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Resumen

Este documento tiene como objetivo plantear un modelo analitico que permita mejorar la eleccién del
recurso humano en las organizaciones a fin de aumentar la eficiencia organizacional. Para realizar dicho
modelo se utilizan la hermenéutica, la estdtica comparativa y la narrativa como herramientas fundamentales
de investigacion; también se analizan factores importantes a tener en cuenta durante la seleccion de personal
como la satisfaccién laboral, la productividad y los salarios de eficiencia. El modelo planteado pretende
aumentar la productividad y el bienestar de los colaboradores, asi como reducir la incertidumbre al momento
de tomar decisiones en las organizaciones; pues, teniendo en cuenta existen diversos cargos con dedicacién
temporal distinta, se basa en tres variables fundamentales: el tiempo extralaboral del individuo, el tiempo
que el individuo estd dispuesto a permanecer trabajando y el nivel de educacion que tiene; siendo estas dos
ultimas las de mayor trascendencia y las que permiten concluir que en el caso de la alta gerencia, las personas
que ocupen estos cargos deben ser individuos con un alto nivel de conocimiento, dispuestos a sacrificar
mucho de su tiempo trabajando, mientras que servicios como el de vigilancia lo deben ocupar personas
dispuestas a sacrificar mucho de su tiempo en el trabajo, que tengan bajos niveles de educacion.

Palabras claves: recursos humanos; talento humano; selecciéon de talento humano; seleccién de personal;
tiempo laboral; tiempo extralaboral; eficiencia organizacional.
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Universidad del Valle.
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Juan Manuel Candelo-Viéfara

Education and work time distribution as variables
for the selection of person-nel and organizational efficiency

Abstract

This document aims at proposing an analytical model that helps improve the selection of the human resource
in organizations, in order to increase organizational efficiency. In the interest of carrying out such a model, we
used fundamental research tools such as hermeneutics, comparative statics, and narrative. Important factors
to be taken into account during personnel selection are also analyzed, such as job satisfaction, productivity,
and efficiency wages. The purpose of the model that is here proposed is to increase the productivity and the
welfare of employees, as well as to reduce uncertainty when making decisions in organizations; and taking
into account that there are different positions with different time availability requirements, it is based on
three key variables: the non-work time of the individual, the time the individual is willing to stay at work,
and the level of education of the individual. The last two are the most important and allow us to conclude
that, in the case of senior management, people who run for these positions should be individuals with a high
level of knowledge, willing to sacrifice much of their time at work; while services such as surveillance should
be occupied by people willing to sacrifice much of their time at work and who have low levels of education.

Keywords: human resources; human talent; human talent selection; personnel selection; working time;
non-working time; organizational efficiency.

Educagio e distribuicao do tempo de trabalho como varidveis
—_— ~ A . . .
paraselecio de pessoal e eficiéncia organizacional

Resumo

Este documento tem como objetivo propor um modelo analitico que permita melhorar a escolha de
recursos humanos nas organizagdes, a fim de aumentar a eficiéncia organizacional. Para fazer esse
modelo, hermenéutica, estitica comparativa e narrativa sio usadas como ferramentas fundamentais de
pesquisa. Também sdo analisados fatores importantes a serem considerados durante a selecio de pessoal,
como satisfagdo no trabalho, saldrios de produtividade e eficiéncia. O modelo proposto visa aumentar
a produtividade e o bem-estar dos funciondrios, além de reduzir a incerteza na tomada de decisdes nas
organizagdes; portanto, levando em consideragio vérias posi¢oes com dedicacido tempordria diferente, ela se
baseia em trés varidveis fundamentais: o tempo extra-trabalho do individuo, o tempo que o individuo deseja
continuar trabalhando e o nivel de escolaridade que possui; sendo os dois ultimos os mais importantes e os
que permitem concluir que, no caso da alta administragao, as pessoas que ocupam esses cargos devem ser
individuos com um alto nivel de conhecimento, dispostos a sacrificar grande parte do tempo trabalhando
enquanto prestam servigos. Como a vigilancia, ela deve ser ocupada por pessoas dispostas a sacrificar grande
parte do tempo no trabalho, com baixos niveis de educacio.

