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RESUMEN

El recurso humano, que es esencial en toda organizacién empresarial, se ve afectado
por circunstancias propias de su ambiente interno y externo, en su constante
desenvolvimiento diario de sus actividades en cualquier empresa en que éste se encuentre.

Los acontecimientos econémicos como son las recesiones afectan y modifican las
conductas individuales y de las mismas empresas, para lo que es necesario revisar,
modificar, adecuar y planificar los procedimientos administrativos de recursos humanos.

Las empresas tienen sus propios sistemas administrativos de recursos humanos, que
en determinadas circunstancias, se requiere eficientar el rendimiento del recurso humano.
Luego asi, se hace conciencia en el empleado a su constante preparacién, mediante la
educacidn, la especializacién y la adaptacion a las nuevas circunstancias que afectan su
conducta laboral.

Cada empresa toma las decisiones méds adecuadas a cada situacién que provocan las
recesiones econdmicas. Algunas se ven en la necesidad de contar con menos empleados,
ésto debido a que las recesiones econémicas afectan de manera distinta a cada empresa, por
ejemplo, una empresa mantiene un nivel constante de produccién en cierto periodo
determinado, utilizando los mismos recursos humanos. Otras empresas eficientizan sus
procesos de administracién de los recursos humanos y algunas otras utilizan recursos
humanos altamente especializados. Todo lo anterior obedece al giro propio de cada
empresa.

La relacién que guardan las maquiladoras de la regién de Santa Ana y Magdalena,
Sonora, con la economia de los Estados Unidos de Norteamérica y los eventos econémicos
que alld suceden han repercutido de manera distinta en cada una de las maquiladoras de

ésta region.
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Los procesos administrativos de recursos humanos se han adecuado a las
circunstancias actuales, donde cada empresa ha implementado los sistemas y procesos
administrativos de recursos humanos mds idéneos, para asi poder eficientar las actividades
de los recursos humanos con que cuenta.

Los recursos humanos durante los procesos de crisis econdmicas son capaces de
adaptarse y desenvolverse eficientemente, ésto si existe personal especializado en
administraciéon de recursos humanos, que sepa administrarlos correctamente: mediante la
aplicacién de procedimientos administrativos de recursos humanos que guarden una base
cientifica y que ayude a motivar, controlar y ordenar adecuadamente la conducta de cada
miembro integrante del grupo en las empresas.

El recurso humano seguiré siendo imprescindible en toda organizacién empresarial

y social.
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INTRODUCCION
Antecedentes.

La administracién de recursos humanos se ve afectada por muchos factores que son
parte del ambiente externo y de la empresa o de su ambiente interno (Wayne y Noe, 1997).
Claro los aspectos econdmicos estdn estrechamente ligados a los técnicos, asi como a los
naturales, y también a otros de diversos tipos. Sin embargo, aunque en lo econémico
intervengan en combinacion determinantes de otros tipos, se puede hablar especialmente de
factores econémicos en el campo social. Tales hechos socio-econémicos a su vez
engendran nuevos cambios sociales, no sélo en el campo estrictamente econémico, sino
también en otras relaciones sociales (Recasens, 1996).

La moderna administracién de personal ha evolucionado a partir, de los importantes
progresos e interrelaciones que datan del comienzo de la revolucién industrial (French,
1999). Por un lado, la gran industria acababa de salir de la infancia, pues sélo con la crisis
de 1825 se abre un ciclo periédico de su vida moderna.

Las crisis durante las cuales se suspende la produccién, o sélo se trabaja poco
tiempo, e inclusive muy pocos dias por semana, no cambian, por supuesto, la inclinacién
que lleva al capital a prolongar la jornada de trabajo. Se ha demostrado que el punto de
partida de la gran industria es el medio de trabajo, que una vez revolucionado adopta su
forma mas desarrollada en el sistema organizado de la maquinaria en una fabrica, antes de
examinar de que manera se incdrpora a €l el material humano, conviene estudiar los efectos
retroactivos de esa evolucién sobre el obrero (Marx, 1983). La fabrica reemplaz6 al sistema
de “préstamo” o “habitacional” en el cual los mercaderes proporcionaban materia prima a
la habitacién de un trabajador y su familia le pagaba en efectivo a la terminacién del

producto (French, 1999). Las innovaciones técnicas de la revolucion industrial produjeron
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por si solas un impacto sobre el pensamiento administrativo, mas poderoso que todo lo que
habia ocurrido anteriormente (Reyes, 1999).

Durante el transcurso del siglo XX las organizaciones pasaron por tres fases
diferentes: la era de la industrializacién clasica, la industrializacién neoclésica y la de la
informacién o del conocimiento (Chiavenato, 2000).

Por otra parte, el proceso administrativo tradicional contiene un enfoque un tanto
rigido, propio para las organizaciones estructuradas de manera notoriamente piramidal
(Arias y Heredia, 1999). En la misma forma que la administracién ha tenido que revisar sus
estructuras, politicas y programas. Igual que la administracién, se estdn reconociendo sus
limitaciones y la necesidad de contar con nuevos tipos de lideres para representar los
intereses y expectaciones cambiantes de sus miembros. Muchas de las discusiones usuales
sobre los problemas de administracién de personal enfatiza la individualidad; esta se
relaciona con la reeleccién de la persona correcta para un puesto y carrera, encontrar los
incentivos efectivos para ella, ayudarle a desarrollar sus capacidades y a satisfacer sus
necesidades y hacer los arreglos para sus promociones, transferencias o retiro. Los
objetivos cambiantes en los movimientos continuos toman forma de acuerdo con la rapidez
de la industrializacién y con grado hasta el cual la industrializacién cambia las condiciones
y hébitos de trabajo (Yoder, 1965).

La economia de la nacién, como un todo en sus diversos segmentos, es un factor
ambiental principal que afecta la administracion de los recursos humanos. En términos
generales, cuando esta en auge la economia con frecuencia resulta mas dificil reclutar
trabajadores capaces. En cambio, cuando ocurre una recesion, suele haber mas solicitantes

disponibles (Wayne y Noe, 1997).



Se recordard que una recesién es, en términos generales, un periodo durante el cual
el producto interno bruto real disminuye por lo menos dos trimestres consecutivos. Asf,
cuando el producto interno bruto desciende, se produce menos, la produccién se comprime,
se utilizan menos insumos, el empleo decae, la tasa de desempleo se eleva y se utiliza un
menor porcentaje de los bienes de capital a nuestra disposicién. En cierto sentido, un
incremento en el desempleo durante una recesién es simplemente una manifestacién de un
problema mds profundo. El problema de fondo es que las empresas estidn produciendo
menos. Los costos de las recesiones y las depresiones no se distribuyen equitativamente
entre la poblacién ni son facilmente cuantificables (Case y Fair, 1997).

La globalizacién domina el horizonte competitivo, lo cual implica nuevos mercados,
nuevos productos, nuevos conceptos, nuevas capacidades y nuevas maneras de pensar los
negocios. La competencia global efectiva requiere bastante mis que crear un producto en
un mercado local y enviarlo como estd a nuevos mercados. Las empresas de paises
tecnolégicamente avanzados amasan enormes riquezas muy rapido cuando se convierten en
actores globales (Urlich, 1999).

El desarrollo actual “no depende de la cantidad de la gente, sino de la calidad”, no
es la poblacién, en general, la que puede ayudar al crecimiento del pais, sino la fuerza de
trabajo, el capital, la tecnologia, la educacién y la capacidad de organizacién (Arias, 1998).

La forma en que cada pais enfoque los desafios de la economia global serd
determinada, en su totalidad, por el desempefio de sus organizaciones publicas y privadas.
En dltimo término, la riqueza y el bienestar de cada sociedad dependen de sus recursos
humanos, que en todos los casos operan dentro de la organizacién. La demanda a futuro
que experimenta una organizacion en el campo de los recursos humanos es esencial para la

planificacion de las politicas de empleo (Werther y Davis, 1999).
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Importancia.

La industria de Santa Ana y Magdalena, Sonora guardan una estrecha relacién con
la industria maquiladora de los Estados Unidos de Norte América, luego asi, los fenémenos
econdmicos de crisis que alld sucedan repercuten de alguna manera en la industria
maquiladora de ésta region.

El recurso humano tiene capacidad nata de adaptabilidad en situaciones adversas
siempre y cuando sean utilizados los mejores métodos y sistemas de la administracién de
los recursos humanos.

Objetivos.

*  Conocer el efecto y alcance de la recesiébn econémica en procesos de
administracién de personal en la industria maquiladora en Santa Ana y
Magdalena, Son.

=  Saber como se administran los recursos humanos en periodos de crisis
econdmicas.

*  Determinar en que medida el recurso humano especializado es utilizado en
periodos de crisis econémicos.

