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            Prólogo
         

         

         Es un verdadero placer y un orgullo presentar esta obra, Modelo de gestión de recursos humanos, escrita por Juan Carlos Rodríguez-Serrano. No sólo porque es socio de SEYWELL, Consultores en Gestión de Organizaciones y Personas, sino porque en el momento de la constitución de la firma aportó sus conocimientos y experiencia en forma de modelo escrito para dotar de metodología específica a los trabajos de consultoría que realizábamos y realizamos en la consultora. Su aportación ha resultado imprescindible para el desarrollo de los trabajos de consultoría. Y en este momento le quiero reiterar mi agradecimiento más sincero como socio director de SEYWELL. 

         Con la experiencia práctica de haber aplicado esta metodología a numerosas empresas españolas, nacionales y multinacionales, el modelo se ha enriquecido y creemos llegado el momento de darlo a conocer a profesionales y estudiosos de recursos humanos, incorporando las mejoras introducidas durante estos últimos años. 

         La metodología que emplea SEYWELL (las descripciones de puestos de trabajo, su comprensión y evaluación, los procesos de determinación de los factores de desempeño eficaz, los procesos de selección y evaluación de personas y los programas de desarrollo personal) se basan, lógicamente, en el modelo de gestión de recursos humanos. Así pues, se ha convertido en el modelo Seywell de gestión de recursos humanos. 

         Con una metodología clara, llena de sentido común, original y con su experiencia de más de veinte años de ejercicio profesional como director y consultor de recursos humanos, Juan Carlos Rodríguez-Serrano nos invita a participar de una metodología de gestión de recursos humanos concebida para su aplicación en las empresas de nuestro entorno, como ya hemos podido comprobar en muchas de ellas. 

         Finalmente sólo me queda decir que, una empresa especializada en software de gestión de recursos humanos, Tecnología de Sistemas y Comunicaciones, S.A., vio en el modelo una posibilidad de crear una solución informática innovadora. Hoy es una realidad y la solución RHI-plus está comercializándose en el mercado español con gran éxito. 

         En mi también larga experiencia profesional, este libro me parece de lectura imprescindible para todos aquellos que directa o indirectamente se dedican a la gestión de recursos humanos. 

         Ramón Casabona
               
                  (1)
               
            
         

         Barcelona, enero 2004

         

         

         

      

   
      
         
            Presentación
         

         

         Los centenares de libros, manuales y artículos sobre gestión de recursos humanos, más o menos sofisticados, que proliferan en los últimos tiempos, nos demuestran que el mundo empresarial ha descubierto la íntima relación entre una adecuada gestión de los recursos humanos y la competitividad de la empresa (figura 1). Las circunstancias lo han propiciado, ya que hoy en día nos encontramos con una única constante en un mundo empresarial: el cambio permanente. 

         
            Figura 1. El resultado de una buena gestión de recursos humanos 

         
            


               
            
         
         Hacer avanzar una organización en un entorno de cambio permanente sólo es posible contando con las personas. De ahí que las personas hayan llegado a ser el elemento fundamental para el éxito de una empresa. Escribió Alvin Toffler que el cambio es el fenómeno por medio del cual el futuro invade nuestras vidas y conviene observarlo atentamente, no sólo con las amplias perspectivas de la Historia, sino desde el ventajoso punto de vista de los individuos que lo viven, respiran y experimentan. Vivir y experimentar el cambio es privilegio de las personas y, por tanto, sólo contando con ellas puede la empresa sobrevivir y además desarrollarse con garantía de éxito. 

         Lamentablemente, debo matizar los dos párrafos anteriores, ya que el hecho de que el mundo empresarial haya descubierto la relación entre la gestión de los recursos humanos y los resultados no ha supuesto, en un alto porcentaje de casos, la puesta en marcha de sistemas de gestión de recursos humanos eficaces. Somos, como en muchas otras cosas, contradictorios: sabemos que la velocidad excesiva es causa de muchos accidentes de tráfico, pero no por ello dejamos de conducir temerariamente. 

         Ilustrando lo anterior, sabemos que existen cuatro tipos de enfoques empresariales sobre la gestión de recursos humanos: 

         
            	
               Enfoque de las empresas que no tienen enfoque: su política de recursos humanos consiste en pagar a los empleados a fin de mes. 

