensa necesidad de crear
una doctrina, es decir, un conjunto de principios Yy ensefianzas
administrativas

Pagina

54
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Ficha Bibliografica

Area Recursos Humanos
Autor Nidia Ramazzini
Titulo del libro | Automatizacion de procesos administrativos

Datos Editoriales

2011, Tercera Edicion, Guatemala

Tema Tendencias en la Administracion de Recursos Humanos

Subtema Comunicacion

Cita Las habilidades de comunicacion pueden evitar serios problemas al
administrador. Si la comunicacion es ineficaz dentro de una organizacion, es
muy probable que se origine una serie continua de problemas para el
administrador y por ende para la organizacion
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Ficha Bibliografica

Area Recursos Humanos

Autor Idalberto Chiavenato

Titulo del libro | Administracién moderna 2

Datos Editoriales

2018, Primera Edicién, México

Tema Tendencias en la administracion de recursos humanos
Subtema ¢Qué esperan las personas de las organizaciones?
Cita Las personas sienten el impulso de ingresar a una organizacion para aplicar

sus talentos y competencias, trabajar, correr, riesgos y permanecer en ella en
funcién de algunas expectativas, que no son las mismas para todos, pero
presentan ciertas semejanzas
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