*  Determinar el efecto de la recesién econdémica en las curvas de la oferta y la

demanda de recurso humano.



REVISION DE LITERATURA

Cuando se habla de administracién de recursos humanos, se toma como referencia
la administracién de las personas que participan en las organizaciones, en las cuales
desempefian determinados roles. Las personas pasan la mayor parte de su tiempo viviendo
o trabajando en organizaciones. La produccién de bienes y servicios no pueden llevarla a
cabo personas que trabajan aisladas. Cuanto mas industrializada sea la sociedad, mas
numerosas y complejas se vuelven las organizaciones, que crean un impacto fuerte y
duradero en las vidas y la calidad de vida de los individuos (Chiavenato, 2000).

Las organizaciones poseen a su vez, un elemento en comin: todas estén integradas
por personas. Las personas llevan a cabo los avances, los logros y los errores de sus
organizaciones. Por eso no es exagerado afirmar que constituyen el recurso més preciado.
Si alguien dispusiera de cuantiosos capitales, equipos modernos e instalaciones impecables,
pero careciera de un conjunto de personas, o éstas se consideraran mal dirigidas, con
escasos alicientes, con minima motivacién para desempefiar sus funciones, el éxito seria
imposible (Werther y Davis, 1999).

La administracién de recursos humanos se ve afectada por muchos factores que son
parte del ambiente externo o de su ambiente interno. Los factores que afectan a los recursos
de una empresa desde fuera de sus fronteras constituyen el ambiente externo; sector laboral,
sociedad, tecnologia, clientes, competencia, accionistas, consideraciones legales, sindicato
y economia. El ambiente interno también ejerce una impresién sobre la administracién de
recursos humanos. Los factores que afectan los recursos de una compaiifa desde dentro de
sus limites componen el ambiente interno. Los principales factores internos incluyen la
misioén, las politicas, la cultura corporativa, el estilo gerencial de los altos directivos, los

empleados, la organizacion informal, otras unidades de la empresa y los sindicatos. Estos
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factores tienen una gran incidencia en la determinacién de las interacciones entre la
administracién de recursos humanos y otros departamentos dentro de la organizacién. Tales
interacciones tienen un gran efecto sobre la productividad de la empresa, de manera que es
vital que sean positivas y apoyen la misién de la compaiiia (Wayne y Noe, 1997).

La revolucién industrial y sus efectos en la administracién.

Este concepto se aplica principalmente a los cambios que se produjeron en
Inglaterra entre los afios 1700 y 1785, con motivo de la invencién y utilizacién de la
maquina de vapor, del coque para los altos hornos, la fundicién del acero y el transporte
realizado mediante la locomotora. Todo ello permitié avances extraordinarios en la
industria textil y una alta productividad en otras. Esta revolucién pas6 después a América y
a los demds pafses del mundo. Las innovaciones técnicas de la Revolucién Industrial
produjeron por si solas un impacto sobre el pensamiento administrativo, mas poderoso que
todo lo que habia ocurrido anteriormente (Reyes, 1999).

La moderna administracién de personal ha evolucionado a partir, de importantes
progresos e interrelaciones que datan de la Revolucién Industrial. Una historia exhaustiva
se referfa a asuntos tales como la evolucién de asociaciones de trabajadores de tiempos
antiguos, los vastos cambios en la oportunidad educacional en afios recientes y su impacto
en la fuerza de trabajo total (French, 1999).

En el caso del trabajo, la economia habla del trabajo que proporciona el individuo.-
Propiamente dicho, se trata del potencial humano para trabajar; de ahi la expresién “fuerza
de trabajo”. Ahora bien, este potencial de trabajo, en su caricter de bien econémico, se
distingue de otros bienes, en que esta ligado a un individuo que tiene, en un momento dado,

libertad para retirarlo, para discutir y decidir en qué condiciones puede ser empleado y, si lo



desea, puede hasta negar su utilizacién. Esto no ocurre con los otros factores, como la tierra
y el capital: ni pueden discutir, ni pueden negarse a trabajar (Arias, 1998).

Se ha demostrado que el punto de partida de la gran industria es el medio de trabajo,
que una vez revolucionado adopta su forma més desarrollada en el sistema organizado de la
maquinaria en una fébrica, antes de examinar de qué manera se incorpora a él el material
humano, conviene estudiar los efectos retroactivos de esa revolucién sobre el obrero. Por
un lado la gran industria acababa de salir de la infancia, pues s6lo con la crisis de 1825 se
abre el ciclo periédico de su vida moderna. La crisis durante la cual se suspende la
produccién, o s6lo se trabaja poco tiempo, e inclusive muy pocos dias por semana,
inclinacién que lleva al capital a prolongar la jornada de trabajo (Marx, 1983).

A mediados del siglo XVIII la aparicién de maquinarias complejas en el seno de la
sociedad inglesa dio inicio al fenémeno conocido como Revolucién Industrial. Primero en
Inglaterra y poco después en Europa y América del Norte, surgieron grandes
organizaciones comerciales dedicadas a varias actividades como hilados y tejidos, la
fundicién y la industria naval. Estas organizaciones requirieron instalaciones cada vez
mayores, debido al uso de nuevos dispositivos como la maquinaria de vapor. A su vez, esto
se tradujo en la necesidad de coordinar los esfuerzos de grupos cada vez mayores, para
conseguir que el trabajo resultara econémicamente mas rentable. La revolucién industrial
significé un nivel cada vez mds alto de mecanizacién de muchas labores y a su vez condujo
a condiciones de hacinamiento, peligro y profunda insatisfaccion (Werther y Davis, 1999).

Los objetivos cambiantes en los movimientos continuos toman forma de acuerdo
con la rapidez de la industrializacién y con grado hasta el cual la industrializacién cambia
las condiciones y hédbitos de trabajo. Los objetivos también se conforman a la estructura

politica de la sociedad, a quienes hacen las reglas y a sus reacciones a las protestas de los
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trabajadores. Asi, en una sociedad autocritica dominada por dinastias familiares, los

nuevos movimientos pueden enfocarse hacia la conciencia de clases y solidaridad de los

trabajadores. En las sociedades competitivas, el punto prevaleciente probablemente ser4 el

control de puestos y condiciones de trabajo especificas, tales como salarios y horarios

(Yoder, 1965).

Puede decirse que existen tres etapas bésicas en el cambio de la estructuracién de

las empresas en este periodo:

a)

b)

El sistema familiar. Este sistema fue predominante en la organizacién del trabajo
artesanal en la Edad Media, y continué hasta los inicios de la Revolucién Industrial,
pero permitiendo a cada familia productora especializarse en alguna drea. La
especializacion médxima que se logra en este sistema es que cada grupo familiar no
produzca sélo para satisfacer sus necesidades, sino también para la venta o el
trueque. Habia pocas posibilidades e interés para buscar y desarrollar técnicas de
administracion atin mas productivas, porque el mercado lo constituye la propia
ciudad en que se encuentra la empresa o, al menos, los lugares mds cercanos, por
falta de transportacién adecuada para los productos.

El sistema de trabajo a domicilio. La aparicién de herramientas més eficientes para
producir hacia que quienes no podian adquirirlas estuvieran en desigualdad en la
competencia con los demds fabricantes, en materia textil, la maquina de hilar
sustituia con creces la labor de muchos trabajadores y hacia el producto més barato.
El resultado fue que algunos empresarios actuaran como contactos o corredores en
las ferias rurales, comprando o controlando la materia prima, y contratando la
produccioén de las familias de esos articulos, pagéndoles por el producto final a una

tasa por pieza, esto es, a lo que hoy en dia se denomina “destajo”.
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Dentro de este sistema el empresario fungfa como coordinador; los trabajadores no
laboraban juntos sino cada quien en su casa y entregaban lo producido, recibiendo el pago
segun las piezas elaboradas (Reyes, 1999).

La fébrica reemplaz6 gradualmente al sistema de “préstamo” o “habitacional”, en el
cual los mercaderes proporcionaban materia prima a la habitacién de un trabajador y su
familia, y le pagaban en efectivo la terminacién del producto. Esta declinacién del sistema
de habitacién, en gran parte se debi6 a la capacidad de los duefios de las fabricas para pagar
mayores salarios a la familia que lo que podian ganar en la manufactura hogarefia,
principalmente debido a la velocidad de las méiquinas y la eficiencia obtenida por medio de
una mayor subdivision del trabajo (French, 1999).