            

            	
               Enfoque de las empresas que consideran la gestión de recursos humanos algo nice to have (es decir, que estaría bien tenerla), pero que piensan que lo importante son las relaciones industriales. 

            

            	
               Enfoque de las empresas que tienen implantados sistemas de gestión de recursos humanos (a veces sofisticados, como suele ocurrir en las subsidiarias de las grandes multinacionales), pero que en la práctica no los utilizan, por su complejidad y por el coste que implica su gestión. 

            

            	
               Enfoque de las empresas que utilizan eficazmente sistemas de gestión de recursos humanos. 

            

         

         Por el primer grupo, se puede hacer muy poco; puedo, eso sí, intentar convencerles de que una pequeña inversión en las personas es la mejor garantía para la continuidad de la empresa. Al segundo grupo puedo demostrarle que la implantación de un sistema de gestión de recursos humanos puede mejorar extraordinariamente la calidad de las relaciones industriales en la empresa. Al tercer grupo puedo ofrecerle un modelo de gestión de recursos humanos, sencillo, eficaz y competitivo en costes de implantación y gestión. Al cuarto grupo puedo darle la posibilidad de conocer y evaluar otros enfoques y metodologías alternativos, posiblemente igual de eficaces pero, sin duda, menos costosos. 

         Pensando en estos tres últimos grupos, diseñé y desarrollé el modelo de gestión de recursos humanos, una metodología de gestión sencilla, lógica y eficaz, elaborada tras más de veinte años de experiencia en gestión de recursos humanos. Se trata de un modelo basado en la experiencia práctica, aunque para su elaboración he profundizado en las teorías y metodologías más actuales en gestión de recursos humanos. 

         En el tiempo que ha durado el desarrollo de las bases del modelo, he leído decenas de publicaciones, lo que me ha servido para comprobar que las ideas básicas en las que se edificó la gestión moderna de recursos humanos no han cambiado y que, afortunadamente, si profundizamos en ellas, nos encontramos con los mismos fundamentos. 

         El modelo de gestión de recursos humanos está, creo, sólidamente asentado sobre los pilares de la moderna gestión de recursos humanos. Sobre ellos he diseñado una serie de herramientas fáciles de utilizar, destinadas a poner al alcance del mayor número posible de empresas y directivos la capacidad para gestionar adecuadamente lo que ya se considera universalmente como activo más valioso de las organizaciones: las personas. 

         El modelo de gestión de recursos humanos no solamente toma como referencia una extensa experiencia vivida en la gestión de recursos humanos y un amplio conocimiento de las modernas prácticas de gestión de personas, sino que se inspira en una visión de lo que entiendo serán las organizaciones del futuro, y de la relación de estas organizaciones con el entorno que las rodea. 

         El modelo de gestión de recursos humanos pretende llegar a ser un modelo relacional y universal de gestión de personas, que pueda ser utilizado eficazmente por la nueva especie de organización, que, sin duda, habitará nuestro mundo empresarial en el próximo futuro: la organización relacional. Esta visión será descrita en el primer apartado del capítulo primero, “Hacia nuevos modelos relacionales y universales de gestión de personas”.

         

      

   
      
         
            Capítulo I. 
            Introducción al modelo de gestión de recursos humanos
         

         

         
            
               1. Hacia nuevos modelos relacionales y universales de gestión de personas
            

            

            Pese a la dureza que empleé en la presentación al definir los enfoques empresariales sobre la gestión de recursos humanos, de alguna manera, aunque sea muy a duras penas, el mundo empresarial se está convenciendo del lugar preferente que ha de otorgarse a los hombres y mujeres en el desarrollo y el éxito de las organizaciones, al menos el mundo empresarial que situamos en el primer mundo, cuyo protagonista es la que he llamado organización relacional. 

            
               
                  1.1. Los tres mundos en gestión de organizaciones y personas
               

               

               No he desperdiciado ocasión para hablar de los tres mundos, que, a semejanza de lo que ocurre en nuestro planeta, siguen existiendo y conviven, sin aparente contacto, en la gestión de las organizaciones y las personas: el primer mundo, cuyo protagonista es la organización relacional; el segundo mundo, término que alude a la organización funcional; el tercer mundo, cuyo protagonista es la organización piramidal. 

