TEMA 1T -
INTRODUCCION A LA DIRECCION DE
RECURSOS HUMANOS EN LA EMPRESA.
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LAS PERSONAS Y SU DESEMPENG INMERSAS
EN UNA CULTURA DEL RENDIMIENTO
APORTAN VENTAJA COMPETITIVA

SOSTENIBLE A LA EMPRESA.
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PARADOIA: o
EL CAPITAL HUMANOG £S EL
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EVOLUCION:

~
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LA EMPRESA CLASICA
RELECG-ARA LA FUNCION RRHH
AL “AREA DE PERSONAL”: UN
DEPARTAMENTO CONTABLE
QUE SE OCUPABA
BASICAMENTE DE LAS

78 INOMINAS,

| |-POSTERIORMENTE SE CREAN
A/l [LAS AREAS DE RECURSOS
4 |[HOMANGS, QUE CADA VEZ

WS | ABARCAN MAS ASPECTOS Y
778l [LLEGAN A MAS LUGARES DE
ILA ORGANIZACION.
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¢ APORTA VALOR LA DIRECCION DE RECURSOS HUMANOS"]
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La contradiccion habitual:
Todos coincidimos
expresando que el personal
es el activo mas valiososo de
- |la empresa pero los equipos
a menudo se sienten
&minusvalorados.

o .
El error esta en no reconocer

el valor estratégico de una
buena gestion de eqmpos

APORTA VALOR S| MANEJA CAPITAL EL CAPITAL INTELECTUAL
COMO FACTOR ESTRATEGICO
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CADENA DE VALOR
(PORTER)
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ENTORNO

INFRAESTRUCTURA EMPRE
ADMINISTRACION RRHH

DESARROLLO TECONOLOGICO
ABASTECIMIENTO

MARGEN

SERVICIO

LOGISTICA OPERACIONES LOGISTICA MARKETING

INTERNA EXTERNA Y VENTAS MARGEN




1.PRINCIPIOS BASICOS
’Ef N QQHH
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LA TE’GQIA ‘DE’ LA EIQEZCCIGN BE’ QELUQ‘SOS HUMANO‘S
PROFUNDIZA EN TEMAS RELACIONADOS CON:

PERSONAS PUESTOS ORGANIZACION




CUESTIONES QUE SE PLANTEAN
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DINAMICA
FUNCIONAMIENTO
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ENTORNO ' EMPRESA
Mision
Vision
Valores

Autoritario

PERSONAS ' Delegatorio '~ Persuasivo

Participativo
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EL PUZLE DE LOS RECURSOS HUMANOS

LA DIRECCION DE RRHH INCLUYE DISTINTAS
1 FUNCIONES QUE INTERACTUAN ENTRE SI Y

CONSTITUYEN UN TODO.
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POR EJEMPLO UNA VARIACION EN LOS
SALARIOS AFECTA AL CLIMA LABORAL, A
LA MOTIVAGION Y AL RENDIMIENTO.




RETOS DE LA DIRECCION RRHH:

~COMUNICACION FLUIDA.

-CERCANIA A LA [F
REALIDAD. | () ( :
- wy
Yo \ "B

~-INCORPORACION DE
VALORES ETICOS EN LA
CULTURA CORPORATIVA.
~COHERENCIA ENTRE
LAS ACCIONES
INDIVIDUALES.
~ANALISIS DE LAS
CONSECUENCIAS DE
CADA DECISION.
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LA COMPLEIIDAD ¥ SUBJETIVIDAD
EN LA DIRECCION DE RECURSOS
 HUMANGS
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Teoria del “hombre complejo” (Chiavenato,
R000)

- £1L hombre, no solo es tompiﬁjc}, también es

variable; btiene wmuchas wmotivaciones
dispuestas jerarquicamente, segin la
importancia de cada una de ellas, pero esta
Jerarquia estd sujeta o cambios, segim el
momento y Lla situacion, ademas Llos motivos
se interrelacionan y se combinan.




Las personas
actuamos por
motivos, es decir,
para satisfacer
necesidades.