¢) El sistema fabril. Se constituyé hasta que apareci6 la maquinaria movida por
monitores de vapor, las médquinas se colocaban juntas bajo un mismo techo, y los
empleados iban a trabajar a esas factorias. Se afina el control de costos de capital,
para buscar como maximizar la utilizacién de éste, lo que consideran que sélo puede
lograr supervisdndolos en grupos, en vez de que estuvieran trabajando en lugares
distintos y en forma individual. Los mecanismos de la transmision de la fuerza
motriz fueron algunos elementos que permitieron mejorar ain més la productividad

(Reyes, 1999). Fue necesario que algunos directivos de organizaciones de grandes

dimensiones reaccionaran, a finales del siglo XIX, antes de ésta situacién y crearon

un “departamento de bienestar”, que se puede considerar el antecesor directo de los
actuales departamentos de personal.

Los departamentos de bienestar (drea que se difundié mucho entre las grandes
empresas ferrocarrileras), contaban entre sus funciones con la de velar por determinadas

necesidades de los trabajadores, como: vivienda, educacién y atencién médica, asi como
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impedir la formacién de sindicatos. Estos precursores de los actuales expertos en
administracién de personal también procuraban el mejoramiento de las condiciones
laborales de los trabajadores. El hecho de que estos departamentos hayan surgido del inicio
del siglo XX, prueba que ya desde entonces muchas organizaciones advertian necesidades
que no podia cubrir un administrador improvisado, sino una persona especializada. Los
“departamentos de bienestar” sefialan la aparicién de la administracién especializada en
recursos humanos, en forma claramente diferenciada de las funciones de capataces, jefes de
turno, gerentes de operacién y puestos similares (Werther y Davis, 1999).

Los origenes de la administracién de recursos humanos (ARH), especialidad surgida
del crecimiento y la complejidad de las tareas organizacionales, se remontan a los inicios
del siglo XX bajo la denominacién de Relaciones Industriales. La ARH nace como una
actividad mediadora entre personas y organizaciones para moderar o disminuir el conflicto
empresarial entre los objetivos organizacionales y los objetivos individuales de las
personas, considerados hasta entonces incompatibles y totalmente irreconciliables. Con el
transcurso del tiempo el concepto de Relaciones Industriales cambié de manera radical y
sufrié una gran ampliacién pasando, alrededor de los afios 50’s, a ser denominado como
Administracién de Personal. Ahora no sélo debia mediar para reducir los conflictos, sino
administrar las personas de acuerdo con la legislacién laboral vigente y solucionar
conflictos que se presentaran de modo espontdneo. Poco después, alrededor de la década de
los 60’s, el concepto volvié a ampliarse. Las personas pasaron a ser consideradas recursos
indispensables para el éxito organizacional, y eran los tinicos recursos vivos e inteligentes
con que contaban las organizaciones para enfrentar los desafios que se presentaban. Asi,
surgio el concepto de Administracién de Recursos Humanos (ARH), que atn suftria el vicio

de ver a las personas como recursos productivos 0 meros agentes pasivos, cuyas actividades
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debian planearse y controlarse de acuerdo con las necesidades de la organizacién. Aunque
la ARH abarca todos los procesos de gestion de personas que hoy conocemos, parte del
principio de que las personas deben ser planeadas y administradas en la organizacién por un
Organo central de Administracién de Recursos Humanos (Chiavenato, 2000).

Los principales resultados administrativos fueron: la necesaria divisién del trabajo,
el papel del administrador o duefio que era el de coordinador, la necesidad de establecer la
disciplina en la fabrica y la fijacion de un horario de trabajo, que comenz6 con 14 horas al
dia y mas tarde se redujo a 12 horas (Reyes, 1999).

La especializacion implica trabajar en una tarea relativamente bien definida y
limitada como es la contabilidad o la docencia. La mayoria de los individuos en un sistema
de precios si se especializan. Normalmente la especializacién resulta en una mayor
productividad, no sélo para cada individuo, también para cada nacién (Leroy, 1995).

La excesiva especializacién priva al obrero de todo sentido real de sus habilidades.-
El trabajo que se ha subdividido y simplificado, a tal grado que se necesita tiempo para
aprenderlo, proporciona muy poco interés y muy poco sentido de esfuerzo (Strauss y
Sayless, 1960).

Muchas de las discusiones usuales sobre los problemas de administracién de
personas enfatizan la individualidad; ésta se relaciona con la seleccién de la persona
correcta para un puesto y carrera, encontrar los incentivos efectivos para ella, ayudarle a
desarrollar sus capacidades y a satisfacer sus necesidades y hacer arreglos para sus
promociones, transferencias o retiro (Yoder, 1965).

La necesidad de establecer un mando que permitiera la disciplina y, sobre todo, la
coordinacién entre las diversas actividades y niveles jerdrquicos, constituyeron el punto de

partida de mayor intensidad para la administracién, que a través de algunos administradores
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famosos llevé poco después a esta disciplina, por medio de Taylor y Fayol principalmente
(Reyes, 1999).
Administracién cientifica y las necesidades humanas.

Una influencia importante en la administracién de personal fue la Ilamada
“administracién cientifica”, que puede simplificarse en la labor de investigadores como el
estadounidense Frederick Taylor. Gracias a sus contribuciones, quedé demostrado que el
estudio cientifico y sistemdtico de las labores podia conducir a mejoras en la eficiencia. La
necesidad de proceder a especializaciones y a mejor capacitacién quedaron demostradas
gracias a las aportaciones de la escuela cientifica de administracién y esto, a su vez,
impulsé la creacién de mas departamentos de personal (Werther y Davis, 1999).

Mayo et al. realizaron entre 1927 y 1932 los ahora famosos experimentos en la
planta Hawthorne de la Western Electrical Company. Antes, de 1924 a 1927, el Consejo
Nacional de Investigacién (National Research Council) de Estados Unidos habia efectuado
un estudio en colaboracién con la Western Electrical Company para determinar el efecto de
la iluminacién y otras condiciones en los trabajadores y su productividad. Tras descubrir
que, independientemente de que la iluminacién aumentara o decreciera, la productividad de
un grupo de prueba se elevaba. Los hallazgos de Mayo et al., basados en parte en ideas
anteriormente concebidas por Pareto, tendrian un efecto dramético en el pensamiento
administrativo. La modificacién de la iluminacién del grupo de prueba, la realizacién de
cambios en los periodos de descanso, la reduccién de las jornadas de trabajo y la aplicacién
de variantes en los sistemas de pago de incentivos, no parecieron explicar los cambios en la
productividad. Asi pues, Mayo et al. llegaron a la conclusién de que eran otros los factores
explicativos. Descubrieron que, en general, la elevacién de la productividad se debia a

factores sociales como la moral de los empleados, la existencia de interrelaciones
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satisfactorias entre los miembros de un grupo de trabajo “(sentido de pertenencia”) y la
eficacia de la administracién, un tipo de administracién capaz de comprender el
comportamiento humano, especialmente el comportamiento grupal, y de favorecerlo
mediante habilidades interpersonales como la motivacién, la asesoria, la direccién y la
comunicacién. Este fenémeno, producto sobre todo del hecho de que se pusiera atenci6én en
los individuos se conoce como “Efecto de Hawthorne” (Koontz y Weihrich, 1998).

Los progresos en la educacion administrativa, la evolucién de las empresas y de una
sociedad urbana, los cambios en las actitudes y suposiciones de los empleados y otros
avances sociales, econémicos y politicos del siglo XX y anteriores, se los debemos a este
efecto (French, 1999).

Observar solamente los cambios ocurridos sin importar la fuente de autoridad, no
proporciona una base para hacer pronésticos sobre el futuro. Hacer prondsticos, en
entendimiento del porqué ocurrieron estos cambios, debe existir. Los cambios pueden
explicarse parcialmente al explicar la jerarquia de las necesidades de Maslow. Desde la
época de Taylor a principios de la gran depresién del siglo XX, a través de la gran
depresion, la autoridad formal estuvo a su altura. Al jefe administrador nunca se le discutia
y raramente se le desobedecia. “Los tiempos fueron dificiles” los trabajadores no se podian
dar el lujo de perder su trabajo. Los programas de bienestar social no existian, y la tasa de
desempleo llegaba hasta un 25% (Rue y Byars, 1985).

Gracias a los adelantos logrados en el campo de la administracién cientifica y a la
actividad de varios sindicatos, durante las primeras décadas de este siglo los departamentos
de personal reemplazaron poco a poco las antiguas secretarias de bienestar laboral. En los
nuevos departamentos de personal se contribuia en forma decisiva a la eficacia de la

organizacion, pues en ellos se mantenian los salarios a niveles apropiados, se seleccionaban
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los candidatos para determinados puestos y se manejaban las quejas de diversos tipos. Estos
departamentos de personal también se hicieron cargo de las negociaciones con los
sindicatos y de procurar resolver varias de las necesidades del personal. Sin embargo, estos
departamentos de personal no se consideraban esenciales para las organizaciones de las
cuales formaban parte. Con frecuencia, servian solamente como recurso informativo para
que los ejecutivos de la organizacién tomaran decisiones. A principios del siglo pasado, las
finanzas, la produccién y las ventas se consideraban mucho més importantes que los
aspectos de administracién de recursos humanos. A medida que sus responsabilidades y
aportaciones se incrementaron, la importancia de los departamentos de personal también
crecid (Werther y Davis, 1999).