               Para aquellos que no conocen estos mundos, a continuación voy a describirlos brevemente, empezando por el que nos parece más alejado de la realidad actual: el tercer mundo.

               

               
                  El tercer mundo 
               

               La constante del tercer mundo, la organización piramidal, se caracteriza por la oposición y confrontación pacífica de la propia organización con las personas que en ella trabajan y con la sociedad en la que se desenvuelve. Personas y sociedad son “males inevitables” para la organización: las primeras son necesarias para producir los bienes o servicios que la segunda necesita. 

               Los activos materiales y financieros son los que realmente importan en la organización piramidal. Lo único que han de hacer las personas es manejar eficientemente esos activos. La sociedad adquirirá los productos y servicios que se le ofrezcan, ya que la organización controla, total o parcialmente, el mercado. Las necesidades, los deseos de los clientes (o quizá debiéramos llamarlos abonados, público, viajeros, usuarios) molestan y entorpecen, cuando no concurren con lo que la organización está dispuesta a ofrecer. 

               Las personas son un coste y sus aspiraciones, un problema. Hay que minimizar este coste y neutralizar el problema. Las empresas encomiendan esas responsabilidades (y pocas más) a los departamentos de personal. 

               
                  El segundo mundo 
               

               El segundo mundo se configura en torno a la organización funcional, la cual se caracteriza por la separación y la independencia de la propia organización con las personas que en ella trabajan y con la sociedad en la que se desenvuelve. 

               Personas y sociedad son necesarias para la organización. Las primeras se consideran un activo importante para producir bienes o servicios de calidad y valor añadido, que han de competir con éxito en una sociedad, en un mercado, saturado de ofertas atractivas de los mismos bienes o servicios. Las organizaciones se esfuerzan por satisfacer las necesidades de la sociedad, por conocer sus gustos, por predecir sus tendencias, etc. 

               Las personas, los recursos humanos, se gestionan profesionalmente, al igual que ocurre con los recursos materiales y financieros. Todo es racional y tecnificado: las organizaciones se estructuran funcionalmente, las personas ocupan puestos previamente definidos y evaluados, para los que han sido seleccionados y formados utilizando instrumentos y técnicas adecuados. Las empresas rastrean y estudian adecuadamente el mercado para responder a sus necesidades lo antes posible. Todo funciona en aparente calma, con la mínima interdependencia necesaria. 

               
                  El primer mundo 
               

               El primer mundo se articula en torno a la organización relacional, cuyos rasgos definitorios son la interacción y la interdependencia de la propia organización con las personas que en ella trabajan y con la sociedad en la que se desenvuelve. Las personas y la sociedad son la única oportunidad de éxito de la organización. 

               La sociedad penetra en las empresas, les pide que se organicen eficazmente para conseguir resultados, que utilicen los recursos naturales eficientemente, que no contaminen, que respeten las reglas del libre mercado, que actúen ética-mente, que satisfagan sus necesidades, etc. Las organizaciones no salen a dar un paseo para palpar lo que quiere la sociedad, sino que la tienen dentro. 

               Las personas se organizan, dialogan con su empresa, aportan ideas y conocimientos, resuelven problemas, establecen sus propias reglas del juego, etc. No son el activo más importante de la 
                  organización, son la organización misma. La aparente calma del segundo mundo se vuelve pacífica convulsión. 

               Muchos piensan que el primer mundo ni existe, ni existirá y que, de existir, sólo vivirían en él algunas multinacionales de los sofisticados sectores de la alta tecnología, la consultoría o la “nueva economía”. Más aun, que no sería necesario pertenecer a él para tener éxito empresarial. A la vista está; la gran mayoría de nuestras empresas habitan en el tercer mundo o, como mucho, en el segundo, y tienen éxito: venden, ganan dinero, se expanden... ¿Por qué cambiar? Hemos de cambiar porque el mundo cambia, porque el paisaje empresarial se transforma, porque la realidad en la que vamos a vivir, el escenario en el que vamos a representar nuestra obra, nada tienen que ver con los actuales. 

               Creo, además, que la misión de la función de recursos humanos es ayudar a su organización a dar este salto, a moverse hacia el primer mundo y a recorrer esta travesía con éxito.

