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RESUMEN

Muchos autores estén planteando una visién muy distinta de la funcién de recursos humanos en las organi-
zaciones. Esta drea ha pasado de ser un espectador en la empresa a un actor fundamental en el desarrollo de
la estrategia. El presente trabajo analiza el rol que cumple el drea de los recursos humanos en la micro,
pequenia, mediana y gran empresa de Chilldn. El articulo da énfasis a la percepcién que poseen estas empre-
sas respecto de la importancia y participacién de los recursos humanos en la estrategia organizacional. El
argumento considera que las empresas mencionadas no dan importancia a los recursos humanos como parte
de los resultados organizacionales. El estudio pretende acercarse a identificar la realidad existente en materia
de recursos humanos en Chilldn.

La informacién se obtuvo a través de una encuesta, la cual posee dos partes: la primera, elaborada por los
investigadores, compuesta por preguntas abiertas y de alternativas; la segunda, formada por la evaluacién de
roles de recursos humanos de Ulrich (1999) y, por dltimo, la aplicacién de entrevistas personales.

Los instrumentos se aplicaron a una muestra de 209 empresas de un total de 458 empresas asociadas a la
Cdmara de Comercio de Chilldn. Estas se subdividieron en micros, pequefas, medianas y grandes empresas.

La investigacién permite formarse una impresién de la percepcién que se posee de los recursos humanos
en Chilldn, asi como los roles que se observan de manera mds destacada en este tipo de empresas.

PALABRAS CLAVES: Estrategia, generar valor, percepcién de recursos humanos, rol de recursos humanos.

ABSTRACT

Many authors state a very different vision of the function of human resources in organizations. This area has
gone from being a spectator in the company to a fundamental actor in the development of the strategy. This
paper is an attempt to analyze the role carried out by the area of the human resources at micro, small, mid
and large companies in Chilldn city. The article gives emphasis to the perception of these companies regarding
the importance and participation of human resources in the organizational strategy. The argument considers
that the mentioned companies don't give importance to the human resources as a part of the organizational
results. The study is intended to identify the current situation about human resources in Chilldn.

The information was collected through a survey, divided into two parts: the first one elaborated by the
researchers is composed by open and alternative questions; the second one, formed by the evaluation of
human resources roles by Dave Ulrich (1999), and lastly, the application of personal interviews.

The instruments were applied to a sample of 209 companies from 458 companies associated to the
Chamber of Commerce of Chilldn. These were subdivided in Micros, Small, Mid and Large companies.
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The investigation allowed to build a judgment from the perception we have of the human resources in
Chilldn, as well as the roles observed in a more outstanding way in this type of companies.

KEYwORDS: Strategy, generate value, perception of human resources, human resources roles.

Recibido: 29/04/2003 Aceptado: 29/10/2003

INTRODUCCION

Si la agenda futura para la creacién de valor ha
de venir de los recursos humanos (RR.HH), ten-
drdn que definirse los nuevos roles para los pro-
fesionales de recursos humanos (RR.HH)

(Ulrich, 1999).

De esta manera surge un debate que plantea
serias dudas respecto de la real contribucién
de los RR.HH. al desempefio de las organi-

zaciones.

Es claro que de alguna manera los RR.HH.
hoy no poseen una gran posicién dentro
del esquema organizacional, fundamental-
mente porque su contribucién no es real-
mente lo que se espera. Sin embargo, es
absolutamente necesario cambiar este pun-
to de vista ya que los RR.HH establecerdn
la diferencia en nuestras organizaciones, el
cambio de enfoque desde lo que puede
hacer a lo que puede entregar es efectiva-
mente lo que marcard la diferencia. Lo ul-
timo muestra una preocupacién totalmen-
te diferente, es un enfoque centrado en los
resultados del ejercicio de los RR.HH.
(Ulrich, 2000).

El nuevo papel de los RR.HH. es aprove-
char las capacidades de las organizaciones,
tales como: la rapidez, las habilidades para
responder adecuadamente, la agilidad, el
aprendizaje y las competencias de los emplea-
dos, ya que de acuerdo a Ulrich (2000) “la for-
ma tradicional de competir, por costos, tec-
nologfa, distribucién, manufacturas y carac-
teristicas de los productos, pueden copiarse”.