En la época moderna, en donde las empresas y organizaciones adoptan otros
esquemas, el proceso administrativo se lleva a cabo de una manera mas flexible (Arias y
Heredia, 1999).

Desde el fin de la Primera Guerra Mundial (1914-1918) hasta la Gran Depresi6n
(1930-1938) los departamentos de personal desempefiaron funciones de creciente
importancia. Se concedié creciente atencién a las necesidades de los empleados. La
importancia de las necesidades del personal se hizo atiin més relevante por el resultado
obtenido con el llamado “efecto de Hawthorne”, que demostré que los objetivos de
eficiencia postulados por la administracién cientifica debian equilibrarse y dosificarse
teniendo en cuenta las necesidades humanas (Werther y Davis, 1999).

Considerando la jerarquia de necesidades de Maslow, se puede ver que la gran
mayoria de los trabajadores hasta la Segunda Guerra Mundial se interesaban principalmente
por necesidades fisicas. Poner pan sobre la mesa y ropa a sus espaldas eran los intereses de

estos trabajadores. El periodo de la Gran Depresién a la Segunda Guerra Mundial vio la
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recuperacién econémica y la caida del desempleo. Esto dio como resultado que se llenaran
las necesidades fisicas de las mayorfas. Sin embargo, la guerra mantuvo el nivel general de
la satisfaccién de necesidades a un nivel seguro. Las personas en general, sintieron que la
Segunda Guerra Mundial amenazaba la seguridad de todo el pais y de sus habitantes. Los
individuos que ven francamente que la seguridad de sus hogares y su pais esta amenazada,
(c6mo puede discutir con sus superiores?, al término de la misma, el crecimiento continuo
de la economia y el nivel de educacién ayud6 a empujar mas trabajadores arriba en la
jerarquia de Maslow; mds trabajadores se interesaban por las necesidades sociales, y mas
empezaron a hacer preguntas acerca de las instituciones tradicionales. Desde este punto de
vista, el discutir la autoridad no causé sorpresa. Fué hasta que la mayoria de la gente se
salié de los niveles mds bajos de satisfaccién de necesidades, que aparecié el concepto de
nueva moralidad (Rue y Byars, 1985).

La primera Guerra Mundial constituyé un desastre sin precedentes en muchas areas,
pero de modo paradédjico contribuyé al desarrollo de modernos departamentos de personal
en los paises en conflicto. Durante el siglo XIX, muchos paises recurrian al primitivo
sistema de la “leva” para proveerse de soldados; es decir, las autoridades cerraban las calles
del sector central en alguna poblacién muy concurrida y procedian a enlistar a todos los
hombres capaces de portar armas. Al margen del inmenso malestar social que esto
generaba, las tropas reclutadas de esta manera tenfan minima efectividad en el frente de
batalla.

Para darle racionalidad y efectividad al sistema, los departamentos de reclutamiento
tuvieron que recurrir a calculos demogréficos de la poblacién capaz de portar armas y
procedieron a establecer exdmenes médicos y psicolégicos, asi como las primeras

mediciones efectivas de aptitud para determinadas tareas bélicas. La superioridad de las
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fuerzas reclutadas de acuerdo con los nuevos métodos quedé establecida muy pronto en los
campos de batalla. Un grupo relativamente reducido de combatientes bien seleccionados y
bien capacitados demostré ser mucho més eficiente en todos los sentidos (Werther y Davis,
1999).

La seleccion de la persona més indicada para un puesto es s6lo el primer paso para
la composicién de un equipo administrativo eficaz. Incluso las compafifas que hacen
grandes esfuerzos en el proceso de reclutamiento y seleccion suelen ignorar las necesidades
de los nuevos administradores una vez que son contratados. Sin embargo, los primeros dfas
y semanas de trabajo pueden ser decisivos para la correcta integracién a la organizacién de
un nuevo empleado (Koontz y Weihrich, 1998).

Lo mismo ocurri6 en la inmensas fabricas de armamento de la época, establecidas
en condiciones de extremada gravedad, las nuevas normas de administracién de los
recursos humanos demostraron pronto su utilidad (Werther y Davis, 1999).

Para el tiempo que se establecié el comité conjunto de produccién, en 1942, cada
parte respetaba los sentimientos y problemas de la otra parte. Patrén y obrero podian unirse
ya en un esfuerzo cooperativo para aumentar la produccion de guerra (Pigors y Myers,
1965).

Durante la Gltima guerra, el War Production Board alenté la formacién de comités
conjuntos obrero-patronales, con la esperanza de que podria conseguirse la participacién
obrera para aumentar la produccién (Reyes, 1999).

La cooperacién obrero-patronal sobrevivird, como sobrevive cualquier otro tipo de
relacion obrero-patronal, solamente si es que la ayuda al patrén, a los obreros y a la
organizacién ayuda a alcanzar los objetivos correspondientes, aunque €stos no siempre sean

idénticos. Pero en nuestro sistema de empresa privada muchos de estos objetivos son
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mutuos. La cooperacién obrero-patronal en los problemas de produccién, en un espiritu de
trabajo de equipo, es el reconocimiento real de este hecho (Pigors y Myers, 1965). La
colaboracién y la cooperacién son elementos sumamente valiosos para coordinar, pero
evidentemente se requiere, ademds de la capacidad y la colaboracién de los individuos,
elementos materiales adecuados, sistemas apropiados, etc. La proporcién entre todos los
elementos que forman la empresa, y de éstos con los fines concretos que aquella persigue,
es la escencia de la labor administrativa (Reyes, 1999).

La cultura organizacional imperante se orientaba hacia el pasado y proponia a la
conservacién de las tradiciones y los valores considerados tradicionales. A las personas se
les consideraban recursos de produccidn, junto con otros recursos organizacionales como
las méquinas, equipos de capital, de acuerdo con la concepcién de los tres factores
tradicionales de produccién: naturaleza, capital y trabajo. Debido a esta concepcién la
administracién de personal se denominaba de relaciones industriales (Chiavenato, 2000).

Estas conclusiones que hoy parecen elementales, ejercieron un profundo y duradero
efecto en la administracién de personal. La gran depresién y la Segunda Guerra Mundial
obligaron a concentrar la atencion en dreas diferentes, pero prepararon el campo para
avances ulteriores (Werther y Davis, 1999).

Los acontecimientos econdmicos de la década de los treintas, suscitaron gran
nimero de reflexiones acerca de temas macroeconémicos. Los 20’s fueron présperos en
general para la economia de los Estados Unidos. Précticamente todo aquel que deseaba
trabajar conseguia un empleo, los ingresos se elevaron sustancialmente y los precios se
mantuvieron estables, pero desde fines de 1929, las cosas dieron un brusco vuelco negativo.
En 1929, 1.5 millones de estadounidenses estaban desempleados. Para 1933, esa cifra habia

aumentado a 13 millones de personas, sobre una fuerza de trabajo de 51 millones. En 1929
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Estados Unidos produjo nuevos bienes y servicios por un valor de $103,000 millones de
délares; en 1933 la produccién habia caido a $55,000 millones de délares, un descenso de
casi 50%. En octubre de 1929, fecha en que los precios de los valores bursitiles se
desplomaron en Wall Street, se perdieron miles de millones de délares de riquezas
personales. El desempleo persistié por encima del 14% de la fuerza de trabajo hasta 1940
(Case y Fair, 1997).

La Gran Depresién produjo una crisis de credibilidad en la capacidad de las
empresas privadas para hacer frente a las necesidades sociales y publico apelé al sector
oficial. Los gobiernos de la época pusieron en préctica politicas de compensacién por
desempleo, seguridad social, salarios minimos e incluso de garantia al derecho de formar
sindicatos. Los gobiernos se esforzaron en mejorar las condiciones de seguridad y
estabilidad, y en muchos casos, surgieron medidas legislativas que obligaron a las
compaifiias a cumplir determinadas disposiciones.

A partir de los afios de la Gran Depresion, las organizaciones se han visto en la
necesidad de considerar los objetivos mds generales y ello ha forzado la necesidad de
contar con departamentos de personal. En algunos casos se config a estos departamentos la
funcién de interactuar con los sindicatos, cada vez mds poderoso. El crecimiento a gran
escala obtenido por los sindicatos durante este periodo obligé a las organizaciones a
cambiar sus politicas de paternalismo por enfoques administrativos proactivos, que
tomaban en cuenta las aspiraciones y demandas de los asalariados. De hecho, el término
“relaciones industriales” se acufié durante la época para reflejar las actividades de
interaccion que llevaba a cabo el departamento de personal (Werther y Davis, 1999).