               

            

            
               
                  1.2. El gran reto en gestión de organizaciones y personas: competir en un nuevo escenario
               

               

               La travesía hacia el primer mundo sería fácil si pudiese suceder en un instante o si los cambios en el entorno se paralizasen hasta que hubiésemos terminado nuestro viaje. Desgraciadamente, esto no es así: la travesía es larga y los cambios en el entorno se suceden. El que quiera iniciar el viaje contará con muy pocas referencias. Además, habrá de apostar decididamente por su visión (que deberá replantearse constantemente para que no pierda su vigor en un mundo en cambio permanente) y su capacidad de hacer que las cosas sucedan. 

               Contar con pocas referencias no significa contar con ninguna. Así, podemos entrever algunos de los decorados del nuevo escenario y conocer a los protagonistas de la obra. Tres de ellos ya son viejos conocidos: la sociedad, la organización, las personas; el cuarto, y actor principal, la ciencia y la tecnología (figura 1.1). 

               

               
                  Figura 1.1. Representación gráfica de los protagonistas del cambio en gestión de las organizaciones 

               
                  


                     
                  
               
               
                  1) La ciencia y la tecnología 
               

               Michio Kaku nos revela en un libro fascinante la revolución que se producirá en las tecnologías clave como la informática y la biología molecular. 

               
                  “Es evidente que nos hallamos en el umbral de otra revolución. Los conocimientos humanos se duplican cada dos años. En la última década se han obtenido más conocimientos científicos que en toda la historia de la humanidad. La potencia de los ordenadores se duplica cada dieciocho meses. Internet se duplica cada año. El número de secuencias de ADN que podemos analizar se duplica cada dos años.” (pág. 18) 

               

               
                  “Esta aceleración de la ciencia y la tecnología hacia el siglo próximo tendrá necesariamente grandes repercusiones sobre la riqueza de las naciones y nuestro nivel de vida.” (pág. 28) 

               

               
                  “Desde ahora hasta el año 2020, los científicos prevén una explosión de actividad científica como el mundo no ha visto antes. En dos tecnologías clave, la potencia informática y las secuencias del ADN, veremos el ascenso y la caída de industrias enteras debido a increíbles avances científicos.” (pág. 29) 

               

               
                  Michio Kaku (1998). Visiones. Madrid: Editorial Debate.

               

               Podría seguir reseñando el sugerente libro de Michio Kaku, pero ya tenemos una idea clara de que a la puerta de casa nos espera una revolución tecnológica que afectará a todo cuanto nos rodea. Las sociedades, las empresas, las personas que pierdan el tren de esta revolución tecnológica desaparecerán entres bastidores, para sentarse en el patio de butacas como meros espectadores de una obra cuyo guión no entenderán. 

               
                  2) La sociedad 
               

               Como se apuntaba en el apartado anterior, la revolución tecnológica acarreará profundos cambios en nuestras estructuras sociales, en nuestra manera de vivir, de relacionarnos con los demás en el trabajo y fuera de él, en nuestros valores y prioridades. 

               Como profesionales de la gestión de organizaciones y personas, habremos de tener muy presentes las características de la nueva sociedad. Seguramente nos veremos obligados a replantearnos profundamente los modelos de gestión actuales. Nos atrevemos a sugerir las tres características sociales que más influirán en el nacimiento de nuevos esquemas de gestión empresarial: 

               
                  a) 
                  La diversidad. Las nuevas tecnologías nos permitirán –y la ejerceremos– una inimaginable capacidad de elección en todas las facetas de nuestras vidas. La educación, el ocio, la cultura, la moda, la alimentación, etc. se podrán elegir a la carta. Además, los suministradores de los productos y servicios que demandemos podrán estar a miles de kilómetros de nosotros. 

               
                  b) 
                  La desregulación. Las mismas tecnologías que nos permitirán elegir a la carta, harán posible vivir a la carta. Los patrones colectivos de comportamiento desaparecerán. Podremos elegir la combinación ocio-trabajo que deseemos: no existirán unos días para trabajar y otros para descansar, ni unas horas determinadas para lo uno o lo otro. No habrá horarios de tiendas, bancos, administraciones públicas, etc., sino que todo estará disponible en el momento en el que cada uno de nosotros lo queramos utilizar. 

