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Las velaciones
industrinles
continuaran siendo
cada vez mas
complejas, porque los
problemas cvecen
paralelamente o lns

necestdades del
hombre de
organizarse
colectivamente
dentro de un
contexto globalizndo

RESUMEN

Frante a la nunca antes vista crisls de valores que
afronta el Pan, la revalorizacidn del potencial hu-
mano pueds reaclivar la aclividad empresarial y
por ende la ecanamia naclonal. En consecuencia,
&l problema central del Pard es un problema de
personas y conductas. :

ABSTRACT

Peruhas naver ever had such an uncredible maral
and elhic crisls, neverthaless; paruvian human
potential ravaltation may acliva entrepreneur
acllvity as well as economics. Therefore, Peru's
main problem is peruvians behavior,

m GESTION
£h EL TERCER MILENSC

Maveco Teéérico de las
Relaciones
Industriales RRII

INTRODUCCION

El desarrollo del presente trabajo
para fines de la revista especializada
de la Facultad de Ciencias Adminis-
trativas de la Universidad Nacional
Mayor de San Marcos, constituye un
modesto aporte profesional, que se
orienta a resaltar la importancia del
potencial humano en la reactivacién
empresarial y fundamentalmente de
su revalorizacién del hombre frente
a la crisis de valores que afronta el

pais.

El tema seleccionado reviste ca-
racteres singulares toda vez que en
nomenclatura adopta diversas de-
nominaciones como: Administra-
cién de Personal, Recursos Huma-
nos, Relaciones Laborales, etc. y
pOrque su marco practico estd en
razén a la legislacién laboral de

pafs. *

1. DEFINICION

Las Relaciones Industriales
son una area estratégica de la
empresa, que desarrolla diferen-
tes procesos técnicos para el ma-
nejo de las relaciones laborales
motivada pdr la actuacién de em-
pleadores y trabajadores durante
la gestién empresarial y que es-
tn encargadas-de reclutar, selec-
cionar, contratar, desarrollar, re-
gistrar y evaluar adecuadamente
a los trabajadores; asf como pro-
cesar sus remuneraciones y bene-
ficios sociales y las negociaciones
colectivas, también ejecutar pro-
gramas de bienestar social y de
seguridad e higiene ocupacional,
para un mejor desenvolvimiento

de la relacién laboral.

Se dice, también, que es un

mecanismo preventivo para la



armonfa laboral, que aplica la le-
gislacién laboral y un conjunto
de técnicas, sistemas y procedi-
mientos administrativos y lega-
les, que permiten lograr una me-
jor organizacién de los esfuer-
zos de personal de la empresa,
para que cada trabajador desa-
rrolle al maximo sus conoci-
mientos y habilidades para su
propia realizacién y apoyo a la
eficiencia, eficacia y economia

de la empresa.

. IMPORTANCIA

La Revolucién Industrial fue el
principal acontecimiento que mo-
tivo la formacién de las Relaciones
Industriales a causa del trato de los
empleadores con los trabajadores
y como el mundo sigue evolucio-
nando con el desarrollo de las cien-

cias y tecnologfa , las Relaciones In-

Los hombres de negocios
requieven contav en sus

empresas con un

relacionista industvial

que cuente con un

perfil profesional de ser

tdoneo, calificado,

eficiente, imaginativo

y responsable.

dustriales continuaran siendo cada
vez mas complejas; porque los pro-
blemas crecen paralelamente a las
necesidades del hombre de orga-
nizarse colectivamente dentro de

un contexto globalizado.

Las dificultades econdmicas-

sociales derivadas de un sistema

demecritico frigil de nuestro
pais, nos obligan a la revaloriza-
cién del hombre forjando su
identidad nacional y metivacién

empresarial y no poniéndolo al

servicio de la economia sea esta
liberal o neoliberal; lamentable-
mente algunas empresas aplican
doctrinas econdémicas antiguas
.
basadas en la politica de lgisser
faire que quiere decir «deja ha-
cer», donde el trabajador es victi-
ma de sus temores con respecto a
su desarrollo en el ambito empre-

sarial.

