" La Productividad

- Laboral




a mayoria de profe-

siones se desarrollan,

perfeccionan y deli-

mitan sus campos de

accion, las que llegan a

una etapa de madurez
brindan a sus profesionales un sen-
tido de contribucion, por ejemplo la
medicina, asume como su fin el cui-
dado de la salud; el marketing, la ge-
neracion de demanda; la psicologia,
la modificacién del comportamiento,
entre otras ramas.

Pero Recursos Humanos carecia de
ese sentido y solo se supone su im-
portancia, esa carencia dificultaba ex-
plicar su misién ante sus empresas, el
mundo académico y ellos mismos en
menoscabo de su autoestima profe-
sional, pues otros se improvisaban en
este campo.Asimismo, la sustentacion
de proyectos de inversién en capital
humano se hacia dificil al no poder
demostrar su retorno.

Cuando a las personas formadas en
Recursos Humanos les preguntaban
para qué sirve su labor abundan en co-
mentarios, unos decian que su contri-
bucién radicaba en la calidad de gente
que se incorpora a la empresa; otros,
aludian al grado de conflictividad labo-
ral o la solucion de pliegos de reclamos
y algunos,al indice de satisfaccion labo-
ral, los beneficios otorgados, etc.

Hasta ahora la mayor parte de pro-
fesionales en Recursos Humanos no
exponen criterios que generen con-
fianza de su aporte en favor de los
stakeholders.

Por ello, los esfuerzos profesionales
carecen de objetivo y las inversiones
en capital humano se postergan cuan-
do deberia ser lo contrario.

Para integrar esos puntos de vista de-
fino a la productividad laboral como
objeto de estudio y trabajo de los
especialistas en gestion de personas.

Habra un antes y un después cuan-
do esta afirmacion sea universal para
quienes estan inmersos en este cam-
po y quienes reciban sus servicios,
pero tan importante como esta defi-
nicion es que la iniciativa haya partido
del Peru.

La productividad laboral es un obje-
tivo y un indicador. Medirla inducira a
los accionistas y profesionales a dirigir
los esfuerzos e invertir recursos finan-
cieros en capital humano pues ten-
dran un retorno a tasas significativas
y en menor tiempo. Permitira a otros
profesionales comprender la impor-
tancia de nuestra labor, y a los colegas
les serd el principal indicador que hara
visible su capacidad de gestion y su ni-
vel de aporte a una organizacion.

Hay varios indicadores pero ninguno
da una idea completa de nuestra con-
tribucion: rotacién, horas hombre de
capacitacion, tasa de reposicion, costo
laboral, ventas, ratio de colaboradores
empresa y recursos humanos, conflic-
tividad laboral, indice de satisfaccién
laboral, etc.; son subindicadores que
debemos seguir pero no permiten
concluir si nuestra gestion integral
mejora o estd bien encaminada en
favor de las organizaciones.

La mejor productividad laboral es
aquella que la gestién de recursos
humanos obtiene de una colectividad
que trabaja en busca de un propésito
comun. La productividad laboral estd
presente en toda ocupacién donde las
personas intervienen. El logro dividido
entre el nimero de colaboradores da
una medida que puede ser comparada
con periodos anteriores o con organi-
zaciones similares para definir en qué
punto de mejora se encuentra.

Los esfuerzos que las gerencias de
recursos humanos realizan impactan
directamente en este ratio, tanto a ni-
vel global de la empresa como de los
procesos que atraviesan.

Atraer y seleccionar al mejor talento,
crear una placenta empresarial don-
de se desarrolle un apropiado clima
laboral, retener a los mejores, pro-
gramas de compensacion, beneficios,
bienestar; dotar del conocimiento de
la empresa, desarrollar politicas sala-
riales, sistemas de compensacion fija
y variable que estimule un comporta-
miento laboral més productivo, entre
otros, se traduciran en la mejora con-
tinua de la productividad laboral.

Por ejemplo, a nivel de empresa
podemos medir como criterio de
productividad laboral las ventas en-
tre el nimero total de trabajadores,
las utilidades entre el nimero total
de colaboradores o unidad de nego-
cios. También, se puede descender:
medir contribucién a gastos indirec-
tos o directos entre el nimero de
colaboradores, unidades producidas
entre numero de colaboradores,
unidades vendidas, unidades des-
pachadas, unidades acondicionadas,
toneladas transformadas entre el
nimero de colaboradores.

Es aplicable, pues, en cualquier am-
bito y debe medirse periédicamente.
En una primera medicién sugiero no
asumir que lo obtenido son indices
negativos o positivos, porque antes
se necesita un objetivo a donde llegar.
Ademas, los indicadores deben ser
asimilarlos por la cultura empresarial.

Se debe empezar con un indicador
global a nivel empresa como obje-
tivo de las gerencias generales y de
recursos humanos, y uno para otras
areas. Asi, compartiran la responsa-
bilidad de mejora lo que ayudard a
definir un plan de accién en otros
frentes relacionados con la gestion
de personas.

En resumen, el indicador de produc-
tividad laboral debe medir todos los
componentes que la afectan para ela-
borar un plan y objetivos de mejora. €