Palavras-chave: recursos humanos; talento humano; selecio de talento humano; selecio de pessoal;
Expediente; hora extra; eficiéncia organizacional.
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Education et répartition du temps de travail: variables
—_— 7 . ’ eg 7 . .
de sélection du personnel et de I'efficacité organisationnelle

Résumé

Ce document propose un modeéle analytique permettant d’améliorer le recrutement de ressources humaines
en entrepises afin daugmenter l'efficacité organisationnelle. Pour réaliser ce modéle nous avons utilisé
I'herméneutique, la statique comparative et le récit narratif comme outils de recherche fondamentale. Les
principaux facteurs a respecter lors de la sélection du personnel sont la satisfaction au travail, la productivité
et l'efficiacité salariale. Le modele proposé vise a accroitre la productivité et le bien-étre des employés ainsi
qua réduire I'incertitude lors de la prise de décisions dans les organisations; et par conséquent, compte tenu
du fait qu’il existe différents postes exigeants des contraintes horaires différentes, trois variables d’ajustement
fondamentales sont prises en considération: le temps extraprofessionnel que l'employé est prét a octroyer a
I'entreprise, le temps que I'employé est réellement disposé a travailler et le niveau d’éducation de la personne;
) ]
les deux derniers éléments étant les plus importants et ceux nous permettant de conclure qu’au niveau des
directions, les personnes occupant ces postes doivent démontrer un haut niveau de connaissances, étre
disposées a sacrifier une grande partie de leur temps a leur profession, tandis que des emplois ayant trait a la
)
surveillance seront occupés par des personnes peu diplomées mais également prétes a sacrifier une grande
partie de leur temps a leur travail.

Mots-clés: ressources humaines; sélection des ressources humaines; sélection du personnel; temps de
travail; heures supplémentaires; efficacité organisationnelle.
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1. Introduccion

na de las premisas que plantean autores como

Taylor (1914) y Fayol (referenciado por
Shafritz, Ott y Jang, 2015) es: «La persona correcta
en el lugar correcto>. Esta afirmacion abre la puerta
a contemplar la importancia que tiene el recurso
humano en la organizacién, ya que si una persona
no se encuentra en el lugar adecuado puede causar
grandes pérdidas de eficiencia en los procesos
empresariales. De acuerdo con esto, desde los
cimientos de la teorfa de las relaciones humanas, Elton
Mayo (1933) realizé diferentes experimentos en los
que identifica cémo el factor salario y otros beneficios
econdmicos no eran la Unica pieza fundamental
para el aumento de la productividad. El aumento
de la productividad también estd relacionado con
el trato y la reafirmacién como ser humano que el
individuo tiene en las organizaciones. De acuerdo
con Maslow (1954), el ser humano tiene una serie de
necesidades en su vida. Tres de ellas son: la afiliacidn,
la estima y la autosuperacion. Por consiguiente, para
una mejor gestion del recurso humano y el aumento
de la productividad se debe identificar dénde los
individuos suplen estas necesidades: ;en el trabajo o
en el tiempo extralaboral?

La contribucién de esta investigacion recae en la
identificacién de variables relevantes que permitan
seleccionar el mejor individuo para el cargo adecuado,

52 Universidad Ean

ya que, si la persona puede satisfacer sus necesidades
personales, lo mds probable es que aumente su
productividad  (Harmermesh 1977; Herzberg,
Mausner y Snyderman, 1959; Maslow, 1954). Esto
permitiria que la organizacion se beneficie del mayor
potencial de cada persona, aumente la eficiencia
organizacional, mejore el bienestar y reduzca la
incertidumbre organizacional. Ahora bien, aunque
este documento presenta como contribucién la
identificacién de variables para una mejor toma de
decisiones en el momento de seleccionar el personal
para un cargo determinado, no busca ser un modelo
absolutista orientado a la seleccidn, sino una guia que
permita la mejor eleccion de los individuos en un
cargo determinado.