LAS NECESIDADES DEL SER HUMANO

CONCEPTO “NECESIDAD” DESDE
— TRES PUNTOS DE VISTA:



INTERACCION
_ORGANIZACIONAL
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EMPRESA o PERSONA

OBJETIVOS OBJTETIVOS PERSONALES
ORGANIZACIONALES

Contrato Psicologico

EXPECTATIVAS EXPECTATIVAS

Cargo a desempenar
Sueldo a recibir
Trato personal

Rol a cumplir
Funciones a desempenar
Valores persona




. OBJETIVOS ORGANIZACIONALES
VS INDIVIDUALES

S esiCadaexpectativagoerganizacional tiene su correspondiente expectativa
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personal, lo que hace que estos dos conjuntos esten necesariamente
contrapuestos

Esta contraposicion no significa que no haya solucion mejor o superior.
a la simple suma algebraica de estas dos fuerzas

Si no existiera la intervencion creativa del contrato psicologico, la suma
daria como resultado algo tendiente a la neutralidad del movimiento sin
embarego,

si hay una administracion eficaz, |a fuerza de ambos conjuntos de
expectativas pueden, en vez de oponerse directamente, desviarse y.
converger con toda su energia hacia el logro de varios objetivos que
satisfagan las expectativas y necesidades tanto de la organizacion como
de sus personas




Necesidades
orientadas al
crecimiento

4

v

Necesidades
orientadas a

la supervivencia

Motivacion de
crecimiento

Necesidades de
autorealizacion

Necesidades de

valoracion
Motivacion de

carencia

Necesidades de amor
y pertenencia: ser aceptado

Necesidades de proteccion
y seguridad: sentirse fuera de peligro




1Qué hacemos con la pir&mid& de
Maslow?

salud, familia, propiedad PROTECCION
privada, recursos, empleo... Y SEGURIDAD




SEGUIMOS CON LA TEORIA DEL “HOMBRE COMPLEIOD”

~EL perfil motivacional y de interaccidn psicolbgica, que establece con
la organizacion es el resultado de una interrelacion compleja entre
las necesidades iniciales y las experiencias en la organizacion.

-Las motivaciones del ser humano son afectadas por las caracterfsticas
de la organizacion,

~La satisfaccidn Glkima depende de su motivacion, karea, experiencias, y
el efecto de otras personas.

-No existe ninguna estrategia directiva correcta que pueda cobijar a
todas Llas personas e todos Llos momentos.
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LA FALSA
“ZANAHORIA" DEL DINERO,

”
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| --,:,E:s L DINERO EL PRINCIPAL FACTOR MOTIVACIONAL?
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Bl excesivo valor wotivacional que
se ha dado al Fw\pet del dinero en
muchas empresas ha sido
amptiamem&e cribticado,
espe«céatmen&e desde disdpuhas
como Lla psicologia econdomica,
donde se estudia el valor que le da
el individuo al dinero depemdiemdo
de la ﬁ&&pa de su vida laboral en La
que esté.

Incluse se ha demoskrado que e
debterminadas circunstancias el
dinero desmotiva.




TEORIA DEL MODELO CIRCULAR DE LA MOTIVACION
(Luna-Arocas, 199%)

“La wmedida e que Lla herramienta
motivadora que ubkilice la empresa sea
puramente economica, el compromiso de
los @.mgl@.&do% sera ?ura\memﬁe
economico”,

EL DINERC MOTIVA, SIN DUDA, PERO SU
ESCASO PODER DE MOTIVACION SE DEBE
AL EMPLEC INCORKECTO QUE DE EL SE
HA HECHO EN LA MAYOR PARTE DE LAS
CRGANIZACIONES,



£l dinero es importante para el
trabajador, pero se valoran

también obros aspectos, como La
estabilidad, las condiciones

laborales en qeneral, o el
contenido del trabajo entre
otros factores, y en esta

posiaiév\ relativa es en la que el
dinero tiene su nmMayor poder,
pero hunca como anico
elemento motivador.




EL RENDIMIENTO: FUENTE GENERADORA DE VALOR
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[-PODEMOS MEDIR EL
RENDIMIENTO ANALIZANDO
CONDUCTAS OBSERVABLES, ES
PRACTICA HABITUAL EN LAS
EMPRESAS REALIZAR
CONSTANTES EVALUACIONES DE

RENDIMIENTO A SU PERSONAL.