La necesidad de desarrollar estas capaci-
dades nos lleva a poner la mirada en los
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RR.HH., alinear los objetivos de RR.HH.
a los objetivos organizacionales, poner en
accién la estrategia, administrar los proce-
sos de manera inteligente, eficiente, maxi-
mizar la contribucién y compromiso de
los empleados, y crear las condiciones para
un cambio permanente, serd lo que esta-
blezca la gran diferencia competitiva en la
nueva economia (Ulrich, 2000).

De acuerdo a lo planteado por HayGroup
(2002) lo que se espera de los recursos hu-
manos es:

una amplia comprensién del negocio, que
actde en un plano estratégico, gestionan-
do la creacién de una cultura que soporte
y permita el éxito y alentar a los emplea-
dos a adaptarse a nuevos roles e ideas para
adecuarse al contexto que requiere el ne-
gocio.

Los objetivos de la investigacién son: i)
Analizar el rol del d4rea de RR.HH. en las or-
ganizaciones micros, pequefias, medianas y
grandes de Chilldn; ii) Determinar la relacién
de los RR.HH. en el funcionamiento gene-
ral de la empresa; iii) Identificar la percep-
cién que se posee de la funcién de RR.HH.
en las empresas.

MARCO TEORICO

Peters y Waterman (1984) plantean “que todo
el mundo estd de acuerdo en que las personas
son nuestro activo mds importante. Sin em-
bargo, casi nadie acttia en este sentido”. De la
misma manera como lo plantea Becker et al.

(2001),



Andlisis del rol del area de recursos humanos en micros, pequefias, medianas y... / CARLOS M. SALAZAR B. ET AL.

los profesionales de RR.HH poseen una
visién bastante desarrollada del valor es-
tratégico de su departamento, pero la alta
direccién se muestra, cuando menos, es-
céptica ante el papel de RR.HH en el

buen funcionamiento de la organizacién.

Mds atin, reafirma lo formulado por Peters
y Waterman, ya que hay muchas empresas
en las cuales los directivos plantean que las
personas son nuestro activo mds importan-
te, pero no entienden el papel de RR.HH.
en esta visién. Menciona que esto se debe a
que el funcionamiento y rendimiento de
RR.HH. en una empresa es dificilmente
medible. Desde esta perspectiva, segin lo
planteado por Fitz-enz (1999),

las organizaciones no se pueden permitir
el lujo de soportar a personas que eviden-
temente no estén contribuyendo al logro
de las metas estratégicas de la empresa.

El autor menciona que RR.HH. existe en
una organizacién para afiadir valor tangible
y prestar los servicios necesarios para mejo-
rar la productividad y eficacia de la empresa
desde el lado de las personas. En esta linea,
Butteriss (2001) sefiala que:

la responsabilidad tradicional de los RR.
HH. por actividades transaccionales y
administrativas hoy estd cambiando ya
que el papel de RR.HH. se estd convir-
tiendo rdpidamente en la creacién de una
organizacién que afade valor para sus
accionistas, clientes y empleados.

Las nuevas realidades econémicas plan-
tean un desafio diferente a RR.HH., para
que amplien su mirada y no abarquen sélo
su tradicional papel administrativo, sino
también un papel estratégico (Becker et
al., 2001).

Por tal motivo RR.HH. debe participar
y entender la estrategia de la empresa y com-
prender las implicaciones de esa estrategia
para RR.HH. Esto supone un nuevo rol en
la organizacién.
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Ulrich (1999) expresa que

los profesionales de RR.HH. para crear
valor y alinearse a la estrategia organiza-
cional, deben centrarse, no en las activida-
des o el trabajo, sino en la definicién de
los aportes que puede realizar RR.HH. a
ese trabajo.

Precisamente la forma de lograrlo es que
estos profesionales cumplan con cuatro ro-
les necesarios para vincularse con la estrate-
gia organizacional. Los roles planteados por
este autor en su modelo son: Administra-
cién de recursos humanos estratégicos, ad-
ministracién de la infraestructura de la em-
presa, administracién de la contribucién de
los empleados y administracién de la trans-
formacién y el cambio. Estos roles giran en
torno a dos ejes fundamentales, focalizdn-
dose en los centros de atencién que pueden
ser largo plazo (estratégico), corto plazo (ope-
rativo) y las actividades que pueden ser des-
de manejar procesos (herramientas) y ma-
nejar personas.