Por tanto, este documento tiene como objetivo
plantear un modelo analitico dirigido a mejorar la
eleccion del recurso humano en las organizaciones
con el fin de aumentar la eficiencia organizacional.
Se plantean las variables de educacion y preferencias
del individuo por el tiempo laboral y extralaboral.
Como base se tendra la teoria de salarios de eficiencia,
apoyada en el nivel de educacion y las necesidades de
afiliacion, estima y autosuperacion. Este documento
se divide en cinco secciones: la introduccidn, una
revisién de literatura, el desarrollo del modelo y, por
dltimo, las conclusiones.
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2. Revision de literatura

2.1 Seleccién de personal

Henri Fayol, en cuanto es uno de los precursores
de la administraciéon contemporanea, plantea la
organizaciéon desde una forma integral. Asi, al
desglosar la administracién como eje fundamental,
traza las cinco funciones que, segun ¢él, debe realizar
una persona que juega un papel administrativo. Estas
son: prever, organizar, mandar, coordinar y controlar.
Esto en razén a que se debe prever lo que se avecina,
organizar todos los recursos sociales, coordinar los
factores humanos e industriales, vigilar las funciones
para que todo marche de la mejor manera y decir
qué hacer. Taylor (1914) y Fayol (referenciado por
Shafritz, Ott y Jang, 2015) concuerdan en un punto
muy relevante que asume como problematica este
documento: «Se debe tener la persona correcta en el
lugar correcto>.

Las investigaciones contemporineas de recursos
humanos han identificado que para encontrar
empleados de un alto rendimiento se deben plantear
entornos laborales que permitan el crecimiento
personal, retos, compromiso y oportunidades de
crecimiento (Collings y Mellahi, 2009; Harter y
Blacksmith, 2010). Por tanto, autores como Herriot
(2002), o Morgeson y Dierdorff, (2011), identifican
como en el propésito de atraer y retener personal de
alto rendimiento organizacional se puede promover
un entorno que permita integrar las expectativas
de crecimiento personal del empleado y las labores
organizacionales. En este sentido, la literatura
del ajuste adecuado del personal identifica que la
seleccion del recurso humano es una de las claves
para la retencion y el compromiso de los empleados
frente a la organizacién, de manera que esta pueda
enfrentar el entorno competitivo (Kristof, 2006). Del
mismo modo, Verquer, Beehr y Wagner (2003), asi
como May, Gilson y Harter (2004 ), y Saks y Gruman
(2011), seialan que la seleccién correcta del personal
estd asociada con el compromiso del empleado y el
rendimiento organizacional.

Las estrategias de recursos humanos se focalizan
en aumentar la competitividad y el compromiso de
los trabajadores. Por tanto, en la medida en que las
empresas requieran personal que esté alineado con la
organizacion, la seleccion de este debe dar luces que
permitan identificar los empleados potenciales con
relacion a este objetivo (Macey y Schneider, 2008),
y asi la organizacion esté en capacidad de reclutar el
empleado més adecuado para el cargo (Guest, 2014).
Autores como, por ejemplo, Vance (2006), argumentan
que seleccionar el individuo més acorde a la cultura
organizacional permite generar un mayor compromiso
del empleado. En este sentido, caracteristicas tales
como la personalidad y las expectativas pueden influir
en el compromiso del empleado frente ala organizacion
(Christian, Garzay Slaughter, 2011; Kahn 1990; Macey
y Schneider, 2008).

De igual manera, diversas investigaciones han tenido
como objetivo mejorar la seleccién del personal
mediante los mejores criterios posibles (Dagdeviren
y Yuksel, 2007). En esa linea, Lian y Wang (1994),
por ejemplo, usan el método de matemdtica difusa
que permite la correcta selecciéon de personal, para
lo cual utilizan variables tales como la experiencia,
el nivel de compromiso, la capacidad de liderazgo
y la personalidad. Mediante métodos matemadticos
similares, Capaldo y Zollo (2001) plantean la l6gica
difusa en cuanto herramienta para la eleccién del
candidato correcto. Karsak, Sozer y Alptekin (2003)
modelan un programa de seleccion usando elementos
cuantitativos y cualitativos. Autores como Chien
y Chen (2008) identifican el uso de la minerfa de
datos basados en arboles de decision y reglas de
asociacion con el fin de plantear criterios de selecciéon
de personal. De igual manera, la literatura muestra
que multiples criterios de decision se utilizan para la
seleccion de personal (Bohanec et al., 1992; Gardiner
y Armstrong-Wright, 2000; Jessop, 2004; Spyridakos
et al., 2001; Timmermans y Vlek, 1992). En la misma
linea, Dagdeviren y Yuksel (2007), asi como Boran,
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Goztepe y Yavuz (2008) usan el proceso de red
analitica para la seleccién de personal. Lin (2010)
combina el proceso de red analitica y el andlisis
de envoltura de datos difusos para la seleccidon de
personal.

