LECTURA UNIDAD XIII

Material preparado por el Lic. Edgar Francisco González, para el curso Administración de Recursos Humanos 2007-II, UNESR, Maracay.

El quinto sub sistema expresado por el autor Chiavenato, es el de Registro y Control. A los efectos didácticos se comenzará esta lectura revisando el concepto y proceso de control, luego, se revisará lo atinente a los sistemas de información, para luego conocer el concepto de auditoría y auditoría de recursos humanos. El material aquí reproducido ha sido tomado en parte, del libro de Administración de Recursos Humanos del autor antes señalado con fines didácticos.  
El Control
La última de las funciones administrativas es el control. A decir de muchos autores, una de las más importantes, ya que sin ella, el ciclo gerencial queda incompleto. A menudo nos disgusta ser controlados o evaluados, pero, para la buena gerencia es necesaria la realización de esta función. El Control es cíclico y repetitivo, y sirve para ajustar las operaciones a los estándares preestablecidos en el momento de la planificación de las actividades. 

	Estándares de Control
	Estándares de cantidad
	Número de empleados

	
	
	Volumen de producción o venta

	
	
	Indice de accidentes

	
	
	Indice de rotación

	
	Estándares de calidad
	Calidad de los productos

	
	
	Calidad de los servicios

	
	
	Asistencia técnica

	
	
	Mantenimiento de equipos

	
	Estándares de tiempo
	Tiempo estándar

	
	
	Tiempo medio desde el hogar

	
	
	Horas/hombre trabajadas

	
	
	Ciclo de producción

	
	Estándares de costo
	Costo de cada orden de servicios

	
	
	Costo medio de selección

	
	
	Costo medio de entrenamiento

	
	
	Costo de salario indirecto


Etapas del Control

El control es un proceso compuesto de cuatro etapas:
· Establecimiento de los estándares deseados: Los estándares representan el desempeño deseado. Son criterios o disposiciones arbitrarios que proporcionan medios para establecer lo que deberá hacerse y cual es el desempeño o resultado que se aceptará como normal o deseable.
· Seguimiento o monitoreo del desempeño: Etapa del control que acompaña y mide el desempeño. Monitorear significa acompañar, observar de cerca, ver como marchan las cosas. Para controlar el desempeño es necesario conocerlo y obtener información acerca de este.
· Comparación del desempeño con los estándares establecido: Obtenida la información sobre desempeño o resultado, la próxima etapa del control es compararla con los estándares establecidos. Toda actividad experimenta alguna variación, error o desviación. Por tanto, es importante determinar los límites en que esa variación podrá aceptarse como normal o deseable, son los límites de tolerancia.
· Acción correctiva, si es necesaria: Las variaciones, errores o desviaciones deben corregirse para que las operaciones se normalicen. La acción correctiva busca lograr que lo realizado este de acuerdo con lo que se pretendía realizar. También se le conoce con el nombre de retroalimentación.
Criterios de control
Para que el proceso de control sea eficaz,  debe atender los siguientes criterios:
1. El proceso debe controlar las actividades apropiadas: El control debe dirigirse a las actividades que deben y requieren ser controladas.

2. El proceso debe ser oportuno: El control debe efectuarse en el momento adecuado para señalar las desviaciones necesarias en tiempo real y permitir emprender las acciones correctivas.

3. El proceso de control debe mantener una relación favorable costo / beneficio: El control no puede costar más que el elemento controlado.

4. El control debe ser preciso: Los procesos de control son indicadores de progreso y son la base para las acciones correctivas.

5. El control debe ser aceptado: Es importante que las personas acepten el control y comprendan los objetivos del proceso; que sientan que el control es necesario y que debe ejercerse.
Medios de control
Los principales medios de control son:

1. Jerarquía de autoridad: La estructura organizacional preestablece los niveles jerárquicos para asignar autoridad y exigir obediencia para las jefaturas.

2. Reglas y procedimientos: La organización preestablece las reglas y los procedimientos que rigen el comportamiento de las personas y que prohíben lo que no debe hacerse.

3. Establecimiento de objetivos: Los objetivos sirven de guía a la acción de las personas.

4. Sistema de información vertical: La información vertical puede transitar en dos sentidos: ascendente y descendente. La información descendente lleva ordenes, mandatos, decisiones, aclaraciones y orientaciones para los subordinados. La información ascendente lleva noticias de eventos, resultados, aclaraciones y retroalimentación.

5. Relaciones laterales: Son comunicaciones entre pares, es decir,  entre personas y cargos que ocupan el mismo nivel jerárquico en la organización. 

6. Organizaciones matriciales: La estructura matricial es un intento de dinamizar la vieja organización funcional y departamentalizada  hacia un grado más elevado de organización por productos o servicios.
La unidad o gerencia de personal debe ejercer un estricto control sobre este, so pena de  relajar la disciplina interna de la organización.

Sistemas de información
La organización puede ser entendida como una serie de grandes redes de información que relacionan las necesidades de información de cada proceso decisorio con las fuentes de datos. Para comprender como funcionan es necesario definir el concepto de dato, base de datos e información:

· Datos: son los elementos que sirven de base para resolver problemas o formular juicios. Un dato puede ser un índice, un registro, una manifestación objetiva susceptible de ser analizada subjetivamente, exige que el individuo lo interprete para manejarlo. En si mismo, cada dato aislado  posee escaso valor.

· Base de datos: Es el conjunto de datos almacenados y clasificados para ser empleados posteriormente.