. LAS RELACIONES

INDUSTRIALES EN EL PERU

Por Decreto Supremo N° 005
del 23 de abril de 1963 se determi-
né la creacién de la oficina de Rela-
ciones Industriales sefialando en su
articulo 3 lo siguiente: * Las empre-
sas que tengas mds de cien trabaja-
dores, entre empleados y obreros,
deberan contar con una dependen-
cia adecuada que se encargue de las

relaciones industriales para la aten-
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cién de las cuestiones laborales en

forma permanente. Y debera tener

las siguientes funciones:

e Atencién de reclamos por sala-
rios y condiciones de trabajo.

e Cumplimiento de disposicio-
nes legales y contractuales.

e Fomento de la armonia y co-
laboracién entre los servido-
res y la empresa.

e Administracién sala-
rial del personal.

e Seleccion y entrena-
miento.

¢ Comunicacién, higie-
ne y seguridad indus-
trial.

* Servicio Social, etc.

Las Relaciones Indus-
triales comprende tres campos: el
laboral, el administrativo y el so-

clal.

El campo laboral se sustenta en
convenios internacional es (OIT)

y dispositivos legales del pafs:

e Constitucién Politica del
Pert.

* Ley de Fomento del Em-
pleo.

» Ley de Negociaciones Co-

lectivas y su Reglamento.
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Existen politicas,
que son gutas de
accion pava dor
vespuestas a los
problemas labovales
y alcanzar objetivos
organizacionales de
la empresa v los
individuales de los
trabajadoves.

¢ Instancias Administrativasy

Judiciales, etc.

El campo administrativo se
enmarcaen que las actividades de
RRII forman parte del Planea-
miento, Organizacion, Direccion

y Control Empresarial, y

El campo social se desarrolla
en el comportamiento del tra-
bajador, mediante sus relaciones
formales e informales en el 4am-

bito empresarial.

Los hombres de negocios re-
quieren contar en sus_empresas
con un relacionista indi?s‘tr_i&i;,.__éuc
cuente con un perfil profesional
de ser idéneo, calificado, eficien-
te, imaginativo y responsable; in-
dependientemente de su.forma-
cién profesional y experiencia la-

boral debidamente acreditada.

Tradicionalmente las funcio-
nes de RRII eran mangjadas
por abogados, contadores,
economistas, etc.; en-ld ac-
tualidad, la situacién coyun-
tural y estructural por las
que atraviesan.las cmprcsaé
y los requcrimient"os de
competitividad y.ereatividad
cada vez mds exigentes, re-
quieren de un profesional de

la Ciencia Administrativa.

En cuanto a su denominacién,

. existe una amplia gama de flom-

bres que se le conoce al 4rea de
RRII, los departamentos mis an-
tiguos fueron los llamados de
Personal, conforme sé desarrolla-
ron los sindicatos y 165 adminis-
tradores se cncontrarc;r’;:”ncgo—
ciando convenios colectivos o re-
solviendo conflictos de trabajo,
adoptaron las siguientes nomen-

claturas:



Relaciones Laborales, Rela-

ciones Humanas y Recursos

Humanos.

POLITICAS DE RELACIONES
INDUSTRIALES '

Son gufas de accién que sir-
ven para dar respuesta a los pro-
blemas laborales que pudieran
presentarse en la empresa, se re-

fieren a como las organizaciones

aspiran a trabajar con sus
miembros para alcanzar
los objetivos organiza-
cionales de la empresa y
los individuales de los

trabajadores.

Las politicas deberian
abarcar las siguientes li-

neas:

e DPolitica de Administracién de

Recursos Humanos.

- Reclutamiento y seleccion,

utilizando Internet.

- Induccién (como integrar

a la entidad a los nuevos

miembros)

* Dolitica de aplicacién de Re-

cursos Humanos:

- Requisitos basicos de la

fuerza de trabajo.

- Criterios de planeacion, dis-
tribucién vy traslados inter-
nos (rotacién ocupacional).

- Criterios de evaluacién de
la calidad del personal y de

PuEstos.

Politica de Mantenimiento de
Recursos Humanos:

- Remuneracién (sueldos y

salarios).