Para lograr el ajuste conveniente, los trabajadores deben adquirir informacién sobre

disponibilidad de empleos, indices salariales, ubicacién y &mbito de trabajo. Las empresas a
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su vez deben adquirir informacién sobre la disponibilidad y habilidad de los trabajadores
(Case y Fair, 1997).

La induccién implica dotar a los nuevos empleados de informacién preliminar sobre
la empresa, sus funciones, sus tareas y su personal. Las grandes empresas suelen contar con
un programa informal de induccién, por medio del cual se explican las siguientes
caracteristicas de la compafia: historia, productos y servicios, politicas y practicas
generales, organizacién (divisiones, departamentos y ubicacion geografica), prestaciones
(seguro, retiro, vacaciones), requerimientos de confiabilidad y secreto (especialmente en
referencia a contratos de defensa), seguridad y otras disposiciones. Otro aspecto de la
orientacién, quizds de mayor importancia, es la socializacién de los nuevos
administradores. La socializacién organizacional se presenta en varias definiciones. Una
visién general implica tres aspectos: adquisicién de habilidades y capacidades laborales,
adopcién de las conductas apropiadas y adecuacién a las normas y valores del grupo de
trabajo. Asf, aparte de cumplir los requisitos especificos del puesto, los nuevos
administradores se enfrentardn usualmente a nuevos valores, nuevas relaciones personales y
nuevos modos de conducta. Ignoran a qué personas pueden recurrir en busca de ayuda,
desconocen el funcionamiento de la organizacién y temen a fracasar en su nuevo puesto.
Todas estas incertidumbres pueden provocar profunda angustia en un nuevo empleado, y en
especial en un aprendiz de administrador. Dada la enorme importancia de la experiencia
inicial en una empresa para la futura conducta administrativa, es necesario que el primer
contacto de los nuevos empleados con la empresa ocurra por medio de superiores de la més
alta calidad, quienes sirvan de modelo para el comportamiento futuro (Koontz y Weihrich,

1998).
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Semejanza entre administracién y economia.

Hemos asentado que la administracién tiene como fin lograr la maxima eficiencia
de las formas sociales, esto es, obtener el mdximo de resultados con el minimo de esfuerzos
o recursos. Esta ley, llamada Ley de Oro, tiene su mds clara aplicacién en la Economia,
siendo en ello donde primero se formulé y donde més exactamente se aplica, por lo que se
le conoce como la Ley Econémica Bésica (Reyes, 1999).

Claro que los factores econémicos estdn estrechamente ligados a los técnicos, asi
como también a los naturales, y también a otros muchos de diversos tipos; de tipo politico,
sin embargo, aunque en lo econémico intervengan en combinacién determinantes, de otro
tipo, se puede hablar especificamente de factores econémicos en el campo social. Tales
hechos socio-econdmicos a su vez engendran nuevos cambios sociales, no sélo en el campo
estrictamente econémico, sino también en otras realidades sociales (Recasens, 1996). La
economia de la nacién, como un todo y en sus diversos segmentos, es un factor ambiental
principal que afecta la administracién de recursos humanos. En términos generales, cuando
estd en auge la economia, con frecuencia resulta mas dificil reclutar trabajadores capaces.
En cambio, cuando ocurre una recesion, suele haber mas solicitantes disponibles. Esta
situacién se complica mds por el hecho de que un segmento del pais puede estar pasando
por una recesion, otra por una recuperacién lenta y un tercero hallarse en auge (Wayne y
Noe, 1997).

Las recesiones son periodos durante los cuales el producto agregado desciende. Lo
comiin es clasificar un descenso econémico como “recesién” cuando el producto agregado
disminuye dos trimestres consecutivos. A una recesién prolongada se le llama depresion,

aunque no exista acuerdo entre los economistas acerca de cuando una recesién se convierte

en depresién (Case y Fair, 1997).
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Alin en el caso de la administracién de empresas, donde el fin es indiscutiblemente
econdémico, no debe confundirse al administrador con el economista; el administrador,
como tal, busca inmediatamente como fin coordinar los elementos que emplea (personas y
cosas), y en tanto es buen administrador en cuanto sabe coordinarlos, esto es, estructurarlos
y dirigirlos del modo més eficiente. Pero este fin inmediato, que es el propio de la
Administracién, estd subordinado en este tipo de grupos sociales a un fin econémico: el de
la empresa industrial, comercial o bancaria, por lo que la misma Administracién queda
fuertemente tefiida de colorido econémico, al grado de parecer que el fenémeno
administrativo se confunde con el econémico (Reyes, 1999).

Toma de decisiones y optimizacion de las utilidades.

Para comprender el complejo comportamiento de las empresas en el mercado de
insumos, es importante partir del supuesto de que las empresas toman decisiones con la
mira puesta en la maximizacién de sus utilidades. Una de las decisiones de maximizacién
de utilidades més importante entre las que deben de tomar las empresas es la de cémo
producir el bien. En la mayoria de los casos, una empresa debe optar entre métodos o
tecnologias alternativas de produccién, por lo general, diferentes tecnologias requieren
diferentes combinaciones de capital y trabajo (Case y Fair, 1997).

Los cambios tecnolégicos son de dificil prediccién y evaluacién. Un ejemplo
destacado de esto lo constituyé la introduccién de computadoras en las sociedades
iberoamericanas. En su momento, algunos expertos predijeron que las computadoras
conducirian a niveles muy altos de desempleo, pero ha ocurrido lo contrario: el drea de
computacién sigue alcanzando niveles récord de crecimiento en practicamente todos los
paises hispanoamericanos. Célculos recientes indican que la industria proporciona empleo

directo o indirecto a més de seis millones de personas. Con mucha frecuencia, la planeacién
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de los recursos humanos se modifica debido a la introduccién de nueva tecnologia. En
algunos casos, ésta puede significar la eliminacién de varios puestos de trabajo (por
ejemplo, la introduccién de nueva maquinaria agricola puede eliminar varios empleos
tradicionales), o puede también implicar la creacién de puestos nuevos (en el campo de la
transportacion, por ejemplo, la apertura de nuevos sistemas de transporte masivo requiere
personal que atienda al piblico y a los sistemas técnicos (Werther y Davis, 1999).

En una economia de mercado, las empresas determinan qué bienes y servicios poner
a disposicion de los consumidores en la actualidad y cudles en el futuro, cudntos
trabajadores se necesitardn y para qué clase de empleos y cuanta inversion realizar. Para
decirlo en términos macroeconémicos, las decisiones de las empresas determinan, en
conjunto, el producto, la demanda de trabajo y la inversién (Case y Fair, 1997).

La primera razén por que el PIB real varia se halla en que cambia la cantidad de
recursos de que dispone la economia. Estos se reparten convencionalmente entre el capital
y el trabajo. La poblacién activa, que estd formada por las personas que estén trabajando o
que estén buscando trabajo, crece con el paso del tiempo, y por tanto constituye una fuente
de aumento de la produccién. El stock de capital, que comprende los edificios y las
méquinas, también ha venido aumentando con el paso del tiempo, constituyendo asi otra
fuente de aumento en la produccién, del trabajo y del capital utilizado para producir bienes
y servicios, explica, pues en parte el aumento del PIB real (DornBusch y Fischer, 1994).
Decisiones de inversion.

En cualquier momento, una empresa dispone de cierto acervo de capital a la mano;
por stock de capital entendemos las fabricas y edificios (llamados genéricamente “plantas™)
propiedad de las empresas, el equipo que necesitan para operar sus inventarios de bienes

parcial o totalmente terminados. Son los dos medios bésicos por los cuales una empresa
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puede incrementar su stock de capital. Uno de ellos consiste en la compra de mas
maquinaria o en la construccién de nuevas fébricas o edificios. A este tipo de incremento en
el stock de capital se le conoce como inversién en planta y equipo. El otro medio por el
cual una empresa aumenta su stock de capital consiste en el incremento de sus inventarios.
Cuando una empresa produce méds de lo que vende en un periodo dado, el stock de sus
inventarios se incrementa. A este tipo de incremento en el stock de capital se le conoce
como inversion en inventarios (Case y Fair, 1997).

La segunda razén por la que varia el PIB real se halla en que puede cambiar la
eficiencia con que trabajan los factores de produccién. Esta mejora de la eficiencia se
denomina productividad. Los mismos factores de produccién puede producir més con el
paso del tiempo. Este aumento de la eficiencia productiva se debe a los cambios de los
conocimientos, incluido el aprendizaje con la experiencia, ya que gracias a la experiencia
las tareas les son familiares. La tercera causa de las variaciones del PIB real son los
cambios del empleo de recursos de que dispone para producir (DornBusch y Fischer, 1994).