De igual forma, autores como Spencer y Spencer
(1993), Rodriguez y Felit (1996), Ansorena (1996),
Woodruffe (1993) o Boyatzis (1982) definen las
competencias laborales como las caracteristicas
subyacentes que le permiten a una persona
desempenarse en un cargo de forma correcta; por
tanto, todo patrén de conducta de un individuo
que le permite abordar las actividades laborales es
relevante en el propésito de observar si esa persona es
competente para estar en un cargo determinado.

2.2. Satisfacciéon laboral y productividad

Diversos textos muestran una relacion tedrica entre
la satisfaccion laboral, las condiciones de trabajo
y la productividad laboral. En este sentido, una
variable relacionada de manera significativa con la
productividad laboral y la satisfaccién en el trabajo es
el abandono laboral. El reclutamiento y la formacién
de nuevo personal conlleva costos altos, ademads de
una disminucién de productividad momentanea de
la empresa, ya que el nuevo empleado se adapta a sus
nuevas funciones. Dado esto, la variable de abandono
se ha visto correlacionada de forma negativa con
la satisfaccién laboral (Crampton y Wagner 1994;
Hulin, Roznowski y Hachiya 1985).

Weinert (1985) identifica que el trabajo es una de
las actividades que supone mds tiempo en la vida,
lo que genera desgaste fisico y cognitivo. Autores
como Lee-Ross (1993) encuentran correlaciones
positivas entre la satisfaccion laboral y sintomas
tanto psiquicos como fisicos. Del mismo modo, Jex y
Gudanowski (1992), asi como Schaubroeck, Ganster
y Fox (1992) encuentran relaciones positivas entre la
depresidn y la insatisfaccion laboral. Por otra parte,
Palmore (1969) identifica una relacién positiva entre
la satisfaccion laboral y la longevidad del individuo.
De la misma manera, Judge y Watanabe (1993)
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identifican una relacién positiva entre la satisfaccion
laboral y la satisfaccién de vida. Hamermesh (1977),
bajo un concepto mds econdémico, identifica que
la satisfaccion estd relacionada con los beneficios
monetarios y no monetarios, lo que hace que un
individuo sea mds productivo y esté mds satisfecho
laboralmente, dependiendo de sus preferencias entre
los factores monetarios y no monetarios.

Caldwell y O’Reilly (1990) plantean la existencia
de una relacién entre el mal desempefio y la
insatisfaccion laboral, lo cual sugiere que un
empleado se desempena bien si se siente comodo
en su trabajo. De igual forma, Bass y Barrett (1981)
sefialan una relacion baja entre el ausentismo laboral
y la satisfaccion con el trabajo. Otro factor relevante
en la productividad laboral es la actitud del empleado
frente a la organizacion para la cual trabaja. Cuando
el empleado tiene deseos mal intencionados contra
esta puede incurrir en actos perjudiciales como,
por ejemplo, robo, daios, incumplimientos de
tareas, etc. De forma contraria, cuando el empleado
se encuentra satisfecho con sus labores tiene mas
voluntad, lo que conlleva a una mayor productividad.
Lo anterior muestra una relacién sustancial entre el
comportamiento positivo o negativo de un trabajador
frente a su productividad (Mangione y Quinn,
1975). Por su parte, Gargallo-Lépez (2008) afirma
que la satisfaccion laboral se encuentra directamente
relacionada con el entorno, por tanto, las posibilidades
de escalar en la organizacién y el salario es lo que
motiva a los empleados a aumentar su productividad.
Garcia-Bernal, Gargallo-Castel, Marzo-Navarro y
Rivera-Torres (2005) afirman que la relacién con los
compaiieros de trabajo, su entorno laboral, ademas
de los factores econémicos, es fundamental para la
satisfaccion en el trabajo.

Ahora bien, desde la psicologia y la gestion del talento
humano Herzberg et al. (1959) plantea su teorfa de
los factores higiénicos y motivacionales. Los factores
higiénicos hacen referencia al entorno del empleado,
el cual él no puede controlar. Algunos de ellos son:

« el salario

« condiciones fisicas de trabajo
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« reglamentos internos
« tipo de subordinacion en el trabajo
« politica fiscal de la empresa

« condiciones ambientales

Segtin esta teoria, la precariedad en estos factores
provoca insatisfaccién y el establecimiento de un
punto 6ptimo de estos evita la insatisfaccion de los
empleados.