Profundizando en los roles indicados en
el modelo de Ulrich (1999) podemos decir
que: El rol de Administracién de RR.HH.
estratégico busca alinear las estrategias y
précticas de RR.HH. con la estrategia orga-
nizacional; su principal aporte es la ejecu-
cién de la estrategia empresarial identifican-
do las pricticas de RR.HH. que hacen que
las estrategias se concreticen. Los profesio-
nales de RR.HH. en este rol se convierten
en socios estratégicos. El rol de administra-
cién de la infraestructura de la empresa bus-
ca mejorar los procedimientos de la organi-
zacién examinado y mejorando continua-
mente los procesos de RR.HH.; su aporte
es eficiencia administrativa de tal manera que
se transforma en un experto administrativo.
El rol de administracién y contribucién de
los empleados busca incrementar el compro-
miso del empleado y sus capacidades, vin-
culando las contribuciones de los emplea-
dos al éxito de la organizacién. De esta ma-
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nera se transforma en un representante de
los empleados dedicando parte de su tiem-
po a relacionarse personalmente con ellos.
Y el rol de administracién y transformacién
del cambio busca asegurar que en la organi-
zacion exista la capacidad de cambiar. Se con-
vierten en guardianes y catalizadores de la
cultura, su principal aporte es crear una or-
ganizacién renovada. Este se transforma en
un agente de cambio, ayudando a la empre-
sa a identificar un proceso para la adminis-
tracién del cambio.

La relevancia del modelo de cuatro roles
de Ulrich (1999) es su planteamiento res-
pecto a que cada uno de los roles contribuye
a dar cumplimiento a la estrategia de nego-
cios de la empresa. Estos agregan valor me-
diante la ejecucién de la estrategia, la efi-
ciencia administrativa, la dedicacién de los
empleados y el cambio de cultura.

La nueva agenda significa que cada una
de las actividades de RR.HH. ayudaria a la
organizacion a servir mejor a sus clientes o
acrecentar el valor de la empresa en el mer-
cado.

Esta nueva agenda no es responsabilidad
exclusiva de RR.HH. por el contrario, la
mayor responsabilidad recae en los direc-
tivos organizacionales y gerentes de linea,
que deben lograr metas especificas para

la empresa (Ulrich, 2000).

Barthett y Ghoshal (2000) plantean que

la preocupacién de los nuevos gerentes
debe sobrepasar la antigua doctrina de
estrategia, estructura y los sistemas, hacia
un modelo mds blando construido sobre
la base del desarrollo del propésito, los
procesos y las personas.

MATERIALES Y METODOS

La aplicacién de encuestas, entrevistas y un
estudio de evaluacién de roles constituye-
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ron las diferentes etapas del proceso de ob-
tencién de informacion.

Después de analizar las alternativas para
obtener informacién, pensando en el tipo de
empresas sujeto de estudio, se decidié aplicar
una encuesta que se distribuyé de manera
similar entre las micros, pequefias, media-
nas y grandes empresas de Chilldn.

La encuesta se divide en dos partes: la
primera, creacién de los investigadores, con-
siste en preguntas abiertas y de alternativas,
con lo que se busca conocer cudl es la percep-
cién que se posee del drea, departamento o
encargado de RR.HH.; la segunda es un es-
tudio de evaluacién de roles (Ulrich, 1999),
el que pretende determinar cudl es el rol que
desempefia el drea de RR.HH. en las em-
presas. Las entrevistas se aplicaron tomando
como base las preguntas de la primera parte
de la encuesta, con la finalidad de aclarar la
informacién entregada por los entrevistados.
Para facilitar el acceso a la encuesta se consi-
der6 en su elaboracion el no utilizar palabras
técnicas, dentro de lo posible, y la confiden-
cialidad del informante.