               
                  c) 
                  La nueva educación. Si el reto del siglo XX fue la alfabetización, que todos los hombres y mujeres pudiesen leer y escribir, el reto del siglo XXI consistirá en lograr que todos los hombres y mujeres puedan pensar. ¿Qué queremos decir, que los hombres y mujeres de hoy no piensan? No, lo que queremos decir es que la nueva educación estará más orientada a pensar que a conocer; más a desarrollar nuestras capacidades intelectuales, emocionales y sociales que a ampliar nuestras bases de datos sobre tal o cual materia. Las asignaturas puede que conserven su nombre actual, pero no así su sentido. Las matemáticas se transformarán en la disciplina de la lógica; la lengua en la disciplina de la comunicación; la música en la disciplina de la sensibilidad; la historia en la disciplina del análisis de nuestro ser social; la ética en la disciplina de nuestro comportamiento como seres humanos; la filosofía en la disciplina del pensamiento; la literatura en la disciplina de la comprensión; la informática en la disciplina de todas las herramientas de acceso y transmisión del conocimiento.

               
                  3) La organización 
               

               Todos los autores coinciden en que las organizaciones del siglo XXI se parecerán bien poco a las que hoy conocemos. ¿Cómo serán estas nuevas organizaciones? ¿En qué se diferenciarán de las actuales? ¿Cuáles serán sus características? Para estas preguntas, cada uno tiene sus propias respuestas. Algunos creemos que las organizaciones ya han empezado a caminar hacia su nueva fisonomía, cuyos rasgos serán la flexibilidad, la virtualidad y la personalidad. 

               
                  a) 
                  Flexibilidad. Característica en la que integramos la adaptabilidad y la agilidad. Las organizaciones que sobrevivan serán flexibles, ágiles y adaptables en sus estructuras, en sus procesos, en sus sistemas. Cambiarán constantemente para adaptarse al cambio permanente. 

               
                  b) 
                  Virtualidad. Con su natural clarividencia y amenidad, Charles Handy nos apunta esta característica de las organizaciones en el capítulo segundo de su libro The Age of Unreason, cuando nos describe la shamrock organization (‘organización trébol’) y la triple I organization (inteligencia, información, ideas). La organización virtual hará muy pocas cosas ella misma. Puede ser que ni fabrique, ni almacene, ni promocione, ni venda sus productos o servicios; probablemente no llevará su contabilidad, ni pagará las nóminas de sus empleados; posiblemente haya contratado con terceros hasta un 70/80% de sus actividades. 

               
                  “Estudios realizados por algunas organizaciones revelaron que si hacían un desglose por productos o servicios, el 80% de su valor corría a cargo de personal de fuera de su organización.” 

               

               
                  Charles Handy (1990). The Age of Unreason (pág. 92). Boston: Harvard Business School Press. 

               

               Pero, desde luego, lo que no dejarán a terceros será el corazón del negocio, el motor de la organización triple I: la inteligencia, la información y las ideas.

               
                  c) 
                  Personalidad. Esta tercera característica se desglosará en dos vertientes. Por un lado, hará referencia a las personas de la organización, que desearán ser reconocidas por su propio nombre y valoradas por su propia contribución a los resultados de la empresa (reconocimiento). 

               
                  “Una organización de éxito se desarrollará en torno a Juan y Pedro, María y Catalina, no en torno a recursos humanos anónimos.” 

               

               
                  Charles Handy (1990). The Age of Unreason (pág. 258). Boston: Harvard Business School Press. 

               

               Por otro lado, hará referencia a la propia organización en sí, que aspirará a ser reconocida por su marca. Efectivamente, la marca será la expresión, el mensaje de todo aquello que las organizaciones virtuales quieran que la sociedad y el mercado conozcan sobre ella. Se convertirá en el único distintivo eficaz en un mundo saturado de oferta. 

               
                  4) Las personas 
               

               ¿Y las personas? ¿Cómo serán los empleados de las organizaciones del primer mundo? Al igual que las propias organizaciones, poco se parecerán a los que hoy conocemos. Nos atrevemos a apuntar que los protagonistas de las nuevas organizaciones reunirán tres características: iniciativa, independencia, inteligencia. 

               
                  a) 
                  Iniciativa. Las personas tomarán más decisiones y más importantes sobre su vida personal, sobre su vida profesional, sobre la combinación de ambas. Gestionarán activamente su carrera profesional, que no se desarrollará ni en una sola organización ni en una sola dirección. 

