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u Ué es una organizacion sin las personas que forman parte de ella? Todo

C

negocio, por pequefo o grande que sea, necesita un equipo hien confor-

mado, con las capacidades adecuadas en cada momento y dispuesto a
esforzarse para llevarlo a buen término. Por tanto, el papel de las personas en las orga-
nizaciones es basico y contar con una funcion de Recursos Humanos que asegure la
disponibilidad de esas capacidades, el refuerzo del compromiso requerido de los
empleados y la orientacion hacia los resultados esperados a través del activo mas com-
plejo que tiene una organizacion -esas personas- es critico para su éxito.

En una PYME la funcién de Recursos Humanos es tan importante como lo pueda ser en

una gran multinacional, sin embargo, en ocasiones, no se aborda con el mismo nivel de
dedicacion profesional. Y es un grave error.

(
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La Gestion de Recursos Humanes es un enfoque estratégico para administrar el valioso
recurso que son las personas y cuyo objetivo Ultimo es ayudar al negocio a conseguir
un crecimiento sostenido y sostenible a través de las que emplea. Los responsables de
RRHH tienen la tarea de solucionar problemas y proporcionar orientacion y direccion
para otros trabajadores. Sus funciones incluyen responsabilidades coma:

= Reclutamiento y seleccion: busqueda, atraccion, contratacion y asignacion de nuevo
falento

= Aprendizaje y desarrollo: impulsar permanente la formacién y el desarrollo profesio-
nal de todos los empleados

* Retribucion y recompensa: asegurar una politica retributiva competitiva y equitativa
que apoye la estrategia de negocio y la cultura deseada

* Experiencia del empleado: favorecer un entorno donde los empleados puedan pros-
perar, crecer y desarrollarse, y sentir el apoyo y el recanocimiento de los demds.

» Estrategias de fidelizacidn: acciones estratégicas para retener el talento, especialmen-
te, el clave.

= Cumplimiento: garantizar que la organizacion actie dentro de la normativa laboral.

La funcién de RRHH nacio con un caracter meramente administrativo, poniendo el foco
en procesos basicos como la ndmina o la gestion de la plantilla. Pero hoy en dia esto no
es en absoluto suficiente. Los negacios y los empleados de hoy necesitan y esperan
mucho mas. Tanto unos como otros esperan crecer, incrementar sus capacidades, obte-
ner un retorno de su inversion (en forma de capital pero fambién de tiempo, esfuerzo,
falento y resultados) en un acuerdo de creacion de valor mutuo, para ambas partes. Asi,
la funcién de RRHH debe evolucionar desde un ya primitivo enfoque administrativo
hacia convertirse en un socio estratégico para el negocio.

Este gran objetivo lo es con independencia del famafio de una organizacion, aun-
que los métodos para conseguirlo diferirdn dependiendo de factores tales como la
dimension o la disponibilidad de recursos. Las grandes organizaciones requieren
areas de RRHH complejas, con profesionales de alta especializacion en materias
muy diversas relacionadas con la gestion de personas. En las pequeiias empresas,
generalmente RRHH es responsabilidad de una y muy pocas personas: desde la
propia direccion general o la de operaciones, incluso de finanzas, hasta un respon-
sable de RRHH o simplemente de la persona que se ocupa del reclutamiento. En
general, disponen de muchos menos recursos y es necesario que encuentren alter-
nativas creativas con cortos presupuestos. A veces, ni siquiera disponen del cien
por cien de su tiempo para dedicarlo a la gestidn de personas. No es extrano, por
tanto, que acabe siendo un trabajo reactivo, de impulsos, informal, Unicamente cen-
trado en cubrir “los basicos”, lo que pone el alto riesgo el potencial crecimiento del
negocio a medio y largo plazo. Nadie con un falento precioso quiere continuar en
una empresa que no se foma en serio el valor que aporta.
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A medida que una compania crece, es imprescindible que también lo haga la funcion y
la profesionalizacion de la gestién de personas. Es por ello que las empresas de éxito
invierten en la incorporacion de un profesional de RRHH que asuma estas responsabi-
lidades y contribuya a acelerar y afianzar el propio negacio. De hecho, muchas organi-
zaciones optan por externalizar las puras funciones administrativas y concentrar el
enfoque de RRHH en el desarrollo de talento, del liderazgo y de la transformacion de la
cultura que la compafia quiere para enfrentarse con ventaja al mercado.

Sea grande o pequefio un departamento de RRHH, cualquier persona que lidere un
equipo dentro de una organizacion tiene “un puesto de RRHH” y deberia concentrarse
en algunaos aspectos que son criticos para fodo negocio.

1. Ser proactivo y no reactivo. La gestion de personas no es un coste; es una inversién
con grandes retornos. Si todo lo dejas para el dltimo momento, cuando ya hay que salir
de los problemas de personas y no te adelantas a ellos, el coste de resolverlos puede
ser inabarcable. El profesional de RRHH deberia mostrar valor entendiendo el negocio
y sus claves, demostrando que puede evitar (y resolver) problemas de negocio con
soluciones centradas en las personas.