En vez de seguir una trayectoria permanentemente uniforme, las economias tienden
a experimentar altas y bajas de corto plazo en su desempefio. La denominacién técnica de
estas altas y bajas es ciclo econémico. La medida mds importante del comportamiento de
una economia es el producto agregado, la cantidad total de bienes y servicios producidos en
la economia en un periodo dado. Es evidente que cuando se produce menos (cuando, en
otras palabras, el producto agregado disminuye), se dispone de menos bienes y servicios, y
el nivel de vida desciende. Cuando las empresas reducen su produccién, despiden también
trabajadores, lo que incrementa las tasas de desempleo (Case y Fair, 1997).

La inflacién, el crecimiento y el desempleo estdn relacionados a través del ciclo

econémico es el patrén méas o menos regular de expansién (recuperacién) y contraccién
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(recesion) de la actividad econémica en torno a la senda de crecimiento tendencial, como lo
muestra la Figura 1. Es una cima ciclica, la actividad econémica es elevada en relacién con
la tendencia y en un fondo ciclico, se alcanza el punto minimo de la actividad econémica.
La inflacién, el crecimiento y el desempleo mostraron claros patrones ciclicos (DornBusch
y Fischer, 1994).

La inflaci6n se relaciona en la forma directa con la administracién de personal, ya
que cualquier aumento en los sueldos que no vaya acompafiado del aumento en la
productividad, tiene un efecto lesivo sobre la economia de la nacién (Chruden y Sherman,
1998).

Consecuencias sociales.

Los costos de las recesiones y las depresiones no se distribuyen equitativamente
entre la poblaciéon ni son ficilmente cuantificables. Las consecuencias sociales de la
depresion de la década de los treintas son quizds las mds dificiles de entender. La mayoria
de los estadounidenses de hoy no sufrieron la Gran Depresion, de la que sélo estén
enterados por los libros o por las historias relatadas por padres y abuelos. De muy pocas
personas podrian decirse que salieron ilesas de aquel periodo. Quienes se vieron en
mayores aprietos fueron los pobres y los totalmente desempleados, alrededor del 25% de la
fuerza de trabajo. Pero incluso quienes conservaron su empleo debieron trabajar medio
tiempo. Muchas personas perdieron la totalidad o parte de sus ahorros a causa de la
estrepitosa caida del mercado de valores y de la quiebra de miles de bancos (Case y Fair,
1997).

Decisiones de empleo.
Aparte de las decisiones de inversi6n, las empresas también toman decisiones de

empleo, al inicio de cada periodo, una empresa cuenta en néminas con cierto nimero de
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trabajadores. Con base en su situacién corriente y sus planes para el futuro, la empresa debe
decidir si necesita contratar mds trabajadores, mantiene el mismo nimero de empleados o

reduce su fuerza de trabajo y despide a alguno de ellos (Case y Fair, 1997).

Produccién

Recesién

Tiempo
Figura 1. Ciclo Econémico.
Decisiones de la organizacion.
Las principales decisiones de la direccién inciden en la demanda de recursos
humanos. El plan estratégico de la organizacién constituye la decisién mds significativa.
Por medio de este plan, toda la empresa se fija objetivos a largo plazo, como la obtencién

de tasas de crecimiento, el desarrollo de nuevos productos, mercados o servicios. Estos
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objetivos determinan el nimero de empleados que serdn necesarios en el futuro, asi como
sus caracteristicas. La demanda a futuro que experimenta una organizacién en el campo de
los recursos humanos es esencial para la planeacién de las politicas de empleo. La mayor
parte de las compafifas evalia sus necesidades futuras en ese campo. Por otra parte, la
oferta de personal dista mucho de ser ilimitada. Incluso en el caso de América Latina, zona
con gran exceso de poblacién y niveles notables de desempleo, la oferta de personal conoce
limites muy precisos. Los desafios que determinan esa demanda y los métodos de
anticiparla merecen un anélisis general (Werther y Davis, 1999).

Causas de la demanda.

A pesar de que la demanda de recursos humanos se ve influida por muchos retos,
por lo general estdn presentes en el proceso de cambios en el entorno, en la organizacién y
en la fuerza de trabajo. Estos factores aparecen tanto en los planes a corto como a largo
plazos (Werther y Davis, 1999).

Las decisiones de las empresas sobre demanda de trabajo e inversién dependen con
toda la probabilidad de los costos relativos de capital y trabajo. El impacto relativo de una
expansién del producto sobre el empleo y sobre la demanda de inversién depende de la tasa
de salarios y el costo de capital (Case y Fair, 1997).

Estructura economica de los mercados de trabajo.

Al observar la gran complejidad que reviste el estudio de los mercados de trabajo,
parece normal, entonces, que la economia restrinja el estudio de los salarios (precio del bien
llamado trabajo), atendiendo a las estructuras econémicas de los mercados. La estructura
econémica de un mercado estd determinada por el nimero de oferentes y demandantes
cuyas decisiones afectan los precios del bien, objeto del mercado; o sea, el precio de la

fuerza de trabajo. En este caso, la oferta de trabajo se encuentra por el lado de los
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individuos (es decir, la fuerza de trabajo estd ligada a éstos), que desean alcanzar
(supuestamente) el precio més alto por unidad de trabajo realizado (hora, dia, pieza, etc); y
la demanda se halla por el lado de las empresas o empleadores, que desean pagar el precio
mds bajo posible por esa unidad. Si la cantidad de empleos disponibles es més grande que
el nimero de individuos aptos para ocuparlos, los niveles de salarios serén altos; o sea, que
habrd muchas empresas que soliciten el trabajo de un mismo individuo, y viceversa. La
teoria econ6mica clasifica los mercados de trabajo desde tres dngulos principales: a) por el
area geogréfica que comprenden; b) por el tiempo que tardan la oferta y la demanda de un
articulo en equilibrarse, después de ciertos movimientos o desajustes de éstas; c) de
acuerdo a la competencia. Los mercados de trabajo, dentro de nuestro sistema econémico,
desempeiian un papel de capital importancia. Desde este punto de vista, los recursos
humanos destinados a la produccién de los diferentes bienes y servicios que requiere la
sociedad, son considerados como una mercancia mds, aunque con ciertas caracteristicas
distintivas, y expuestas a las fuerzas econémicas y sociales propias de cada pais (Arias,
1998).

Desempleo friccional y estructural.

La porcién de desempleo debida al funcionamiento normal del mercado de trabajo
se conoce como desempleo friccional. La tasa de desempleo friccional nunca puede ser de
cero. Pero puede cambiar con el paso del tiempo. A medida que los empleos se vuelven
cada vez mds diferenciados y el nimero de habilidades requeridas se incrementa, el ajuste
entre habilidades y empleos se vuelve mas complejo, y la tasa de desempleo friccional
puede aumentar. El concepto de desempleo friccional es un tanto abstracto, porque resulta
dificil saber qué significa la frase “funcionamiento normal del mercado de trabajo”. La

estructura industrial de la economia estadounidense cambia sin cesar. La manufactura, por
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ejemplo, ha cedido un fragmento de su participacién en el empleo total a los servicios, asf
como las finanzas, los seguros y los bienes raices. Dentro del sector manufacturero, las
industrias acerera y textil se han contraido notoriamente, mientras que sectores de alta
tecnologia como el de componentes electrénicos se han expandido. Aunque el desempleo
producido por estos cambios estructurales podria ser clasificado como friccional, por lo
general se le denomina desempleo estructural. El término desempleo friccional se utiliza
para denotar problemas de corto plazo de ajuste empleo/habilidades, problemas que duran
apenas unas cuantas semanas. El desempleo estructural denota problemas de ajuste de mds
largo plazo, los cuales tienden a prolongarse durante afios. Si bien es de esperar que en una
economia dindmica exista desempleo estructural, no por ello éste es menos doloroso para
los trabajadores que lo resienten. Puede decirse que, hasta cierto punto, quienes pierden su
empleo a causa de que sus habilidades ya resultan obsoletas son los mas perjudicados. El
hecho de que el desempleo estructural sea natural e inevitable no significa que no le cueste
nada a la sociedad (Case y Fair, 1997).

No todos los cierres de plantas y liquidaciones estdn cubiertas por la ley, aunque
muchas de ellas si. La empresa debe ser responsable de notificar a los empleados de
quienes se espera razonablemente que podrian contar con una pérdida de empleo cubierta
por la ley (Dessler, 1996).

Desempleo ciclico y pérdida de produccién.