- Motivacion de la fuerza labo-
ral,

- Criterios de seguridad ¢ hi-
giene ocupacional.

- - Relaciones con sindicatos

y representantes laborales.

e Politica de Desar_rollo de Re-

cursos Humanos:

- Criterios para la capacita-
cién, especializacion, per-
feccionamiento y adiestra-

miento.

- Criterios para el desarrollo
de las atribuctones de los
trabajadores desitro de la
empresa.

- Creacién de cdpdicioncs
de trabajo y biéﬁéstar S0-
cial, que garanticen labue-
na marcha y excelencia de

la organizacién.

Politicas de Control'de Recur-
sos Humanos:
- Base de datos con infor-
macién necesaria ¢ impor-
tante (Registro del Perso-

nal).

Criterios para la adecua-
ciény aplicacién de las po-
liticas de RR.II.

- Control posterior a las

RRII.

5. PROGRAMA DE RELACIONES
INDUSTRIALES

Puede ser tictico y estratégico y

se caracteriza por:

Comprender objetivos, metas
y estrategias de personal orien-
tadas a maximizar la gestién
empresarial.

Desarrollar funciones de staff
y de apoyo en ¢l dmbito em-
presarial.

Ser flexible, por que ajusta a

cualquier circunstancia impre-
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Los objetivos en velaciones industrinles
son un conjunto de aciividades gue se
preténden alcanzar en un peviodo

determinado |

vista de la empresa e involu-
cra los procesos técnicos a se-
guir, a través de los diferentes

niveles de la organizacién.

5.1 Objetivos de las
relaciones industriales
Son un conjunto de acti-

vidades, que se pretenden alcan-

zar para un periodo determina-

do, destacdndose la siguientes:

» Aplicar los procesos técni-
cos de personal, que contri-
buyan al desarrollo de la efi-
ciencia y eficacia de los tra-
bajadores.

e DPropiciar el desarrollo del per-
sonal, para que aumente su
capacidad, habilidad y poder
alcanzar la maxima producti-
vidad empresarial, destinada a
satisfacer las necesidades de la
comunidad.

e Establecer y mantener una
acertada filosofia laboral en la
empresa, fomentando la iden-
tidad laboral y motivacién em-

presarial.

E GESTION
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= Propiciar un ambiente de sa-
tisfaccién y lealtad entre todo
el personal, para que la ges-
tion sea efectiva y alcance ni-
veles Sptimos.

s Promover politicas laborales
justas y equitativas, para
mantener las relaciones labo-
rales en base a la dignidad, se-
guridad y bienestar del traba-
jador.

e Contribuir y regular la conduc-
tay actitudes de los dirigentes
y dirigidos, en la realizacién de

las actividades laborales.

Requisitos minimos para la ob-
tencidon de los objetivos plan-
teados

* Reclutar y seleccionar perso-
nal idéneo.

e Racionalizar recursos huma-
nos para canalizar los esfuer-
zos eficientemenie.

e Mantener la motivacién del

trabajador al tope.

5.2 Objetivos para el

empresario

* Desarrollar un producto o-

_prestar un servicio ¢n niveles

de alta competitividad.

6.

e Promover la creatividad y ca-
pacidad del trabajader para ga-
rantizar su desarrollo laboral.

e Dropiciar la integracién la-

boral.

5.3 Objetivos para el
trabajador:

e Remuneracién justa y adecua-
da

* Condiciones de trabajo mini-
mos.

* Posibilidad de progreso.

* Independencia ideolégica y
religiosa.

e Seguridad en la empresa.

* Reconocimiento de su tra-

bajo

ORGANIZACION DE LA
GERENCIA DE RRII

Esta en funcién a la realidad
empresarial y al modele organi-
zativo que adopte, sin-embargo,
plantearemos cofi'fings académi-
cos los signientes lineamientos de

estructura organizativa:

6.1 Lineas de planeamiento
e investigacion de
personal

Sistematiza poradelanto las
necesidades de RR:HH para el

cumplimiento de los objetivos



productivos y /o servicios, para

alcanzar el mejor rendimiento.