2. Definir un objetivo estratégico. Superada la etapa administrativa, definir una vision y
unos ohjetivos para RRHH que estén vinculados y apoyen los objetivos del negocio y
la cultura deseada proporcionara foco a la hora de determinar donde poner o no los
esfuerzos de manera mas productiva y eficiente.

3. Disefiar, comunicar y llevar a la realidad un plan director de gestion de personas, a
modo de hoja de ruta, que dé visibilidad, sistematica, rigor y solidez técnica a los proce-
sos, iniciativas o proyectos que, en materia de personas, la organizacion deba llevar a
cabo. No ha de ser complejo ni “perfecto” pero si acertado en las razones por las que
hay que llevarlo a cabo, qué es lo que va a cambiar, cudles seran sus beneficios, cuando
Yy como se va a ejecutar. La comunicacion fransparente hacia los empleados puede ayu-
dar a que éstos lo perciban como una inversién que multiplique su vinculacion y com-
promiso con la empresa y su crecimiento. Un circulo virtuoso.

4. Invertir en aprendizaje y desarrollo. En las PYMES, la falfa de recursos lleva en oca-
siones a que las personas tengan que trabajar sin el necesario entrenamiento pero des-
finar un presupuesto al desarrollo de las competencias necesarias, no sélo aumenta la
productividad y eficacia de aquellas sino también su motivacién. Aderezado con un
buen proceso acogida de las nuevas incorporaciones que acelere su incorporacion, su
productividad y su deseo de permanecer.

5. Disponer de un proceso de gestion del desempefio potente. Con independencia del
tamafio de la compaiia, establecer un proceso continuo de gestién y evaluacion del
desempenio en el que se aclare a cada empleado qué se espera de su trabajo, dénde
tiene que poner sus esfuerzos y en qué medida va alcanzando el desempenio esperado,
es una de las herramientas mas potentes para el crecimiento. Esto requiere de un lide-
razgo orientado a las personas y no sélo a las tareas.
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6. Profesionalizar la gestion de la retribucian. A menudo las PYMES asignan y revisan
sus salarios con un enfoque asistematico y centrado en el control de costes. Sin embar-
go, poner orden, dar método y herramientas técnicamente solidas en la politica retribu-
fiva de la plantilla -y, particularmente, en segmentos clave como directivos, técnicos
muy especializados o fuerza de ventas- incrementa muy significativamente la capaci-
dad de la organizacién para atraer, motivar y fidelizar el talento que en cada momento
necesita, ademas de gestionar mejor los costes, evitar conflictos y asegurar el cumpli-
mientfo de la normativa.

7. Recoger feedback y actuar en consecuencia. Sea positivo o negativo, escuchar a los
empleados a través de encuestas, conversaciones tu a fu, reuniones abiertas o segui-
mientos del desempefio tiene un enorme valor para una mejor experiencia del empleo
en su relacion con la empresa.

8. Afianzar los Valores de la compania. Importante en fodas las organizaciones, pero
muy especialmente en las PYMES, los Valores (a veces un legado familiar) son la amal-
gama que une con extraordinaria fuerza al equipo, entre si y en su compromiso con la
propia compania. RRHH ha de hacer una labor critica para el mantenimiento de esta
fuerza a través de todos y cada uno de los procesos de los que es responsable.

9. Invertir en hasicos de soporte. Por una parte, actualmente existen multiples solucio-
nes y herramientas tecnoldgicas muy asequibles que, con minima inversién, permiten
a las dreas de RRHH reducir las actividades de escaso valor anadido para centrarse en
la aportacion de valor al negocio a fravés de los procesos mas estratégicas. Por otra,
asegurar que las politicas, procedimientos y/o herramientas que se disefien a medida
que crece la organizacién y sus necesidades, se documentan y son conocidas y com-
partidas por toda la plantilla, multiplica la eficiencia y evita malas interpretaciones y
aplicaciones.

Las PYMES son un maotor fundamental para el crecimiento de un pais y constituyen la
inmensa mayoria del tejido empresarial del nuestro, dan soporte imprescindible a
empresas mas grandes y concentran la mayor parte del empleo. Tienen la oportunidad
y la obligacién de avanzar en el camino de la profesionalizacion de toda su cadena de
valor para poder competir con empresas de todo famafo. Mejorar su rendimiento, cre-
cer y sobrevivir en un mundo global pasa irremediablemente por una gestion inteligen-
te, profesional y técnicamente solida de sus escasos recursos fisicos y financieros, y
ello sélo es posible a través de un buen sistema de RRHH y unas buenas practicas de
gestidn de personas donde éstas tomen el protagonismo que realmente tienen. ¢Esta
la tuya preparada?

La funcion de RRHH

HActo con un caracter
meramente administrativo,
poniendo el foco sélo

en procesos basicos.
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