MUESTRA

Se consideré como universo de estudio a las
458 empresas asociadas a la Cdmara de Co-
mercio de Chilldn. El cdlculo de la muestra
se realiz6 considerando un grado de confian-
za de un 95%, una desviacién estindar del
0,5 y un error del 5%. Esto da una muestra
de n=209 empresas. Esta muestra se subdi-
vidié por tipo de empresa y por sector pro-
ductivo. Empleando los porcentajes defini-
dos en el estudio de Zuiga et al. (2001).

RESULTADOS

De acuerdo al estudio realizado por Zudiiiga
y como se muestra en la tabla I, el nimero
de empresas encuestadas de acuerdo a su ta-
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mafo y sector es: 38 microempresas, 94 pe-
quenas empresas, 50 medianas empresas y
27 grandes empresas. De las cuales 136 per-
tenecen al sector comercial, 46 al sector ser-
vicios y 27 al sector Industrial.

La informacién se analizé considerando
los resultados por tamano de empresa, de

tal manera que se refleja los antecedentes
obtenidos por micro, pequena, mediana y
gran empresa. La tabla II muestra de mane-
ra resumida la importancia del RR.HH. y
su real adopcién por parte de estas empre-
sas.

Los resultados por tipo de empresas son:

Tasra I. Ndmero de empresas encuestadas de acuerdo a su tamafio y sector.

Tipo Porcentaje Comercial Servicios Industrial | N° de empresas
Microempresa 18% 25 8 5 38
Pequefia empresa 45% 61 21 12 94
Mediana empresa 24% 33 11 6 50
Gran empresa 13% 17 6 4 27

209

TasLa II. Importancia del recurso humano y su real adopcién por parte de la empresa.

Porcentaje de Porcentaje de Porcentaje de Porcentaje de
empresas que empresas que no empresas que no empresas que si
posee RR.HH. posee RR.HH consideran necesario consideran necesario
a RR.HH. a RR.HH.
(a) (b) (© (d)
Microempresa 2,6 97,4 78,4 21,6
Pequefia empresa 7,2 92,8 65,6 34,4
Mediana empresa 42,9 57,1 8,3 91,7
Gran empresa 72 28 42,9 57,1
Observacién: a + b = 100% c+d=100%

Microempresas

De las 38 microempresas encuestadas el
94,7% tiene claramente definido los objeti-
vos de la empresa, sélo el 2,6% posee un drea,
departamento o encargado de RR.HH., el
63,4% declara no poseerlo porque no se ajus-
ta al tamafio de la empresa, el 86,5% mani-
fiesta que quien cumple las tareas bdsicas de
RR.HH. es el duefio de la empresa, el 78,4%

de las empresas declara que no deberia con-
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tar con un 4rea, departamento o encargado
de RR.HH. y el 100% del 2,6% manifesté
que el drea, departamento o encargado de
RR.HH. representa una oportunidad para
mejorar el desempefio.

En cuanto a la evaluacién del rol de
RR.HH.,, se observa una puntuacién general
de 196 puntos. Donde el rol estratégico tiene
49 puntos, el rol administrativo 49 puntos,
el rol de contribucién de lo empleados 48
puntos y el agente de cambio 50 puntos.
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Pequefias empresas

De las 94 pequefias empresas encuestadas,
el 97,5% tiene claramente definido los ob-
jetivos de la empresa, sélo el 7,2% posee un
drea, departamento o encargado de RR.HH.,
el 44,7% declara no poseerlo porque no se
ajusta al tamano de la empresa, el 62,3%
manifiesta que quien cumple las tareas bdsi-
cas de RR.HH. en la empresa es el duefio, el
65,6% de las empresas declara que no debe-
rfan contar con un 4rea, departamento o en-
cargado de RR.HH. y el 62,5% del 7,2%
manifesté que el 4rea, departamento o encar-
gado de RR.HH. representa una forma de
controlar al personal y mantenerlo contento.

En cuanto a la evaluacién de roles, se ob-
serva una puntuacién general de 157,4 pun-
tos, donde el rol estratégico tiene 40,6 pun-
tos, el administrativo 40,2 puntos, el de con-
tribucién de los empleados 42,2 puntos y el
agente de cambio 34,4 puntos.