Los factores motivacionales son los que tienen una
relacién directa con el empleado. Algunos de ellos
son:

« el desempeno laboral
« necesidades de autosuperacion
« el reconocimiento laboral

« oportunidades de desarrollo

Los factores motivacionales son los que aumentan de
manera sustancial la satisfaccion del trabajador y el
desempeno laboral. Un punto relevante en esta teoria
es que cuando los factores higiénicos estdn satisfechos
se pueden abordar los factores motivacionales.

La teorfa anterior la acompana otro planteamiento del
psicélogo Maslow (1954). Este plantea la pirdmide de
las necesidades del hombre, las cuales se encuentran
organizadas de manera jerdrquica, ya que sin el
cumplimiento de la més basica —Ia fisiolégica— no
se puede satisfacer la superior —la autosuperacion—.
De la base a la cima de la pirdmide se organizan de la
siguiente manera:

« Fisiologicas. Estas son las necesidades basicas,
tales como respirar, comer, tener un techo, sexo,
mantener la temperatura corporal, etc.

« Seguridad. Estas estin relacionadas con la necesidad
de estar seguro y protegido es aspectos tales como
la salud, los recursos —casa, carro, dinero—,
proteccion, etc.

« Afiliacion. Estas son las necesidades que tiene un ser
humano como ser social, en las cuales se incluye la
amistad, la relacidn de pareja, la creacién de familia
y todas las relaciones sociales en las que, por lo
general, interactiia un ser humano.

Rev. esc.adm.neg. No. 88 -Enero - junio de 2020
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o Estima. Esta necesidad se relaciona con el
reconocimiento de la persona misma; en ella se
incluyenvariables como, por ejemplo,laautoestima,
la confianza, los logros, la independencia, la
reputacion, el estatus, etc.

« Autorrealizacion. Este es el nivel més alto de la
pirimide y se observa cuando la persona ha
cumplido todos sus deseos en la vida y se siente
una persona realizada.

Lo anterior se relaciona de forma directa con la
productividad laboral, ya que si un trabajador no
suple necesidades bdsicas como, por ejemplo, las
fisiologicas, la seguridad o la afiliacién, no serd
tan productivo como deberia, ya que se sentird
desmotivado (Maslow, 1954).

2.3 Salarios de eficiencia

Spence (1973) establece una relacién entre la
productividad y la inteligencia al plantear que la
inteligencia es una variable poderosa para saber
qué tan productiva puede ser una persona. De igual
forma, sefiala que el nivel de educacién puede ser
una senal de qué tan inteligente es un individuo. Por
tanto, a una persona, entre mds educada esté se le
pagard mds, ya que se supone que es mds inteligente
y, por ende, mds productiva.

Por otra parte, algunos autores identifican la
relacion entre la productividad laboral y el salario.
Desormeaux (2010) asevera que el salario de
eficiencia estd asociado a la productividad del
trabajador. De igual forma, este comportamiento de
pago por productividad, segun Caraballo (1996),
se encuentra asociado con el comportamiento de
las empresas, ya que estas buscan maximizar sus
beneficios. Dado lo anterior, autores como Romer
(2002) sefialan como si bien un salario alto genera
un aumento en los costos, este también genera un
aumento en la productividad y, por tanto, autores
como Altman (2007) y Solow (1979) relacionan de
manera positiva la productividad y el salario.
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3. Metodologia

Dado que esta investigacion se propone como
objetivo plantear un modelo analitico que
permita mejorar la eleccién del recurso humano en las
organizaciones a fin de aumentar la eficiencia en estas,
se utilizan como herramientas fundamentales de
investigacion la hermenéutica, la estdtica comparativa
y la narrativa. Esto en razén a que permiten realizar
andlisis del marco tedrico mediante la revisiéon de
literatura, mostrar las disyuntivas de la eleccién del
individuo y complementar el sistema complejo que se
describe con la argumentacién. Lo anterior basado en
que Day (2005) sefiala cémo un articulo de revisién
o reflexion busca conocer y evaluar las investigaciones
sobre el tema con el fin de actualizar los conceptos
de una tematica en evolucién. Por tanto, se utilizo
el andlisis de contenido, ya que Berelson (1952)
identifica que es una «técnica de investigacion para
la descripcion objetiva, sistemdtica y cuantitativa del
contenido manifiesto de las comunicaciones con el fin
de interpretarlas>.