Acciones:

Realizar investigaciones para
alcanzar un sistema de infor-
macién en RR.HH, que sus-
tente los objetivos empresaria-
les.

Desarrollar estudios para de-
terminar métodos, sistemas y
procedimientos
adecuados, para
mejorar las relacio-
nes laborales.
Formular el planea-
miento estratégicoy
tactico de personal,
el presupuesto de
RRHHYy evaluarlos

permanentemente.

6.2 Lineas de reclutamiento

y seleccién de personal

Acciones

Desarrollar programas de convo-
cacién y seleccion de personal en
forma oportuna.

Desarrollar, coordinar y supervi-
sar estudios de necesidades de
personal de la empresa.
Realizar estudios de fuentes
de rendimientos y mercado
de empleo, para determinar
la oferta de empleo y su efi-

ciencia,

Lo ovganizacién de
ln gevencia de RRIT
esta en funcion de la
vealidad
empresavial y al
modelo organizativo
que se adopte

* Organizar y mantener archi-

vos 'y estadisticas de postulan-
tes para ser utilizados como
fuente de convocatoria.

e Evaluar programas y fuentes
de convocacin internas y
€xterna

= Promover el uso de Internet
para fines de reclutamiento.

» Realizar estudios de prueba
psicolégicas y de conoci-
miento para los diferentes ti-
pos ocupacionales de la em-

presa.

6.3 Lineas de administracion

de personal

Acciones:

Estudiar, desarrollar, imple-
mentar y controlar la ejecu-
cién de los procesos técnicos
del sistema de personal.
Evaluar los requerimientos de
personal segin los objetivos
de la empresa,

e Asesorar y coordinar
con las demis d"cpé'ndcn-
cias de la organizacién
sobre la aplicacién de po-
liticas, procedimientos y
normas legales relativas
a la administracién del
personal (como permi-
s0s, vacaciones, transfe-
rencias, seguros, adelan-
tos de beneficios socia-
les, ausencias, liquidacion de
personal, CTS., etc)
Desarrollar técnicas para el
adecuado control de asisten-
cia y puntualidad de los tra-
bajadores de la empresa.
Certificar la constancia de tra-
bajo y elaborar las planillas de
pago de los trabajadores (in-
greso, deducciones del traba-
jador y del empleador, datos,
niimeros de trabajadores, refe-

rencias y dependenciasalas que

GESTION
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6.4 Linea de desarrollo de

personal

Acciones:

Formular el diagnéstico de
capacitacién y evaluar los pro-
gramas de capacitacién, que
permita alcanzar el objetivo
empresarial,

Estudiar las necesidades de en-
trenamiento, capacitacién y
adiestramiento del personal de
las diferentes dependencias.
Recomendar la aceptacién y
revisién de politicas y proce-
dimientos de capacitacién de
personal, por ej. Convenios
de becas, actas de compro-
miso, etc.

Coordinar y desarrollar pro-
gramas de becas (con univer-
sidades, Institutos y /o practi-
cas universitarias)

Planear, organizar y desarro-
llar procedimiento para la
integracién del trabajador y
su familia con la empresa.
Elaborar el material didactico
necesario, para el desarrollo
de los programas educativos
de entrenamiento y capacita-
cién de personal.

Proponer y preparar pro-
gramas de induccién para
los nuevos trabajadores.
Realizar programas para prac-

ticas pre-profesionales.

GESTION
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6.5 Lineas de relaciones

laborales

Acciones:

Coordinar las actividades re-
lacionadas con reclamos indi-
viduales y colectivos de asun-
tos de trabajo.

Elaborar y actualizar el Regla-

mento Interno de Trabajo.

Tomar las medidas pertinen- -

tes para la solucién de pliegos
de reclamo (pliego petitorio -
trato directo y junta de conci-
liacién)

Estudiar e interpretar la legisla-
cién laboral v de seguridad so-
cial para su adecuada aplicacién.
Absorber preguntas de cardcter
laboral (aplicando correctamen-
te la legislacién laboral y el re-
glamento interno de trabajo u
otras normas internas)
Estudiar y evaluar las denun-
cias y/o demandas contra la
empresa.

Guardar comunicacién y bue-

nas relaciones con el sindicato.

