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| A NECESIDAD
DE UNA POLITICA DE
RECURSOS HUMANOS

Los trabajadores de una empresa son un recurso vivo que
hay que dirigir y gestionar a traves de una serie de sis-
temas que asequren su crecimiento y aportacion al pro-
yecto empresarial, siempre que realmente se desee cons-
tituir una organizacion de alto rendimiento con excelen-

tes resultados.
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asta ahora la gestion de
H los recursos humanos
en la mayoria de las em-
presas ha consistido mas en
una gestidon administrativa que
en la gestion de personas a tra-
vés de diferentes sistemas que
persigan la adaptacion y desa-
rrollo de sus trabajadores.
Estos sistemas desde los que
se implanta una funcién real de
los recursos humanos son: selec-
cién, formacion, evaluacion, re-
tribucion, comunicacion interna
y promocion y desarrollo.
Se entiende necesaria la intro-
duccidn de estos sistemas en la
organizacion por parte del res-
ponsable de recursos humanos,
quien de forma vinculada debe
planificar la aplicacion de cada
unas de estas politicas de acuer-
do a las siguientes recomenda-
ciones.

SELECCION DEL PERSONAL

Los procesos de seleccién cons-
tituyen la fase inicial de la vida de
una persona en la empresa. Se-
leccionar una persona resulta
costoso, en tiempo y en esfuer-
zo. Por consiguiente, en la me-
dida que se realice mejor esta
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fase relativa a qué se quiere y
qué se necesita, el acierto y la
rentabilidad de esta actuacion
sera mayor.

El proceso de seleccién, por lo
tanto, consiste en detectar qué
personas son las mas adecuadas,
por sus caracteristicas persona-
les y profesionales, para desem-
pefiar las actividades que la em-
presa requiere en un determina-
do puesto, y de cara a un poste-
rior desarrollo profesional den-
tro de la empresa.

Las principales etapas de este
proceso son:

e El analisis del puesto a cubrir
e La descripcion del perfil de la
persona a seleccionar

¢ Reclutamiento de candida-
turas

® Preseleccion de candidatos
e Seleccién

e Toma de decisién

e Acogida e integracion

FORMACION DEL PERSONAL

En las pequeiias empresas que-
da mucho por avanzar en la cul-
tura de la formacion, que sigue
entendiéndose como un gastoy
no como una inversion.

A pesar de la cantidad de forma-
cién subvencionada existente
en el mercado, los empresarios
se resisten a perder horas de tra-
bajo de sus colaboradores para
permitirles asistir a dichos pro-
gramas. Sin embargo, solo hay
que pensar en el beneficio de te-
ner una persona formaday cua-
lificada para hacer frente a la

competencia de la gran empre-
sa, que si lo hace. La formacién
debe combinar diferentes obje-
tivos relacionados con:

e Conocimientos tedricos (saber)
e Conocimientos practicos o
habilidades (saber hacer)

e Desarrollo de actitudes (sa-
ber ser)

e Capacidad para ensefiar a
otros (hacer saber)

EVALUACION DEL
RENDIMIENTO

La evaluacién de las personas es
el sistema que permite conocer
y valorar la actuacién y el poten-

cial en su trabajo, en relacién a
Su equipo y por su aportacion a
la empresa.

El fin de este sistema no es Uni-
camente valorativo, sino que se
trata también de un mecanismo
de informacién que traslada a la
empresa datos muy importantes
acerca de:

e El grado de ajuste entre la
personay el puesto

e El grado de adaptacién de la
persona con su equipo de tra-
bajo

e Las posibles necesidades de
formacién de las personas

e Las posibilidades de desarro-
llo profesional de la persona
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Con esta valoracion se pueden
poner en marcha los medios
que faciliten la adecuacién de
la persona al nuevo escenario
en el que se prevé a desarrollar
su trabajo.

Ademas, solo con la introduc-
cién de un mecanismo de eva-
luacion se puede ir evolucio-
nando hacia politicas retributi-
vas que premien y valoren de-
sempefios profesionales exce-
lentes.

RETRIBUCION DE LOS
TRABAJADORES

Generalmente, la Unica misién
asignada al sistema retributivo
consiste en compensar al traba-
jador por su prestacién laboral.
No obstante, la retribucidn debe
dejar de ser sélo una forma de
pagar, para convertirse funda-
mentalmente en una herramien-
ta de direccion a través de la cual
se recompensa y reconoce a
cada uno de los miembros vy
equipos de la organizacion.
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S1 SE QUIERE CONTAR CON COLABORADORES
COMPROMETIDOS CON LOS OBJETIVOS DE LA
EMPRESA, DICHOS OBJETIVOS DEBEN SER
CONOCIDOS Y SE HA DE PROPICIAR UN
AMBIENTE DE COMUNICACION ABIERTA Y