               
                  b) 
                  Independencia. Consecuencia de la anterior, las personas no se casarán de por vida con una sola organización. Podrán elegir, y lo harán, en cada momento la organización que consideren más idónea para su desarrollo profesional y personal. En contrapartida, las organizaciones tampoco se casarán de por vida con sus empleados. El propio concepto de contrato fijo desaparecerá y, desde luego, nuestros hijos más jóvenes o nuestros nietos desconocerán la palabra funcionario. Como otra consecuencia de esta característica, asistiremos al incremento exponencial de personas que desearán vivir una vida profesional al margen de las organizaciones, con las que colaborarán y a las que prestarán servicios, pero como autoempleados, como dueños de su propia empresa. 

               
                  c) 
                  Inteligencia. 
               

               
                  “Un estudio realizado por la oficina de McKinsey en Amsterdam en 1986, estimaba que el 70% de los puestos de trabajo en Europa en el año 2000 precisarían aptitudes intelectuales. En Estados Unidos la cifra se estima en un 80%.” 

               

               
                  Charles Handy (1990). The Age of Unreason (pág. 34). Boston: Harvard Business School Press. 

               

               Ahora que estamos en el año 2004 sería interesante constatar si esta estimación ha resultado acertada. Sería absurdo pensar en una sociedad sin trabajadores manuales, pero lo que sí es cierto es que las barreras entre lo manual y lo intelectual irán desapareciendo y que las organizaciones buscarán con afán en las personas su materia prima más valiosa: la inteligencia. 

            

            
               
                  1.3. La respuesta: nuevos modelos relacionales y universales en gestión de personas
               

               

               Las organizaciones tendrán que cambiar, porque se verán obligadas a replantearse sus sistemas de gestión y, desde luego, sus modelos de gestión de personas; sobre todo si tenemos en cuenta que ni la dirección, ni la propia función de recursos humanos existirán, tal como ahora las conocemos. 

               Efectivamente, la gestión de las organizaciones del primer mundo consistirá, básicamente, en gestionar personas. Ésta será la principal responsabilidad de todos cuantos formen parte de la organización: de sus líderes, de sus jefes de equipo, de sus jefes de proyectos, de sus propios empleados. Seguirán existiendo herramientas específicas de gestión de recursos humanos, pero todos en la organización las conocerán y utilizarán. La gestión de personas se universalizará, dejará de ser patrimonio exclusivo de una función especializada, que maneja mejor que los demás unas herramientas de gestión misteriosas y complejas. 

               La misión, la razón de ser, de los puestos de trabajo expertos en gestión de recursos humanos será la de transmitir a todas las personas de la organización el conocimiento necesario para que puedan utilizar eficazmente las herramientas de gestión que necesiten, una vez identificadas aquellas que mejor se adapten a la cultura y las necesidades de la organización y sus personas. 

               Para que esto pueda ocurrir, necesitaremos contar con modelos de gestión de personas sencillos, al alcance de todos, que utilicemos de manera habitual, casi sin darnos cuenta, a los que hemos bautizado como universales. Indispensables para la universalización de la gestión de personas, serán las aplicaciones informáticas en las que se apoyará la mayoría de las herramientas de gestión. Al igual que las propias herramientas, habrán de ser sencillas en su concepción, fáciles de manejar y accesibles en tiempo real (en todo o en parte) a toda la organización. 

               Por otro lado, la gestión de las organizaciones será abierta, permeable, participativa, visionaria, global. No habrá sitio para predefiniciones ni compartimentaciones. La propia organización evolucionará de una estructura funcional a una estructura relacional. Los entornos organizativos se configurarán en virtud de la necesidad de trabajar juntos para conseguir unos objetivos determinados, no en virtud de que sus integrantes conozcan una misma tecnología. Los nuevos modelos de gestión de personas habrán de ser, pues, relacionales. 

               La organización y sus entornos organizativos (departamentos, secciones, equipos, grupos de trabajo, las personas) deberán gestionarse como un todo único, interdependiente y cambiante. Además, sólo existirá una gestión: la gestión de la organización, cuyo componente fundamental será la gestión de personas orientada a las personas: accionistas, clientes, proveedores, comunidad, etc.