Dado lo anterior, se aborda la problematica de
esta investigacion de acuerdo con una busqueda
sistemdtica de estudios anteriores que se ven
reflejados en el marco teérico, lo cual permite
relacionar la importancia que tiene el nivel de
educacion, la preferencia por el trabajo y la
preferencia por el tiempo extralaboral con el
rendimiento de cada uno de los trabajadores de
una organizacién. Luego, se plantea la estdtica
comparativa y, por tltimo, la narrativa del modelo a
fin de complementar el sistema que se describe.

3.1 El modelo

De acuerdo con las investigaciones reflejadas
en el marco tedrico, en principio se realizard la
identificacién de las preferencias del individuo entre
las variables cantidad de trabajo y la cantidad de
actividades extralaborales . Después de identificar las
preferencias de los individuos se utilizard la narrativa

S6 Universidad Ean

propuesta por Zelmer, Allen y Kesseboehmer (2006),
lo que permite complementar el sistema complejo
que se describe.

3.1.1 Las variables de la estatica comparativa.

Se plantean el tiempo laboral y extralaboral como
variables de eleccion en la estdtica comparativa en
razén a que autores como, Hamermesh (1977),
identifican que la satisfaccion estd relacionada con
los beneficios monetarios y no monetarios; es decir,
lo que hace que un individuo sea mds productivo
y esté mds satisfecho laboralmente dependiendo
de sus preferencias entre los factores monetarios
y no monetarios. En la misma linea, autores como
Maslow (1954) y Herzberg et al. (1959) plantean
que la necesidad de afiliacién y las oportunidades
de desarrollo —que no necesariamente se satisfacen
en la organizacion— son fundamentales para la
satisfaccion laboral y, por tanto, el aumento de la
productividad que se relaciona con la eficiencia
organizacional.

3.1.2 La estdtica comparativa.

Mediante el método de analogia, segin Godoy
(2002), se tomar4 una funcién Cobb-Douglas que se
utiliza para resolver el problema de la maximizacién
de las firmas (Cobb y Douglas, 1928), ya que esta
funcidn permite mostrar la disyuntiva de una eleccion.
Se traza una funcién de bienestar del individuo B que
depende del tiempo dedicado al trabajo w y el tiempo
en actividades extralaborales d.

B(wd)=w"d° (1)

Por estabilidad a + c=1, ya que 1 representa el 100 %
del tiempo.

Donde T son las preferencias del individuo por las
actividades laborales y actividades extralaborales,
respectivamente. Con base en lo anterior, el individuo
se ve restringido por el tiempo que tiene disponible, el
cual se divide en las dos actividades.
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T(w,d)=w+d (2)

Donde T es el tiempo total disponible, w es el tiempo
dedicado al trabajo y d es el tiempo dedicado a
actividades extralaborales.

Dadas estas ecuaciones, se plantea el método de
optimizacién propuesto por Lagrange, Brezhneva,
Tret’yakovy Wright (2012). El lagrangiano se plantea
de la siguiente forma:

£ wd,)=w'd-A(w+d-T)
Por consiguiente, se deriva parcialmente frente a.
L (w)=aw*! d-2=0
L™ (d)=cw*d*' -A=0
L"(A)=w+d-T=0
Alresolver el sistema de ecuaciones se encuentra que:

al’
=) ¥

cT
" arg

Dado que, entonces:
w*=aT (5)
d*=cT (6)

Lo anterior permite identificar que la cantidad de
tiempo que se le dedica a las actividades laborales
y extralaborales depende de las preferencias del
individuo por cada una multiplicadas por el tiempo
total.

De igual forma la funcién de bienestar 6ptima estd
dada por:

B* (a,c)=a*c<T (7)

Por otra parte, la sustituibilidad del tiempo de trabajo
respecto al tiempo extralaboral estd dada por:

B(w)' awtd®  ad
B@d)  wwrdl w

Al remplazar (5) y (6) en (8):

B(w)

~ oy = (1)

B(d)
Esto quiere decir que a fin de obtener una unidad mds
de tiempo de trabajo, el individuo debe renunciar a

una unidad del tiempo extralaboral.