Aunque cierto grado de desempleo es efectivamente “natural”, hay ocasiones en las
que pareceria que la tasa de desempleo rebasa la tasa natural. En 1979, la tasa de desempleo
era del 5.8%, pero no volvié a caer por debajo del 6% hasta 1987, ocho largos afios
después. Estados Unidos experimentd mientras tanto una grave recesion, durante la cual la

taza de desempleo se elevé sustancialmente. Al incremento del desempleo durante
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recesiones y depresiones se le denomina desempleo ciclico. En cierto sentido, un
incremento en el desempefio durante una recesién es simplemente manifestacién de un
problema més profundo. El problema de fondo es que las empresas estdn produciendo
menos. Cuando las empresas se comprimen y producen menos, emplean menos
trabajadores y menos capital. De modo que el primero y mds directo costo de una recesién
es la pérdida de bienes y servicios reales que de otra manera se habrian producido (Case y
Fair, 1997).

Durante el transcurso del siglo XX las organizaciones pasaron por tres fases
diferentes:

1. La era de la industrializacion clasica (1900-1950). Representa un periodo de medio
siglo de intensificacién de la industrializacion iniciada con la revolucién industrial.

En este periodo, la estructura organizacional se caracterizé por ser piramidal y

centralizada, por la departamentalizacién funcional, por el modelo burocrético, por

la centralizacién de las decisiones en la direccién y por el establecimiento de
normas y reglamentos internos para disciplinar y estandarizar el comportamiento de

sus miembros (Chiavenato, 2000).

Destaca también el hecho de que los ascensos obedecen mads al grado de influencia
que se tenga sobre el superior inmediato que la preparacién, conocimientos y habilidades
del individuo. Debido a lo anterior, se refuerza la dependencia en el superior y una lealtad a
su persona que supera en grado a la lealtad para la empresa u organizacién, dando lugar a
que la autoridad se ejerza en forma paternalista y como consecuencia, un tanto autoritaria,
obstaculizando notoriamente la participacién de los empleados de los niveles inferiores en

la toma de decisiones. Este verticalismo serd mayor cuanto mas lo sea el grado de
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centralizacién de la toma de decisiones en la empresa, razén por la cual las empresas
pequefias lo exhiben de manera sobresaliente (Koontz y Weihrich, 1998).

Por otra parte, el proceso administrativo tradicional contiene un enfoque un tanto
rigido, propio para las organizaciones estructuradas de manera notoriamente piramidal
(Arias y Heredia, 1999).

2. Era de la industrializacién neocldsica (1950-1990). Al final de la Segunda Guerra
Mundial el mundo del trabajo se encontré afectado por cambios muy profundos. La
economia de guerra alcanzd niveles de eficiencia muy altos en ambos bandos
combatientes gracias a multiples avances logrados en gran medida por la presién
bélica. Se perfeccionaron mucho las técnicas de seleccién de personal, disefio y
descripcién de puestos y los estudios de tiempo y movimientos, entre muchas cosas.
Por ello, al fin del conflicto se hicieron practicamente universales los departamentos
de personal, que enfrentaron labores y responsabilidades mucho mds complejas que
durante el conflicto armado (Werther y Davis, 1999).

El mundo empez6 a cambiar con mayor intensidad. Los cambios se aceleraron,
fueron mas intensos y se hicieron menos previsibles; las transacciones comerciales se
desplazaron del campo local al regional, y luego al internacional, y se volvieron mds
frecuentes; se acentué la competencia entre empresas; el viejo modelo burocrético
funcional, centralizador y piramidal, utilizado en las estructuras organizacionales, se volvié
inflexible y lento para estar a tono con los cambios que ocurrian en el ambiente. Las
organizaciones intentaron establecer nuevos modelos de estructuras que les permitieran
innovar mds y adaptarse a las nuevas condiciones.

3. FEra de la informacién o del conocimiento (1990- ). Epoca en que vivimos en la

actualidad. Su caracteristica principal son los cambios rdpidos, imprevisibles e
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inesperados. La tecnologfa permitié adelantos imprevistos y convirtié el mundo en
una aldea global. La informacién de un lugar a otro del mundo tarda sélo milésimas
de segundos. La tecnologia de la informacién provocé la globalizacién de la
economia; la economia internacional se volvié mundial y global. La competencia
entre organizaciones se hizo mds intensa y el mercado de capitales sélo necesité
segundos para migrar de un continente a otro en busca de nuevas oportunidades de

inversion, aunque fueran transitorias (Chiavenato, 2000).

En la misma forma que la administracién, han tenido que revisar sus estructuras,
politicas y programas. Igual que la administracién, estdn reconociendo sus limitaciones y la
necesidad de contar con nuevos tipos de lideres para representar los intereses y
expectaciones cambiantes de sus miembros. Los sindicatos, en la misma forma que la
administracién, se estdn enfrentando a la necesidad de innovar. Y, en los Estados Unidos,
como en otros paises, se estdn moviendo hacia nuevos territorios e innovaciones. Se
mueven pesadamente, como las estructuras masivas que son. Pero se estdn expandiendo
entre los empleados de oficina, especialmente entre los servicios piiblicos. Encabezados por
los maestros de escuela, han aprendido cémo retener los servicios de sus miembros sin el
uso de huelgas formales. Pueden restringir el reclutamiento sin un verdadero boicot. Se han
acercado més a la linea de los negocios en su administracién interna y se han vuelto mas
sofisticados en sus estrategias y planeaci6n. Ademds, las tendencias a largo plazo son
claramente hacia el cambio, proliferacién y expansién. Un importante estudio concluye que
*“ la asociacion ocupacional o profesional representara a lo largo del estado y las empresas
un foco de poder en el industrialismo pluralistico. Las organizaciones de grupos serdn
pricticamente universales en lo que respecta a las habilidades y posiciones que cubran “en

el mecanismo productivo” (Yoder, 1965).
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Las condiciones de trabajo, los niveles de compensacién y los conflictos de 4reas
geogriéficas remotas tienden ahora, gracias a la creciente red de comunicaciones que une a
todos los paises, a ejercer crecientes efectos globales (Werther y Davis, 1999).

El concepto no es nuevo, pero la intensidad del desafio de abordarla lleva a la
globalizacién, que implica nuevos mercados, nuevos productos, nuevos conceptos, nuevas
capacidades y nuevas maneras de pensar los negocios. En el futuro, los recursos humanos
necesitardn crear nuevos modelos y procesos para lograr agilidad, efectividad y
competitividad global. A medida en que empequefiezca el mundo gracias al uso de las
telecomunicaciones, los viajes, la informacién, las ideologias y las asociaciones, la aldea
global ya no estd en el horizonte. Esta aqui, la globalizacién que se puede caracterizar como
un medio de la comparacién con el ciclo de vida de una industria (Urlich, 1999).

En la actualidad, con la llegada del tercer milenio, la globalizacién de la economia y
la fuerte competencia mundial, se nota cierta tendencia en las organizaciones exitosas a no
administrar personas ni recursos humanos, sino a administrar con las personas, a quienes se
les ve como agentes activos y proactivos, dotados no sélo de habilidades manuales, fisicas
o artesanales, sino, también de intcligencia, creatividad y habilidades intelectuales
(Chiavenato, 2000).

Las empresas de paises tecnolégicamente avanzados amasan enormes riquezas muy
rapido cuando se convierten en actores globales. Al invertir estas empresas en economias
mads débiles, la brecha social y econdémica entre las que tienen y no tienen se ensancha, y el
futuro cercano puede generar una inquietud social no sélo al interior de ciertos paises sino
también entre paises. Si no se resuelve esta inequidad y esta inquietud, se puede alimentar

revueltas e incluso revoluciones (Ulrich, 1999).
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Las organizaciones, elemento esencial.

