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La funcién de recursos humanos Pillatoner SL

Prélogo

Pillatoner SL, es una empresa dedicada a la edicion y venta de apuntes
para universitarios. Somos una empresa joven que tiene por objetivo lograr
dotar al estudiante universitario de un material de apoyo adicional a los ya

existentes (manuales, asistencia a clase, material de reprografia, etc.)

Es por ello que recopilamos los apuntes de aquellos alumnos que asisten
regularmente a clase, que completan sus apuntes con manuales, asi como con
conocimientos previos. Ofrecemos al estudiante, un resumen de lo mas
imprescindible de cada asignatura, con el fin de que sirva de material adicional
(adicional porque sin conocimientos previos, dificilmente valdra de algo esta

compilacion de apuntes), a los métodos ya existentes.

Esperemos que con esta coleccion, la vida universitaria se haga al
estudiante mas corta y fructifera. Suerte y a estudiar, que es el anico método

conocido (exceptuando las chuletas), de aprobar la carrera.
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Temario

Tema 1. Fundamentos de direccion de recursos humanos

Evolucidon del planteamiento sobre los recursos humanos
Fundamentos terminologicos
Ambitos de actuacion de la funcién de recursos humanos

Cambios en el entorno de la funcion de recursos humanos

Tema 2. Direccion estratégica y direccion de recursos humanos

Caracterizacion de la direccion de recursos humanos como una actividad
estratégica

La relacion existente entre la estrategia empresarial y la estrategia de
recursos humanos

Papel de la direccién de recursos humanos en la direccion estratégica
Modelo de direccién estratégica de los recursos humanos

Tipo de estrategia para la direccion de recursos humanos

Tema 3. Planificacion de recursos humanos

El objeto de planificacion de RRHH
Tipos de planificacion de RRHH

La planificacion de la plantilla

Tema 4. Captacion de RRHH

Captacion, capacitacion y sus interrelaciones

El proceso de captacion de RRHH

Tema 5. Capacitacion de los RRHH

Los tres &mbitos de la capacitacion
El proceso y las técnicas de capacitacion
Evaluacion del proceso de capacitacion

La direccion de carreras profesionales
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Tema 6. Motivacion de los RRHH
- Revision de los fundamentos tedricos y conceptuales de la motivacion de
RRHH
- Papel del dinero/salarios en la motivacién. Implicaciones en otras
funciones de la DRH
- Condiciones laborales y calidad de vida laboral

- Diseno de los puestos de trabajo y motivacion

Tema 7. Evaluacion y control de la funcién de RRHH
- Control a priori y a posteriori de la estrategia de RRHH
- El papel del SIRH en el control de la funcién de RRHH

Tema 8. El directivo como gestor de RRHH
- Papel de la gestiéon de RRHH en la DRH
- Laresponsabilidad del director sobre sus subordinados
- El director como lider
- Direccién de grupo y conduccion de equipos de trabajo
- Comunicacién, participacion y juego politico

- La asesoria personal, la resolucién de conflictos y la gestion de disciplina
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TEMA 1. FUNDAMENTOS DE DIRECCION DE RECURSOS
HUMANOS

1. EVOLUCION DEL PLANTEAMIENTO SOBRE LOS RECURSOS
HUMANOS

Entorno

Es todo aquello que esta fuera de la empresa. Es una oportunidad si
influye de manera positiva en los resultados de la empresa, y es una amenaza si

influye negativamente en los resultados de la empresa.
El entorno es un factor estratégico.

- Entorno General. Contexto politico y social de la empresa.

- Entorno Especifico o Competitivo. Tiene que ver con el sector en el

que desarrolla la empresa.

Caracteristicas del entorno empresarial y tipos de entornos

empresariales.

- Grado de complejidad. Hace referencia al nimero de factores que
forman parte del entorno y la heterogeneidad de los factores.
o Simples. Pocos factores que influyen en la organizacion y muy
similares entre si.
o Complejos. Muchos factores que influyen en la organizaciéon y
muy distintos entre ellos.
- Grado de dinamismo. Hace referencia a la velocidad de los cambios
de los factores del entorno empresarial.
o Estaticos. Cuando sus factores no cambian o lo hacen muy
lentamente.
o Dinamicos. Cuando esos factores cambian muy rapidamente.
- Grado de incertidumbre. Hace referencia al grado de conocimiento
de los factores que estan en el entorno.
o Cierto. Conocemos los factores del entorno.
o Incierto. Cuando no conocemos como van a evolucionar los

factores.
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Dependiendo de las caracteristicas puede ser el entorno de TIPO.