El modelo permite identificar que la satisfaccion del
individuo depende de la disponibilidad de tiempo
que estd dispuesto a permanecer en el trabajo y
del tiempo que estd dispuesto a destinar a realizar
actividades extralaborales. Por otra parte, Spence
(1973) identifica que la productividad del individuo
estd asociada a la inteligencia, pero dado que medir
la inteligencia tiene algunas dificultades, el nivel
de educacién permitiria acercarse a la capacidad
intelectual que tiene (Mincer, 1991).

3.1.3 Narrativa del modelo.

Se puede identificar que dos variables fundamentales
para el buen desempefio en un cargo son: el tiempo
que el individuo estd dispuesto a permanecer
trabajando y el nivel de educacién que este tiene. En
este sentido, la figura 1 propone el grado de educacién
y el grado de sacrificio de tiempo que debe tener una
persona en los diferentes cargos de la empresa. Para
esto se supondrd una empresa industrial en la que
los cargos inferiores son los de oficios varios como,
por ejemplo, el de vigilancia y aseo. En el caso de
los servicios de vigilancia el individuo debe tener
bajo nivel educativo y, a su vez, gran disponibilidad
de sacrificio de tiempo (Espitia, 2010), ya que una
funcién como esta requiere de la disponibilidad de
la persona en las noches y los fines de semana. Lo
anterior quiere decir que este individuo, aunque
tenga bajo nivel de educacién, compensa sus ingresos
sacrificando gran parte de su tiempo de vida. En los
cargos de aseadores, por ejemplo, existe una mayor
tendencia a ser ocupados por mujeres. Esto se puede
deber a que, a diferencia del trabajo de vigilancia, este
necesita una menor disponibilidad de tiempo, ya que
por factores fisiolégicos y sociales la mujer ocupa un
mayor tiempo en actividades extralaborales, como lo
son los oficios de la casa y la crianza de los nifios.
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A fin de analizar los puestos intermedios de una
organizacién supondremos a un gerente de ventas y
un gerente de mercadeo. La funcidn esencial de un
gerente de ventas es la consecucién de los ingresos
de la empresa por medio de la actividad comercial
(Vasquez, 2008). Dado que la naturaleza de una
organizacién es maximizar los beneficios, este gerente
debe estar dispuesto a la consecucion constante de
estos. En razén a lo anterior, la consecucién constante
de ingresos se encuentra relacionada con la busqueda
constante de clientes, lo cual requiere de un mayor
desgaste fisico que intelectual. Por otra parte, un
gerente de mercadeo es el encargado de realizar la
estrategia que adoptard la organizacion para la venta
del producto (Contreras y Ramos, 2016), lo que
implica un alto conocimiento de variables de mercado
tales como tendencias, precios y la situacién actual
de la economia, lo que genera un mayor desgaste
intelectual que fisico.

Dado que el gerente de mercadeo y el de ventas
son de igual relevancia, pero tienen caracteristicas
diferentes —pues uno hace un mayor desgaste fisico
y otro intelectual— el desgaste fisico del gerente de
ventas debe ser equivalente al desgaste intelectual del
gerente de mercadeo para cumplir la teoria de salarios
de eficiencia que plantea Desormeaux (2010). La
importancia de la teorfa de salarios de eficiencia viene
dada por la productividad marginal del individuo, lo
que permite inferir que la productividad por hora del
gerente de mercadeo debe ser mayor quela del gerente
de ventas, puesto que el gerente de ventas tiene una
actividad de mayor desgaste de tiempo, pero los dos
tienen impactos similares en resultados.

Dadas las circunstancias en las cuales se ven
involucrados estos dos tipos de gerentes, enla eleccion
de un gerente de ventas debe prevalecer, sobre todo, el
tiempo que el individuo estd dispuesto a trabajar mds

S8 Universidad Ean

que su nivel intelectual. Por otra parte, en la eleccién
de un gerente de mercadeo debe prevalecer en mayor
medidala capacidad intelectual conrespecto al tiempo
que estd dispuesto a dedicarle al trabajo. Como se
ha mencionado, identificar el nivel intelectual de un
individuo es supremamente dificil, de modo que un
proxy de este es el nivel de estudios (Mincer, 1991).
Por esta razén, un gerente de mercadeo debe tener
un nivel de estudios mayor que un gerente de ventas.
Cabe resaltar que los salarios de los dos individuos
deben ser iguales, ya que, si bien ser gerente de ventas
desgasta mds tiempo, el impacto del gerente de
mercadeo es similar por el desgaste intelectual.