            

         

         
            
               2. Elementos básicos del modelo de gestión de recursos humanos
            

            

            La gestión de recursos humanos debe entenderse como el conjunto de actividades, técnicas e instrumentos que se desarrollan y aplican en una empresa, cuyo objetivo consiste en situar a la persona idónea en el puesto adecuado en el momento oportuno, formada y motivada para contribuir eficazmente a la consecución de los objetivos de la organización. También deben considerarse gestión de recursos humanos las actividades, técnicas e instrumentos cuyo objeto es facilitar una salida ordenada de la organización de aquellas personas que no son necesarias para la obtención de los resultados de negocio. 

            Esta definición resume el enfoque del modelo sobre gestión de recursos humanos. Si queremos desarrollar este enfoque nos bastará con extraer de la definición algunas palabras con valor sustantivo. Las primeras deberían ser, sin duda, persona, puesto y organización, ya que definen la materia prima de la gestión de recursos humanos. Efectivamente, cualquier sistema de gestión de recursos humanos debe articularse sobre tres conceptos clave: 1) el entorno organizativo, 2) el puesto de trabajo y 3) la persona ocupante del puesto de trabajo. 

            El entorno organizativo, el puesto y la persona deben considerarse como elementos integrados y absolutamente interdependientes, cuya representación gráfica bien pudiese ser la de tres cilindros concéntricos, como se refleja en la figura 1.2. 

            

            
               Figura 1.2. Representación gráfica de los elementos clave del modelo de gestión de recursos humanos
            

            
               


                  
               
            
            El cilindro interior representa a la persona –al ocupante del puesto– y debe encajar perfectamente en el cilindro intermedio, que representa el puesto de trabajo, el cual, a su vez, debe ensamblarse perfectamente en el cilindro exterior, que representa el entorno organizativo en el cual puestos y personas se desenvuelven. Una adecuada gestión de recursos humanos será el lubricante que consiga un encaje óptimo y permanente de las tres piezas. Para cumplir esta misión, las actividades, técnicas e instrumentos que se utilicen en las empresas para gestionar recursos humanos habrán de partir del tratamiento integral y solidario de los tres elementos, como ocurre en el modelo de gestión de recursos humanos, que define esta aproximación metodológica como modelo relacional. 

            Otra palabra que el modelo utiliza en la descripción de lo que entiende por gestión de recursos humanos es idónea, cuando se refiere a la persona. “Situar a la persona idónea en el puesto adecuado […] para contribuir eficazmente […]”. La persona idónea es aquella que puede desempeñar el puesto de manera eficaz. El desempeño eficaz de un puesto de trabajo depende de una serie de factores que han de coincidir en el ocupante del puesto, que el modelo ha denominado factores 
               de desempeño eficaz de un puesto de trabajo (abreviadamente factores de desempeño eficaz o, también, FDE). 

            La palabra motivada, que se mencionaba en la definición, nos traslada mentalmente a los dos instrumentos de motivación que reconoce el modelo: retribución y reconocimiento. Siguiendo esta línea, se puede decir que la retribución ha de establecerse en función del valor del puesto para la organización, que ha de determinarse aplicando un método de comprensión y evaluación de dicho puesto. 

            

            
               Figura 1.3. Representación gráfica de la gestión de recursos humanos a través del modelo de ciclo de vida profesional estándar 

            
               


                  
               
            
            Otro de los elementos básicos del modelo de gestión de recursos humanos lo constituye el modelo de ciclo de vida profesional estándar. Este modelo, que se representa gráficamente en la figura 1.3, refleja de manera ordenada las actividades de gestión de recursos humanos, tomando como referencia una vida profesional ordinaria dentro de una empresa, desde antes de la incorporación de la persona a la misma hasta después de finalizada la relación laboral. 

            Como veremos en el tercer apartado, tanto el modelo relacional como el modelo de ciclo de vida profesional estándar sugieren que la implantación del modelo de gestión de recursos humanos ha de ser ordenada y secuencial. El modelo relacional nos propone empezar aplicando herramientas de gestión de entornos organizativos, para terminar aplicando herramientas de gestión de personas y desarrollo personal. El modelo de ciclo de vida profesional estándar nos propone comenzar por el diseño-descripción de un puesto de trabajo, para avanzar siguiendo los pasos que las personas recorren hasta el final de su relación con la empresa. 
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