6.6 Lineas de administracion

de sueldos y salarios

Acclones:

Programas de administracion
salarial.
Confeccién de planillas.

Escalas salariales.

Programas de evaluacién de
puestos.

Cuadros y grificos estadisticos
salariales.

Sistemas de andlisig y clasifica-
cién de cargos. ‘

Registro de andlisis de puestos.

6.7 Lineas de evaluacion de

méritos

Acciones:

Asensos y promociones
Reduccién del personal
Transferencias (rotacién ocu-
pacional)

Politicas de calificacién de
méritos (evaluacion de mé-
ritos)

Administrar las actividades del sis-
tema de calificacién de méritos
Elaborar los programas de
evaluacién de personal.
Presentar informes sobre los
resultados obtenidos en la eva-

luacién personal.

6.8 Lineas de bienestar social

Acciones:

Confeccionar la ficha social
del trabajador mediante el
estudio y andlisis de las con-
diciones de vida del trabaja-
dor.

Promover que el trabajador
debe independizar su vida

laboral de su vida particular.



* Contribuir en forma eficiente
a la reduccién de los proble-
mas particulares de los traba-
jadores dentro del dambito de
su competencia.

* Promover la orientacién y ca-
pacitacién del trabajador.

e Mantener a los trabajadores sa-

tisfechos consigo mismo y con

su labor, mediante la promo-

cion humana.

e Contribuir a lograr el bienes-
tar social del trabajador y su fa-
milia, promoviendo el desarro-
llo de las capacidades tanto in-

dividuales como colectivas.

6.9 Lineas de psicologia

industrial o del trabajo

Acciones:

* Colaborar en la elaboracién de
pruebas psicotecnicas destina-
das a la admisién de personal.

* Orientar y aconsejar al perso-
nal en su labor. ™

* Intervenir en problemas y
conflictos laborales.

e Estudiar las alternativas del

comportamiento psicoldgico

del personal.

6.10 Lineas de medicina del
trabajador ‘

Acciones:

* Higiene ocupacional

+ Fisiologfa laboral

* Rehabilitacién y readaptacién

e Patologfa laboral

e Medicina legal del trabajador

s Verificar el estado de salud del
trabajador.

¢ Estudio de alteraciones en la
salud del rabajador

* Estudio de métodos de wabajo.

= Secuelas de los accidentes de
trabajo,

» Orientar la recuperacién y re-
habilitacion.

» Visitas a hospitales, clinicas, etc.

. Coordinar con las dreas de salud y

 ES-SALUD

611 Lineas de seguridad

industrial

Acgciones:

* Desarrollar ¢l programa de se-
guridad industrial.

« Proporgionar proteceiény se-
guridad necesarias al trabaja-
dor en su centro de labores.

* Participar en los programas de

_ defensa civil. '

e Organizar las brigadas contra
incendios.

e Evitar las sustracciones

s Mejorar los sistemas de vigi-
lancia

e Investigar ¢ informar sobre ac-
cidentes de trabajo.

e Mantener en vigilancia los se-

guros de trabajo

o Elaborar estadisticas laborales

especializadas.

e Organizar el comité de segu-

ridad.

6.12 Lineas de auditoria de
personal

Es el examen y evaluacién de
los procedimientos del personal,
rendimiento dentro desidrea de
responsabilidad y determinar si
cumple con la lcgislaciéh, plkancs
y programas fijados por la admi-
nistracién empresarial
Acciones
Medicién y evaluacidon de los
procesos técnicos de la admi-
nistracién del persenal, me-
diante auditorias y exdmenes
especializados.
Desarrollar investigaciones so-
bre el desarrollo del'personal
frente al puesto de trabajo.
Realizar evaluaciones del
cumplimiento de lalegisla-

cién laboral.

RELACION DEL SISTEMA DE
PERSONAL Y LOS ELEMENTOS
DEL PROCESO ADMINISTRATIVO
Se explicita en forma'sintetiza-
da en cada uno de'les grificos
que se detallan a continuacion,
correspondiendo su sustenta-
cién en los textos umiversita-

rios de la Ciencia Administra-
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