Entorno estable: Simple + Estatico + Cierto.

Entorno turbulento: Complejo + Dinamico + Incierto.

Existen 2 niveles de analisis del entorno de la empresa.

Analisis del entorno general (PESTEL). El entorno general es el medio
externo que rodea a la empresa, engloba factores Politicos, Econémicos,
Socio-cultural, Tecnolbgico, Ecologico y Legal. PESTEL.

Analisis del entorno especifico o competitivo. Es el medio mas cercano a
la actividad de la empresa, es un conjunto de factores y actores
(empresas) que ejercen una influencia significativa en los resultados de la

empresa.

Por tanto, La DRH debe acomodarse a la evolucion de

Segun el tipo de actividad la empresa.

Su cultura. EMPRESA

El entorno: Estable o Turbulento.

Tipo de trabajadores: Cualificados, con capacidad de organizaciéon y

reivindicacion, con necesidades de crecimiento.

Para conseguir adaptarse a la evolucion de los anteriores factores lo hara

a través de adoptar un estilo de direccion:

Estilo Autocratico: El jefe impone las normas y sus criterios, sin
consultar con sus subordinados. Es el jefe quien disefa, planifica y asigna
el trabajo. El grado de autoridad es muy elevado y suele generar
ambientes de trabajo tensos.

Estilo Paternalista: Establece una actitud protectora con los
subordinados, interesdndose por sus problemas. Sin embargo es el jefe el
que toma las decisiones y ejerce la maxima autoridad.

Estilo Laissez faire: El jefe no interviene en las decisiones, no motiva,
no da instrucciones de trabajo, deja libertad de actuacion a los

empleados, los cuales realizan libremente su trabajo, tomando sus
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propias decisiones. Este tipo de direccion conduce a un desconcierto
generalizado, al no estar definidas las pautas de trabajo.

- Estilo Democratico: El directivo mantiene un equilibrio entre
autoridad (dando orientaciones y marcando pautas) y la libertad de los
empleados, que participan en la toma de decisiones. Contribuye a crear
un clima agradable de trabajo, aunque no siempre es eficiente.

- Estilo Burocratico: La organizaciéon establece una estructura
jerarquica, con normas, pautas de actuacion rigidas, de manera que todo

se debe desarrollar conforme a las mismas.

Adoptara este estilo de direccion con la finalidad altima de conseguir

aumentar la productividad y aumentar los beneficios.

La actitud de la DRH debe ser proactiva: debe de prever los cambios y

adaptarse a ellos.
La DRH debe de ser capaz de conjugar los objetivos de estos 3 factores:

- Empresa: Mejorar la eficacia y la eficiencia para aumentar la
productividad y de esta manera aumentar los beneficios.

- Trabajadores: Aumentar los salarios, mejorar las condiciones
laborales, bienestar y de formacion.

- Entorno: Adaptandose a los constantes cambios del entorno.

Los planteamientos sobre los RRHH, han ido cambiando a lo largo del
tiempo, lo han hecho como ha ido cambiando el entorno: estable o turbulento,
los cambios en la Oferta y la Demanda y el mayor o menor grado de fuerza

obrera.
Por tanto podemos distinguir varios momentos sobre la evolucion de los RRHH.

- Direccion clasica. 1900.

- Entorno Estable: Pocos factores definen el entorno. Muy predecidle.

- Demanda: Oferta.

- Latecnologia cambia despacio.

- Estilo empresarial burocratico. Muy especializadas horizontal y

verticalmente.
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- Productos Homogéneos.
- Poder reivindicativo es muy bajo.

- Motivacion extrinseca: Econémica.
La DRH tiene tiempo para planificar y adaptarse a los cambios.

La principal ocupacion del director de recursos humanos es pagar el

salario y administrar néminas.

Solo se considera la dimension economica del factor humano, que es visto
como un factor de produccion mas, respondiendo al enfoque de Ila

administracion cientifica de Taylor.

Esta concepcion de la direccidon entiende la organizacion como un
sistema cerrado, en el que no se tiene en cuenta las influencias del entorno

sobre su funcionamiento interno.