Medianas empresas

De las 50 medianas empresas encuestadas el
100% tiene claramente definido los objeti-
vos de la empresa, el 42,9% posee un drea,
departamento o encargado de RR.HH., el
50% declara no poseerlo porque estas fun-
ciones son realizadas en Santiago, el 41,7%
manifesté que quien cumple las tareas bdsi-
cas de RR.HH. en la empresa son los encar-
gados de administracién y finanzas, 91,7%
declara que la empresa deberfa contar con un
4rea, departamento o encargado de RR.HH.
y el 54,5% del 42,9% manifesté que el 4rea,
departamento o encargado de RR.HH. re-
presenta una oportunidad para mejorar el
desempefio.

En cuanto a la evaluacién de roles, se ob-
serva una puntuacién general de 153,7 pun-
tos. Donde el rol estratégico tiene 38 pun-
tos, el rol administrativo 39 puntos, el rol
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de contribucién de los empleados 39,2 pun-
tos y el agente de cambio 37,4 puntos.

Grandes empresas

De las 27 grandes empresas encuestadas el
100% tiene claramente definido los objeti-
vos de la empresa, el 72% posee un drea,
departamento o encargado de RR.HH., el
77,8% de las empresas que no poseen
RR.HH. declara no poseerlo porque son su-
cursales, el 62,5% manifest6 que quien cum-
ple las tareas bédsicas de RR.HH. en la em-
presa es el jefe o encargado de local, el 57,1%
declara que la empresa deberfa contar con
un drea, departamento o encargado de
RR.HH. y el 56,5% del 72% expresa que el
drea, departamento o encargado de recursos
humanos representa una oportunidad para
mejorar el desempefio.

En cuanto a la evaluacién de roles, se
observa una puntuacién general de 164,5
puntos. Donde el rol estratégico tiene 42,3
puntos, el rol administrativo 42,2 puntos,
el rol de contribucién de los empleados 40,3
puntos y el agente de cambio 39,7 puntos.

DISCUSION

Sin duda el tema planteado en este estudio
es una primera etapa que pretende de ma-
nera exploratoria conocer la realidad en
materia de RR.HH. Autores como Ulrich
(2000) “plantean que los RR.HH. hoy im-
portan mds que nunca’. Sin embargo, nues-
tra realidad nos entrega antecedentes que nos
alejan de esta anhelada visién. Tal como lo
destacan Rodriguez y Gémez (2001), “la
administracién de RR.HH. en Chile se en-
cuentra en una etapa tayloriana, donde se
ve a las personas como recursos productivos
y se administran con una mentalidad de cor-
to plazo donde se aprecia una falta de con-
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fianza entre los sectores que puedan gestar
cambios”. Sin duda que realizar este estudio
en la ciudad de Chilldn ayuda a comparar la
informacién obtenida con lo planteado por
los autores mencionados respecto de la im-
portancia del RR.HH.; esto da una visién
de lo que estd sucediendo y deja en eviden-
cia aquello que realmente es prioritario para
las diferentes empresas encuestadas. Cono-
cer el planteamiento regional en este tema
ayuda a definir estrategias que nos puedan
acercar a lo que tedricamente debiera hacer-
se para ser mds competitivos en materia de
recursos humanos.

Los datos obtenidos en esta investigacién
nos muestran que de las empresas micro,
pequenas y medianas el 97,4%, 92,8% vy
57,1%, respectivamente, no cuentan con drea,
departamento o encargado de RR.HH.; en
la gran empresa este porcentaje es de un
28%. Se observa en las empresas micro y
pequenas que el porcentaje es bastante ele-
vado y esto estd asociado a que ambos tipos
de empresas no lo consideran necesario de-
bido a su tamafio, por tanto, las responsabi-
lidades por manejar algunas funciones bdsi-
cas de RR.HH. las asume directamente el
duefio de la empresa, en ambos casos. Mds
aun, estas empresas no consideran necesario
un 4rea, departamento o encargado de RR.
HH., en un 78,4% las microempresas y en
un 65,6% las pequefias empresas.

En la mediana empresa el porcentaje no
es tan elevado, pero sobrepasa el 50% vy el
motivo para no contar con drea, departamen-
to o encargado de RR.HH. se asocia a que
son sucursales, por lo tanto, las funciones de
RR.HH. estdn centralizadas en la casa ma-
triz, y quien asume funciones bdsicas de
RR.HH. es el encargado de administracién
y finanzas.