En el caso de la alta gerencia se debe tener claro que
la persona que la ocupe debe ser un individuo con
alto nivel de conocimiento y competencias (Alles,
2008). De igual forma, debe estar dispuesto a tener
un alto desgaste de tiempo, lo que nos permite inferir
que la cabeza de una organizacién ha de ser un gran
ejecutivo con altos niveles de estudios. En el caso
de la organizacién mds compleja que puede existir
en un pais, esto es, el Estado, el presidente de una
nacion debe ser un gran ejecutivo con altos niveles
de conocimiento, de tal forma que tome las mejores
decisiones para la sociedad.

Este modelo puede dar luces sobre la identificacién
de las diferencias salariales entre hombres y mujeres,
ya que diferentes estudios identifican que mujeres
con cargos y un nivel de estudios similares obtienen
salarios menores con relacién a los de los hombres.
Este modelo permite inferir que la disponibilidad de
tiempo de las mujeres influye en su remuneracién
salarial, y en algunos casos la ausencia de las mujeres
en algunos cargos. Esta problemdtica deben abordarla
el Estado y las organizaciones a fin de tratar de generar
una nivelacion salarial.
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Alto sacrificio de tiempo-alto
conocimiento (presidente)

Alto sacrificiode tiempo-
conocimiento medio
(gerente de ventas)

Alto conocimiento-sacrificio
del tiempo
(gerente de mercadeo)

Alto sacrificio del tiempo-poco
conocimiento (seguridad)

Bajo sacrificio del tiempo-poco
conocimiento (servicios de limpieza)

Fuente. Elaboracién propia.

4. Conclusiones

ste documento tuvo como objetivo plantear un

modelo analitico que permita mejorar la eleccién
del recurso humano en las organizaciones a fin de
aumentar la eficiencia en las organizaciones. Para
esto se usaron como herramientas fundamentales de
investigacion la hermenéutica, la estdtica comparativa
y la narrativa, con la finalidad de realizar un modelo
que contiene andlisis de contenido, modelacién
matemdtica y la argumentacién para describir el
sistema complejo que se aborda. Al realizar la revision
de literatura y contemplar algunas de las variables
relevantes en el momento de reclutar una persona
y aumentar las posibilidades de que el individuo se
desempene de manera correcta en el cargo, se utilizd
el método de analogfa (Godoy, 2002), tomando una
funcién Cobb-Douglas que se utilizé para resolver el
problema de maximizacién de las firmas planteada
por Cobb y Douglas (1928) y la narrativa propuesta
por Zelmer, Allen y Kesseboehmer (2006).

El modelo planteado se basa en tres variables
fundamentales: el tiempo que el individuo estd dispuesto
a permanecer trabajando, el tiempo extralaboral del
individuo y el nivel de educacién que tiene. El modelo
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tiene como primicia inicial que las personas cuentan
con dos espacios de tiempo —el tiempo laboral y el
extralaboral— en los que el individuo, de acuerdo con
sus preferencias, decide seleccionar la cantidad adecuada
de los dos espacios temporales, ya que para adquirir una
unidad mds de uno debe renunciar a una unidad del otro.
Esta eleccion del tiempo esrelevante para la seleccion del
personal, ya que existen diversos cargos con dedicacion
temporal distinta.

Por otra parte, la tercera variable contemplada en el
modelo es el nivel de educacidn, ya que cada uno de
los cargos ejecutados en la empresa necesitan personas
con diferentes niveles formativos. La identificacién de
esta variable se basa en los planteamientos de Spence
(1973), ya que este identifica cémo la productividad
del individuo est4 asociada a la inteligencia, pero dado
que medir la inteligencia tiene algunas dificultades el
nivel de educacidn permitirfa acercarse a la capacidad
intelectual que tiene la persona (Mincer, 1991).
En el caso de la alta gerencia, la persona que ocupe
dicho cargo debe ser un individuo con alto nivel de
conocimiento que permita reducir la incertidumbre
a la hora de tomar decisiones, asi como que esté
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dispuesto a sacrificar mucho de su tiempo trabajando.
Por otra parte, el servicio de vigilancia lo debe ocupar
una persona que esté dispuesta a sacrificar mucho de
su tiempo en el trabajo, pero que tenga un nivel bajo
de educacién.

Dado lo anterior, es posible identificar que dos
variables fundamentales para el buen desempeno
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