-TAMBIEN SE PUEDEN MEDIR LAS
ACTITUDES (LA PREDISPOSICION A
LA ACCION): TIENEN
COMPONENTES EMOCIONALES Y
|MOTIVOS.

d

. [UNA EVALUACION DEL RENDIMIENTO EFICAZ PERMITE]
EVITAR CRISIS DE PERSONAL 'Y MANTENER A LOS
MEJORES DENTRO DEL EQUIPO.

e




;CUAL ES EL ROL DE RRHH EN LA
EMPRESA? (cCONTINUACION)

“ass s Gualressadfuente.que.genera el proceso de valor
| en la empresa’

RESPUESTA: COMPORTAMIENTO

RENDIMIENTO

El RENDIMIENTO humano es la fuente creadora de
valor.
Ejemplo: Una decision del Gerente puede influir en
el aumento de ventas, por ende aumenta utilidad y
por lo tanto el patrimonio y flujo de fondo




DIFICULTAD DE MEDICION
_DEL RENDIMIENTO HUMANO.

| ~Muchos estudios “cualifican
los resultados de los
recursos humanos e
variables cowmo el
compromiso organizativo, la
pradu&&ividad o La
sakisfaccion Laboral.

-La realidad es que la eficacia de los recursos

humanos, en espec:mt e el sector servicios, wno

A .
es facil de medir por mucho gue avancemos en
tenicas de medicion del rendimiento,




INDICADORES TRADICIONALES DE
RRHH
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¢ N° Hrs capautauon v/s

total hrs trabajadas
Numero de

Rotacion de personal desvinculaciones mes

Ausentismo laboral Promedio hrs extras por:
trabajador:

N® de accidentes laborales
por mes/ano % salarios/ingresos

Numero de ingresos mes/ etc....
n° de reclutados 'y
seleccionados




INDICADORES
\?ANGUAQDISTA‘S V7 f?;f?;HH
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L o Sotisfoccion i&borai
b o Motivacion Laboral

Valoracidn Incenbivos no wmonekarios

Tiempo medio para la resolucion de conflictos

Cc:»m?e&emdas relacionadas con la gestion del rendimiento
Diskribucion de incenbtivos asociado al rendimiento

PRODUCTIVIDAD LABOKAL ASGCCIADA A LA GESTION DE KKHH




LOS ORIJIETIVOS Y EL
“wrvlc.ﬂ“ HUMANG” .
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Los RRHH se cuantifican
. tradicionalmente en funcidn
de la pro ductividad.

Basandose en eska prem;sa
' se han elaborado mu&npms
programas de incentivos
para aumentar
cualitabtivamente La
produa&vcdad dejando a un
lado otros factores.




De este wodo, las empresas piarc&em,
todos los alkos, sin saberlo, gqrandes
cantidades de dinero en las Llamadas
“variables soft” como la calidad del
trabajo, la satisfaccidn del trabajador,
la creatividad del Produ&&w serviclo,

etc,, tal vez conceptos muy elbéreos en
el sector induskrial, pero cruciales en el
sector servicios downde Lla relacidn
cliente- trabajador es directa, y
Eransmibir una sensacion positiva es
fundamental para Lla percepcidn del
servicio que tenga el Pﬁbtiﬂm




Las “Soft” som variables mal entendidas porque no se perciben
facilmente en Los balances conkables, y st aparecen, se atribuyen
a otras variables de gestidn,

Pero existen, hasta cierto grado son objetivas, y nos dan un
cuadro exacto de la situacion real del personal en la empresa.

VARIABLES OBIETIVAS Y SUBIETIVAS DEL “DEFICIT HUMANO”.
Mala calidad de servicio (clienke externo, interno).
Poco ajuste potencial humano con tareas y desemyeﬁo diario.
Clima laboral deficiente.
Baja satisfaccidn laboral.
Poca identificacidbn organizacional.
Ausencia de planes de carrera.
Ausencia de equid&d Yy procesos estandarizados en las promociones.
Ausencia de formacion y entrenamiento.
Falta de equid&d en promociones y rebribuciones.
Falka de ética en los comportamientos organizativos.
Robacidn externa de personal.Pocos comportamientos extra- rol.
.eelbe, ebe




-"Recursos Humahnos para Turismo”; Manuela
Pardo ; Roberto Luna. EA. Pearson- Prentice
Hall,

-"Recursos Humanos y Direccidon de Equipos en

Restauracién’; Mirtam Ledn Sanchez y Elena
Dlaz Paniagqua. Paraninfo -Thomson Learning.
—“Greskidn de Recursos Humawnos, Manual para
técnicos en empresas turisticas”. Fernando
Bajém e Isabel Grarcia Isa. Sintesis.

-Direccidon Y Grestion de Recursos Humanos., Pau
Soldevila Matias. E4. Sintesis.