En la gran empresa el porcentaje que no
posee drea, departamento o encargado de
RR.HH. es de un 28%, bastante mds bajo

que los anteriores. Lo cual no deja de ser
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interesante ya que se trata de grandes em-
presas, que de acuerdo a nuestro estudio
poseen mds de 200 trabajadores. Se podria
esperar que por el hecho de tratarse de gran-
des empresas este porcentaje fuera inferior o
que todas contaran con un 4rea, departamen-
to o encargado de RR.HH. Coincide con la
mediana empresa en que no poseen drea de
RR.HH. porque son sucursales y en este caso
quien asume las funciones bésicas es el jefe
de local. En estas dltimas se ve que las fun-
ciones de RR.HH. las asume alguien inde-
pendiente al duefio de la empresa.

A diferencia de lo que sucede en la micro
y pequena empresa, la mediana y gran em-
presa en un 91,7% y un 57,1% consideran
que la empresa debiera tener un drea, depar-
tamento, o encargado de RR.HH. Es inte-
resante observar cémo este tltimo porcen-
taje es considerablemente mayor en la me-
diana empresa.

Es destacable mencionar que en las micro,
pequefias, medianas y grandes empresas que
poseen drea, departamento o encargado de
RR.HH., en un 100% los objetivos de RR.
HH. estdn alineados con los objetivos de la
organizacién y la funcién de RR.HH. es
considerada como una parte importante.
Esto indica que, a pesar de que el porcentaje
de empresas que cuentan con drea de RR.HH.
no es tan elevado, los que la poseen identifi-
can en ¢l una importancia real para la em-
presa. Dentro de los argumentos menciona-
dos como importantes se indican: Adminis-
trar al personal, la satisfaccién al cliente
interno, bisqueda de calidad, bienestar del
personal, capacitacidn, seleccién, mejorar la
atencion a los trabajadores y la solucién de
sus problemas. Esto se ve reflejado en que la
micro, mediana y gran empresa ven al drea,
departamento o encargado de RR. HH. como
una oportunidad para mejorar el desempefno
organizacional y la pequefia empresa lo ve
como una forma de controlar y mantener
contento al personal. Se ve que las empresas
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estdn preocupadas por mejorar el desempe-
fio y ven efectivamente a un drea de RR.HH.
como la posibilidad para lograrlo, pero sin
perder el control de los empleados y preocu-
pado de mantenerlos contentos como una
forma de incentivarlos. Esto muestra que las
empresas poseen una vision tradicional res-
pecto de la funcién que debe cumplir un
drea de RR.HH.

Respecto a cédmo llegaron a trabajar al
drea, departamento o encargado de RR.HH.
en el caso de la pequefia y mediana empre-
sa, fue por asignacién, no asi en la gran em-
presa que es por postulacién y prdctica. Las
microempresas no contestaron esta pregun-
ta.

Se mantienen actualmente trabajando en
el drea de RR.HH., en el caso de la pequena
y mediana empresa, por el agrado de trabajar
con las personas y en la gran empresa por un
desarrollo profesional. Se ve que en la gran
empresa hay mayor claridad profesional tan-
to en el cémo se llegé al drea de RR.HH.
como en el porqué se mantienen ah.

En cuanto a la evaluacién de roles de

acuerdo a lo que plantea Ulrich (1999),

un puntaje total para los cuatro roles en-
tre 50 y 200 puntos constituye una eva-
luacién general de la calidad de los servi-
cios de recursos humanos. Los puntajes
por encima de los 160 puntos se deben
considerar altos, indicando la percepcién
de una alta calidad en la entrega de servi-
cios de recursos humanos.

En el caso del estudio la micro y gran
empresa obtuvieron un puntaje superior a
160 puntos (196 y 164,5 puntos, respecti-
vamente), la pequefia y mediana empresa
obtuvieron un puntaje inferior a 160 pun-
tos (157,4 y 153,7 puntos, respectivamen-
te). De tal manera que se puede deducir que
la percepcién de la calidad de los servicios
de recursos humanos es mejor a nivel de las
micro y gran empresas. Es curioso observar
c6mo esta percepcién coincide en los extre-
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mos de las empresas, pero existe una infor-
macién que de alguna manera lo explica,
ambos grupos de empresas a su nivel decla-
ran la preocupacién por los trabajadores
como importante.