La forma en que cada pais enfoque los desafios derivados de la economia global
serd determinada, en su totalidad, por el desempefio de sus organizaciones publicas y
privadas. En ultimo término, la riqueza y el bienestar de cada sociedad dependen de sus
recursos humanos, que en todos los casos operan dentro de organizaciones (Werther y
Davis,1999). El desarrollo actual “no depende de la cantidad de la gente, sino de la
calidad”. No es la “poblacién” asi, en general, sino la fuerza de trabajo, el capital, la
tecnologia, la educacién, la capacidad de organizacién, los ambientes, etc; de combatir la
desigualdad de los ingresos para hacer crecer el mercado interno, de crear la eficiencia
industrial; de conjugar con el desarrollo el crecimiento y el cambio estructural. México
necesita definir su propia realidad y su proyeccién para el futuro, sin hacer simplistas y
perjudiciales imitaciones del extranjero. Para ello es inaplazable impulsar las
investigaciones y los estudios, so pena de no lograr romper el circulo de nuestra propia
dependencia (Arias, 1998). En México, se puede encontrar que conviven diversos esquemas
de administracion: desde la administracién no profesional con que se maneja la mayoria de
las microempresas, hasta la administracion tipica de las empresas mas grandes del pais, en
las que predomina la presencia de administradores profesionales y, en gran medida, los
enfoques administrativos estadounidenses marcan las principales lineas de accién
administrativas, incluyendo las técnicas vanguardistas aplicables a la administracién, en los
paises de mayor desarrollo socioeconémico. No existen muchos estudios sobre la realidad
de la administracion empresarial en el pais, sin embargo, es un hecho ostensible que tiene
un estilo propio y en los pocos trabajos que se han realizado al respecto, destaca como una
de las caracteristicas principales de la administracién mexicana. El excesivo centralismo

que existe en cuanto a la toma de decisiones; lo anterior muy probablemente pudiera ser
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consecuencia de la forma en que se ve la figura de autoridad, misma que se centra en el
poder derivado de la posicién en la estructura organizacional y genera un fuerte sentido de
obediencia por parte de los subordinados, aunque en ocasiones sea s6lo un reflejo del temor
de parte del empleado por perder su empleo (Koontz y Wihrich, 1998). La competencia
global efectiva requiere bastante més que crear un producto en un mercado local y enviarlo
como estd a nuevos mercados. Requiere una compleja red de centros globales de excelencia
que aprovechen tecnologias desarrolladas en una ciudad y compartidas en todo el mundo;
movimientos rdpidos de productos, gente, informacién e ideas alrededor del mundo para
responder a las necesidades locales y el manejo de la paradoja de las economias de escala
global y respuestas locales. Requiere una vision global y un compromiso local; pensar
globalmente, pero actuar locamente (Ulrich, 1999).

A medida que el mundo se acercaba al afio 2000, las condiciones varian de manera
irrevocable. Los progresos y triunfos de un pais afectan a otros en zonas muy lejanas;
igualmente, los desastres y contratiempos de una regién se reflejan en otras. Los nuevos
desafios mundiales de la economia en general y de la administracién de recursos humanos
en especial se pueden ilustrar mediante las situaciones que derivan de los convenios
comerciales que muchos paises estdn celebrando en la actualidad. Por ejemplo, el tratado
que firmaron México, Canadd y Estados Unidos para integrar sus economias obliga al
administrador de recursos humanos a revisar a toda su estrategia operativa. Es razonable
considerar que un nuevo tratado comercial entre estos paises afectard en diversas maneras
el costo de la mano de obra, asi como su disponibilidad. El administrador de recursos
humanos debe estar preparado para enfrentar el hecho de que el ingreso de técnicos
extranjeros al mercado de trabajo nacional incidird en toda una gama de 4reas. La

disponibilidad de expertos en determinados mercados, las necesidades de capacitacion, las

34



nuevas legislaciones al respecto y la preparacién de paquetes de comprensién que resulten
competitivos son sélo ejemplos aislados de la multitud de cambios que se generan a partir
de la nueva situacién (Werther y Davis, 1999)

La administracién forma parte de la tecnologia de cada organizacién, y ésta ha
desarrollado sus procedimientos de trabajo en las diferentes dreas funcionales, por los
cuales no se debe pagar regalias, pues las formas de organizacién , como lo hemos visto en
este curso, son patrimonio de la humanidad y son propiedad de toda organizacién. Sin
embargo, nuestras empresas en muchas ocasiones no son competitivas y algunas han tenido
que adquirir franquicias o licencias para producir algunos articulos, quedando sujetas a los
procedimientos de fabricacién y comercializacién del licenciador. A dltimas fechas vemos
una invasion de franquicias para la explotacién de algunas marcas, lo que incluye ademés
todos los procedimientos contable-administrativos, de produccién y de venta; limitando al
licenciatario a explotar la comercializaciéon con la condicién de que no modifique el
sistema, so pena de perder los derechos. Esto hard que la posibilidad de desarrollar una
tecnologia administrativa propia, en muchas ramas, sera limitada.

La escasa formacién de capitales y raquiticos mercados de capital en Latinoamérica,
limitan la posibilidad de que en nuestros paises se puede crear tecnologia, técnica y
administrativa, en cantidad y calidad suficientes para abrir el rezago econémico del area, al
mismo tiempo que hace imposible competir contra las cadenas extranjeras que han

penetrado en la regién (Herndndez, 1998).
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MATERIAL Y METODOS

Se utilizaron fotocopias de los libros que se consultaron en la biblioteca de la
Universidad de Sonora, campus Santa Ana.

Se efectud entrevistas a los directores de recursos humanos de cada una de las
empresas maquiladoras instaladas en Santa Ana y Magdalena, Sonora, y se aplicé un
cuestionario en las siguientes maquiladoras: EDS de Magdalena, MPC y las existentes en el
parque industrial de Santa Ana, Sonora.

La informacién que se obtuvo fue un poco diferente en cada una de las

maquiladoras en cuanto a las condiciones de cada una de ellas.
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RESULTADOS Y DISCUSION

En la maquiladora M.P.C. (Autopartes de precisién, S. de R. L. de C.V.), su
produccién se ha visto comprimida, luego entonces ha requerido mejorar sus procesos
administrativos de recursos humanos, como lo muestra la Figura 2; requiere de personal
especializado, como lo muestra la Figura 3. Los métodos y sistemas se aplican conforme la
conducta del empleado, como lo muestra la Figura 4. Su volumen de personal ha
disminuido, como lo muestra la Figura 5.

Las maquiladoras PENN-MEX, New England, Thorco y Mexicap, todas ellas
ubicadas en el parque industrial, han mantenido una produccién constante, sus procesos
administrativos son excelentes, como lo muestra la Figura 2. No ha requerido especializar a
su personal, como la muestra la Figura 3. Los sistemas administrativos son flexibles, como
lo muestra la Figura 4. Y su personal permanece constante hasta el afio 2001, en el afio
2002 incrementard su personal como lo muestra la Figura 5. Las maquiladoras antes
mencionadas pertenecen a la ciudad de Santa Ana, Sonora.

La maquiladora EDS de Magdalena, Sonora, ha comprimido su produccién y
mejorado sus procesos administrativos, como lo muestra la Figura 2. No ha requerido de
personal especializado, como lo muestra la Figura 3. y sus métodos administrativos son
rigidos, como lo muestra la Figura 4. Se nota una disminucién en su personal, como lo

muestra la Figura 5.

37



Excelente

Mejor

Muy bien

M.P.C. Mexicap ED.S.
Santa Ana Magdalena

Figura 2. Eficiencia en la administracién de los recursos humanos.
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Figura 3. Especializacién de los recursos humanos, cuando la produccién se comprime.
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Figura 5. Variaciones en el volumen de recursos humanos.
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Los resultados de las encuestas fueron un tanto distintos en cada una de las
maquiladoras, donde se aplicaron los cuestionarios. Lo que muestra que los efectos de la
recesién econémica han estado en cada una de las maquiladoras, lo cual obedece a que cada
una de ellas produce diferentes articulos, los cuales son enviados a mercados diferenciados,
cuyos mercados mundiales no son, necesariamente golpeados por la recesién econémica de

los Estados Unidos de Norteamérica.
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CONCLUSIONES

El recurso humano posee la capacidad innata de adaptabilidad para ser administrados
correctamente.

Los eventos econémicos modifican los procesos de administracién de recursos
humanos y las conductas de las personas que trabajan en la empresas.

El buen administrador de recursos humanos siempre encontrarid solucién a los
problemas de administracién de recursos humanos.

La administracién de recursos humanos puede ser planificada, para futuras
eventualidades.

Las normas y procedimientos de recursos humanos pueden ser cambiados, segiin

sean las circunstancias internas y externas que los afecten.
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Administracién de Recursos Humanos en periodos de recesién

CUESTIONARIO

(Se administran los recursos humanos eficientemente en periodos en que la
produccién se comprime?
Posibles respuestas:  Muy Bien ( )  Mejor ( ) Excelente ( )
¢Si la produccion se comprime se requiere personal especializado?
Posibles respuestas: si () ne. £ ]
Si su respuesta fue afirmativa, ;se especializan los recursos humanos existentes en
la compaﬁfa?
Posibles respuestas: ~ Se les da preparaciéon ()
Se contrata personal ()
Se tiene el personal especializado ()
Los métodos y sistemas de administracién de personal, ;cémo se aplican?
Respuestas posibles: sonrigidos ( ) son flexibles ( )
El potencial de recursos humanos con respecto al afio anterior.
Respuestas posibles: Esel mismo ()
Ha disminuido ( )

Se redujo el tiempo extra ()
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