TRANSPARENTE

Todavia hoy se mantienen sis-
temas de compensacién tradi-
cionales basados preferente-
mente en conceptos retributi-
vos fijos, sin mas alternativa de
mejora y progreso para los em-
pleados que la larga permanen-
cia en el puesto, favoreciendo
el desarrollo de organizacio-
nes burocratizadas que esti-
mulan el absentismo y el desin-
terés, cuando no la disocia-
cion de los objetivos de la em-
presa con los de sus empleados.
Asi que no se puede seguir an-
clado en el “café paratodos” y
aunque bien es cierto que debe
garantizarse un salario fijo dig-
no, no pueden pagarse con sa-
larios iguales comportamientos
y responsabilidades desigua-
les.

Las nuevas modalidades de
pago se basan, sobre todo, en
ofrecer incentivos al empleado
al margen de su salario fijo. Tal
es el caso de la retribucién va-
riable, cuyo porcentaje cada
vez va cobrando mds importan-
ciay donde su principal venta-
ja es la automotivacion del tra-
bajador. Porque no es igual
que éste cobre un sueldo fijo,
que se le ofrezca la posibilidad
de ganar mds dinero por alcan-
zar unos objetivos cuantitativos
o cualitativos.

A esta remuneracion variable se
le puede integrar un sistema de
retribucion extrasalarial, consis-
tente basicamente en el consu-
mo o utilizacién de un bien o
servicio por parte del emplea-
do y que es costeado directa-
mente por la empresa.
Dentro de los conceptos de re-
tribucién extrasalarial uno de
los mas extendidos es el de co-
medor o ayuda para comida. En
el otro extremo se encuentran

conceptos extrasalariales mas
restringidos o enfocados casi en
exclusiva a los niveles directi-
vos, entre los que se pueden ci-
tar el automovil, tarjetas de cré-
dito, participacion en el accio-
nariado, etc.

En resumen, puede afirmarse
que existe una creciente aten-
cién hacia la retribucién ex-
trasalarial, unida a una bus-
queda de la introduccién de
componentes salariales varia-
bles e individualizados que au-
menten la implicacion del em-
pleado con la empresa.

COMUNICACION INTERNA

La carencia de informacién im-
pide el correcto funcionamien-
to de la empresa y provoca in-
satisfaccion en las personas.
Pero el exceso de informacién
bloguea la capacidad de perso-
nas y grupos para elaborarla,
por lo que genera el mismo
efecto que el caso anterior.

Si se quiere contar con colabo-
radores comprometidos con
los objetivos de la empresa, di-
chos objetivos deben ser cono-
cidos y se ha de propiciar un
ambiente de comunicacién
abierta y transparente.

Entre los canales de comunica-
cién que se pueden articular en
una empresa cabe destacar los
siguientes:

e Reuniones, o comités para
asuntos especificos

e Paginas Web de la empresa
o envio de circulares por e-
mail

* Tablones de anuncios, don-
de se cuelgan las noticias que
puedan ser de interés a las
personas que los visitan
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¢ Eventos de cardcter social o
cultural, fiestas, viajes, concur-
sos, etc.

¢ Conferencias o sesiones in-
formativas que se celebran
habitualmente para dar a co-
nocer nuevos productos, cam-
pafias comerciales, etc.

e Grupos de mejora, que se
reunen para trabajar sobre un
problema especifico y pro-
ponen formas de tratarlo y su-
perarlo

e Entrevistas personales

Cualquiera de estos canales de
comunicacién debe obedecer a
un objetivo previsto, y se ha de
contemplar la coherenciay ar-
ticulacion entre todos ellos,
con el fin de que guarden la co-
ordinacién necesaria en cuan-
to a sus contenidos, planifica-
cion y personas implicadas.

PROMOCIGN Y
DESARROLLO

Los planes de carrera estan
concebidos para responder a
las exigencias futuras de la or-
ganizacion y satisfacer la moti-
vacion de las personas que en
ella trabajan.

Un proyecto empresarial que
inicia su andadura plantea el
reto, a quienes trabajan en el
mismo, de la posibilidad de
crecimiento de la empresa. Asi
pues, es importante seleccionar
personas con potencial, que
se vea en ellas capacidad para
crecer con la propia empresay
gue, ademas, estén dispuestas
a luchar codo a codo con el em-
presario y los directivos para
potenciar su crecimiento.

En definitiva, todas las empre-
sas deben encargar a sus res-
ponsables de recursos humanos
la definicién de cada uno de es-
tos sistemas para que, de for-
ma consensuada con los traba-
jadores, se apliquen en la em-
presa una bateria de medidas
qgue favorezca y estimule el
crecimiento de sus empleados
y, por ende, de la propia empre-
sa.
www.beneficioconsulting.com
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