Respecto de cada uno de los roles, tanto
para la micro, pequena, mediana y gran
empresa los datos muestran una percepcién
pareja, lo que indica que no existe una clari-
dad respecto al rol que debiera ser relevante
en cada tipo de empresa, no se destaca un
rol sobre otro (tabla III). De acuerdo a lo
planteado por Ulrich (1999) “cuando se pro-
duce una puntuacién equitativa entre los
cuatro roles implica una percepcién corriente
o tradicional de los servicios de recursos
humanos”. Al comparar la informacién de
la evaluacién de roles con lo que representa
el drea de RR.HH. para todos los tipos de
empresas, se ratifica la visién tradicional res-
pecto de la funcién de RR.HH., ya que en
todos los casos se menciona como impor-
tante, ya sea en primer o segundo lugar, la
oportunidad de mejorar el desempefo pero
manteniendo a las personas tanto contentas
como controladas. Estas son funciones que
caracterizan a una visién tradicional de los
RR.HH.

Las pequefas, medianas y grandes em-
presas muestran su inquietud por el trabaja-
dor, desde su bienestar hasta mejorar la aten-
cién hacia él. La microempresa se focaliza
en la bisqueda de una mejor administracién
del personal. Estas inclinaciones no se ma-
nifiestan en la evaluacién de roles, ya que
debiera desde este punto vista sobresalir el
socio administrativo y contribucién de los
empleados. Esto nos puede mostrar que exis-
te una diferencia entre lo que se piensa y lo
que realmente se estd haciendo.

Si bien es cierto, que hay empresas que
poseen un 4rea, departamento o encargado
de RR.HH. y lo consideran importante. El
porcentaje de empresas que no lo poseen es
mis elevado en todos los casos a excepcién
de la gran empresa. Considerando que el
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Tasra III. Puntuacién de los roles en cada uno de los tipos de empresa.

Socio Socio Adalid delos | Agente del Puntuacién
estratégico | administrativo | empleados cambio general
Micro empresa 49 49 48 50 196
Pequefia empresa 40,6 40,2 422 34,4 157,4
Mediana empresa 38 39 39,2 37,4 153,7
Grande empresa 42,3 42,2 40,3 39,7 164,5

28% para la gran empresa es un porcentaje
alto. Los planteamientos para no tenerlo van
desde el tamafo de la empresa, los costos y
el hecho que son sucursales. En todos los
casos las razones mds poderosas son los cos-
tos asociados a poseer un drea de este tipo y
el tamafo de la empresa. Este tltimo motivo
parece razonable, si lo pensamos para la micro
y pequefia empresa, pero algunas empresas
grandes también lo utilizan como argumen-
to vélido para no poseer un drea de ésta na-
turaleza, o sea, ;cudnto mds grande deben
ser las empresas?

Estudios realizados como los de Rodriguez
y Gémez (2001) nos muestran que atn es-
tamos lejos de una cultura en materia de
RR.HH. que se acerque a las necesidades de
hoy y a los planteamientos de los pensado-
res en esta materia. El presente estudio rati-
fica de alguna manera estos antecedentes,
quizds no de una forma tan pesimista, pero
sf mostrando una realidad la cual no se pue-
de desconocer. La investigacién deja en evi-
dencia que las empresas encuestadas aunque
poseen algtin grado de preocupacién por los
RR.HH. su visién de éstos es tradicional y
se escapa al concepto de generador de valor
que se plantea como prioritario en el marco
teérico. Es mds, en algunos casos el porcen-
taje de empresas que no consideran impor-
tante a un drea de RR.HH. es alta, lo cual
complica el panorama al momento de to-
mar decisiones en este tipo de materias. Es
necesario por lo tanto revertir esta postura y
transformar esta visién tradicional en una
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renovada que lleve a pensar que la inversién
en RR.HH. es lo que marcara la diferencia.
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