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Alinear la gestion de
personas en Chile a los
avances del mundo

Se han dado pasos importantes en el mercado local, pero
aun predominan estandares desactualizados en el manejo
de recursos humanos. El foco internacional apuntaa
vincular dicha gestion con el core del negocio.

Texto: JORGE ENGLISH G.

AS empresas han regis-
trado grandes progre-
sos en las ultimas dos
décadas en muchas ma-
terias: logistica, tecno-
logia, atencion al clien-
tey calidad de servicio, entre otros
procesos. Sin embargo, la gestion
de personas, aunque muestra avan-
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ces, sigue siendo un tema deficita-
rio en la mayoria de las organiza-
ciones. Pese a eso, los directivos van
adquiriendo cada vez mayor con-
ciencia del valor que agrega la pro-
fesionalizacion del manejo del ca-
pital humano en el objetivo de con-
seguir un alto desempefio y mejorar
la productividad, competitividad e

imagen de la compaiiia.

No obstante, se mantiene la inte-
rrogante sobre los progresos que se
observan en Chile en el tema. Apa-
rentemente, en el mercado local la
conciencia sobre ese punto es me-
nor, coinciden los expertos.

Segun Javier Martinez, coordi-
nador del Area Organizacional de



la Facultad de Psicologia de la Uni-
versidad del Desarrollo (UDD), la
respuesta a eso es que no hay avan-
ces significativos, salvo contadas
excepciones. “Esta falta de com-
prension se asocia a distintos ele-
mentos. Se tiende a mirar los temas
de recursos humanos como algo
separado de los procesos del core
business, sin considerar que tan-
to en el disefio como en la gestién
de dichos procesos las variables de
recursos humanos tienen un im-
pacto significativo”, dice. Como
consecuencia, agrega, “no se con-
templan los aspectos de gestion de
personas cuando se definen las
prioridades estratégicas o se to-
man las grandes decisiones”.

También se pierde la posibilidad
de disefnar politicas de capital hu-
mano con una orientacion real-
mente estratégica y, en cambio, se
implementan programas que se
traducen en declaraciones genéri-
cas como, por ejemplo, “las perso-
nas son lo mas importante para la
organizacion” o mds protocolos de
procedimientos que son puramen-
te de tipo operativos.

José Tomds Saffirio, director de
Proyectos del Centro de Desarro-
llo Gerencial de la Facultad de Eco-
nomia y Negocios de la Universi-
dad de Chile, explica que al anali-
zar en profundidad las politicas de
gestion de personas de muchas or-
ganizaciones nacionales, aparece
el principal dilema: si bien existen
politicas de gestién de personas,
éstas no promueven el desarrollo
ni generan compromiso, ya que

son una respuesta tecnocritica a
una declaracién, muchas veces,
para llenar un discurso. “Entonces
vemos sistemas de beneficios que
no benefician, sistemas de gestion
de desempefio que promueven el
statu quo o programas de capaci-
tacién que no aportan a la eficien-
cia de la tarea que realiza la per-
sona”, afirma.

Por tanto, faltaria que las compa-
fifas construyan modelos de ges-
tién de personas donde se consi-
deren las expectativas y necesida-
des de desarrollo de la gente,
otorgdndoles la posibilidad de opi-
nar respecto de su propio desa-
rrollo, agregan los expertos. Hoy,
en cambio, predomina en el pais
una mirada mds bien paternalista,
sefialan las fuentes consultadas,
que deberia evitarse potenciando
espacios de participaciéon para en-
tender los desajustes entre las po-
liticas disefiadas y lo que ocurre en
la prictica.

Consultores internos

Gonzalo Mufioz, profesor de la Es-
cuela de Psicologia de la Universi-
dad Adolfo Ibdfiez, sostiene que
pese al éxito que muchas empresas
han alcanzado en los negocios, no
tiene una sofisticacién a la par en
aspectos de la gestion de recursos
humanos. “En el dmbito de la selec-
cién de personas, Chile es un caso
particularmente andmalo en com-
paracién con el resto del mundo.

Por ejemplo, el test de Rorschach (o
“test de las manchas”) y el de Lus-
cher (o “test de los colores”) se usan
exclusivamente en el pais, y aunque
estdn entre los predilectos de las
empresas, la realidad es que no sa-
bemos nada respecto de su capaci-
dad predictiva en contextos labora-
les. No digo que estos test no sirvan
para otras cosas, pero no existe evi-
dencia empirica de que sean méto-
dos vélidos para medir rasgos de
personalidad mds predictivos de
desempefio laboral”, comenta.
Los expertos aseguran que una
solucién para avanzar hacia una
gestion de personas moderna y
efectiva es que los encargados de re-
cursos humanos se transformen en
verdaderos consultores internos,
que apoyen y ayuden a las empre-
sas desde su experiencia y conoci-
mientos, con el foco principal en la
estrategia general de la compainiia.
“En sus origenes, el drea de recur-
sos humanos se veia muy enfoca-
da a temas administrativos como
contratos y pago de remuneracio-
nes. Hoy vemos mayor desarrollo
en otras dreas ligadas al bienestar
de las personas y de seleccionar a
los mds idéneos para el cumpli-
miento de los objetivos”, plantea
Carolina Lambert, team leader
Accountancy & Finance de Hays.
Anade con que “ese cambio de mi-
rada a nivel general, la empresa
demuestra a toda la organizacién
lo relevante de aplicar las politicas
de recursos humanos correctas y
cada vez més estratégicamente en-
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focadas al core del negocio. Los re-
sultados de la empresa dependen
del desempeifio de las personas,
por lo que su gestién es funda-
mental para el logro de las metas”.

Esto demanda que las compafiias
cuenten con verdaderos especialis-
tas en la gestién de estos factores
para direccionarlos de una manera

eficiente hacia el logro de objetivos.
Pero también requiere que esos es-
pecialistas enfoquen sus esfuerzos,
decisiones y gestiones en el negocio
de la firma, para trabajar de mane-
ra unificada con las otras dreas de
la organizacién, entendiendo las
necesidades y buscando la forma de
generar el apoyo necesario y la re-

solucién de problemas.

Martinez destaca que las nuevas
generaciones de directivos tien-
den a sintonizar con esta idea.
“Como avance relevante se puede
mencionar que, aunque lentamen-
te en el pais, se ha ido asumiendo
que las empresas (y los organismos
publicos) no son una entidad ais-

lada enla que los derechosy prin-
cipios que decimos valorar como
sociedad queden suspendidos”,
Esto se traduce, agrega el académi-
o, “enla incorporacién en las po-
liticas de recursos humanos de te-
mas como la no discriminacion, la
transparencia o la igualdad de
oportunidades”. @