· Información: se produce cuando los datos almacenados y clasificados se procesan y adquieren significado e intencionalidad, aspectos que la diferencian del dato. 
La base de datos es un sistema de almacenamiento y acumulación de datos debidamente codificados y disponibles para procesarlos y obtener información. Es usual, que existan varias bases de datos que se interrelacionan lógicamente entre sí, mediante un programa que ejecuta las funciones de crear y actualizar archivos, recuperar datos y generar informes.  En el área de recursos humanos las diversas bases de datos conectadas entre sí permiten obtener y almacenar datos de distintos estratos o niveles de complejidad:

· Datos personales de cada empleado, que forman un registro personal.

· Datos sobre los ocupantes de cada cargo, que forman un registro de cargos.

· Datos acerca de los empleados de cada sección, departamento o división, que forman un registro de secciones.
· Datos sobre los salarios e incentivos salariales, que forman un registro de remuneración.

· Datos acerca de los beneficios y servicios sociales, que forman un registro de beneficios.

· Datos sobre los candidatos (registro de candidatos), sobre cursos y actividades de entrenamiento (registro de entrenamiento) y otros.

La Auditoría

La auditoria es un sistema de revisión y control para informar a la administración sobre la eficiencia y la eficacia del programa que lleva a cabo. La más conocida son las auditorías contables, sin embargo igualmente son de mucha utilidad las auditorías administrativas,  y entre estas, las auditoría en administración de recursos humanos.
Auditoría de recursos humanos

La auditoria de recursos humanos (RH) puede definirse como el análisis de las políticas y prácticas de personal de una empresa y la evaluación  de su funcionamiento actual, seguida de sugerencias para mejorar. El propósito principal de la auditoria de recursos humanos es mostrar como está funcionado el programa de RH, localizando prácticas y condiciones que son perjudiciales para  la empresa o que no están justificando su costo, o prácticas y condiciones que deben incrementarse. 

Auditoria de Personal
Provienen indiscutiblemente de la disciplina contable del mismo nombre. Etimológicamente, auditor es la persona que "oye". Pero dentro de la disciplina, mencionada, la auditoria implica una investigación minuciosa de las diversas cuentas de una empresa, no solo para determinar si corresponden a la realidad, sino, inclusive, si se justifican como medios aptos para realizar los objetivos y políticas de una negociación, a fin de hacer las recomendaciones pertinentes.

Se puede considerar a la auditoria de personal como un procedimiento que tiene por objeto revisar y comprobar, bajo un método especial, todas las funciones y actividades que en esta materia de personal se realizan en los distintos departamentos, para determinar si se ajustan a los programas establecidos, y evaluar si se cumplen los objetivos y políticas fijados en la materia, sugiriendo, en su caso, los cambios y mejoras que deban hacerse para el mejor cumplimiento de los fines de la administración de personal. 

Hay que recordad que la auditoria de personal no puede realizarse exclusivamente en los registros y elementos del control que posee el departamento de personal, si no que tendrá que llevarse a cabo, además de estos, en muchos otros de la empresa, ya que la función del personal la realizan en sentido propio los jefes de línea, y solo en sentido staff o funcional del departamento de personal.

Beneficios que aporta la auditoria de la administración de recursos humanos

1. Identificar las contribuciones que hace el departamento de personal a la organización

2. Mejorar la imagen profesional del departamento de personal.

3. Alinear al administrador del personal a asumir mayor responsabilidad y actuar en un nivel alto de profesionalismo

4. Esclarecer las responsabilidades y los deberes del departamento 

5. Facilitar la uniformidad de las practicas y las políticas

6. Detectar problemas latentes potencialmente explosivos.

7. Garantizar el cumplimiento de las disposiciones legales 

8. Reducir los costes en recursos humanos mediante practicas mejoradas promover los cambios necesarios en la organización.

Amplitud y profundidad de acción de la auditoría
Las auditorías empiezan por una evaluación de las relaciones empresariales que afectan la administración del potencial humano, incluido el personal de línea y de staff, las calificaciones de los miembros del staff de RH y la adecuación del apoyo financiero para los diferentes programas. A partir de allí se aplica una variedad de estándares y medidas; se examinan los registros e informes de personal; se analiza, compara y prepara un informe final que incluye recomendaciones sobre cambios y modificaciones. La auditoría puede penetrar más profundamente cuando evalúa programas, políticas y filosofía. Dependiendo de la política de la organización, la auditoría de RH puede enfocarse en uno o en todos los siguientes niveles de productividad:
· Resultados. Incluyen las realizaciones concretas y la solución de problemas en la administración actual.

· Programas. Comprenden prácticas y procedimientos de RH:

· Políticas. Incluyen la explícita, formalizada por la empresa y la implícita.

· Filosofía de la administración. Sus prioridades, valores, metas y objetivos.

· Teoría. Relaciones y explicaciones que detallan y relacionan la filosofía, la política y las prácticas de personal.
Análisis de los datos recabados
La parte mas importante de la auditoria, se centra en el análisis de los datos recabados; el señalamiento de las fallas encontradas sobre el cumplimiento de los programas y presupuestos en materia de personal; la investigación de sus causas la determinación de si los programas y procedimientos pueden mejorarse, ya sea para obtención de las políticas fijadas, ya para la modificación supresión, adición o cambio de otros objetivos y políticas, a la luz de las nuevas necesidades surgidas, las nuevas técnicas que vayan apareciendo, etc. También es importante mencionar la discusión con diversos jefes, para conocer sus puntos de vista, aclaraciones y adiciones hasta que él, o los auditores puedan formarse un juicio en relación con los objetivos que en materia de personal sostiene la empresa y elaborar el informe respectivo.