- Relaciones Humanas. 1933.
o Entorno es méas inestable que en la época anterior.
o La Oferta <= Demanda.
o Estilo empresarial burocratico.

o Poder reivindicativo muy bajo.
A través de los estudios de Elton Mayo se llega a la conclusién de que:

- Existe un comportamiento social (grupal) de los trabajadores.
- Existen motivadores no econémicos.

- Existe una organizacion informal y un liderazgo informal.

En conclusion los incrementos de la productividad pueden venir

determinados por un incremento de las relaciones humanas.

- Sistemas sociales. 1933-1950.
o Entorno dinamico: Aumenta la velocidad con la que se
producen los cambios en el entorno y la intensidad de los mismos.
o La Demanda = Oferta: Nace la competencia en el mercado.
o Poder reivindicativo aumenta.
o Aumento de la Productividad.

o Aumento de las Relaciones Humanas.
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o Estilo Direccion: Burocratico y surgen las estructuras divisionales.
- Direccion estratégica. 1980.

o Entorno Turbulento. Complejo y Dindmico. Mucha incertidumbre.

o Demanda << Oferta: Nivel de competencia es muy alto.

o Estilo de Direccion: Las empresas tienen a ser divisionales o

adhocraticas.
o Surge el outsourcing. Subcontratacion.
o Mano de obra cualificada.

o Alta fuerza Laboral.

En 2012, las empresas siguen estando en entornos turbulentos, las
empresas son virtuales o en red, la Oferta >= Demanda y la fuerza laboral es

baja.

La evolucion del planteamiento sobre los RRHH ha ido evolucionando a

través del tiempo y se ha ido adaptando a los cambios del entorno.

Modelo clasico (1960)

- Es un modelo despreocupado de las personas.

- Las empresas estan orientadas hacia la eficiencia tecnolégica donde la
mano de obra es un factor productivo mas.

- Se actaa ejerciendo el control, a través de la supervision y
normativizacién.

- Se dedica a cumplir con las tareas tipicas de la funcion (contratos,

néminas, etc.). No esta orientado a la DRH ni a la Gestion de RRHH.

Direccidn
General
| | |

Jefe de
Personal

Modelo legal (1960-1980)

- Disefiado para defenderse de las agresiones de los sindicatos y

mantenerse dentro de la legislacion laboral vigente.
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- Comunmente dependiente del departamento de administracion de la

empresa.
Director
General
| |
I I 1
-
Director de Director de Director
Produccién Administracion Comercial
" |
JEFE DE
PERSONAL
| |
I 1 1
P
Contratos ] [ Seguridad social ] [ Néminas
N

La ley dota al director de recursos humanos de instrumentos para

gestionar la mano de obra y aumentar la productividad y los beneficios.
Sus principales caracteristicas no difieren mucho del modelo anterior:

- Al frente del departamento sigue estando un jefe de personal y no un
Director de RRHH.

- Actitud Defensiva de La Empresa.

- Estilo de Direccion: Autoritario/Paternalista.

- Cumplimiento Normativa.

- Sigue Siendo Puramente Administrativo (contratos, néminas, seguridad
social).

- Negociacion con sindicatos.

Modelo del comportamiento organizativo (1980-1990)

- Preponderancia de psicologos al frente de los departamentos.

- Escasa atencion en la busqueda de cohesion con el resto de politicas de la
empresa.

- Escaso interés por los analisis de inversiones (econémicos) a la hora de
tomar decisiones.

- Se universalizan los planteamientos de la escuela de relaciones humanas.
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Director
General
|
| | | ]
Director de Director de Director Director
Produccién Administraciénl de RRHH Comercial

Responsables
de divisiones

Relaciones con Formacién /

Contratacion Adm. laboral Salud laboral L .
sindicatos Seleccion

Sus caracteristicas son:

- Introduccién Técnicas De Seleccidon, Formacion Y Motivacion.

- Estilo de Direccion: Paternalista/Participativo.

- Acciones Independientes Entre Departamentos Empresariales.

- La funcién ya no es puramente administrativa (salud laboral, relaciones

con sindicatos, formacion).

Modelo empresarial y estratégico (1990)

Director

General

Director Director Director Director Director
Produccién Calidad RRHH dministracié Comercial

Relac.
| Laborales | | RRHH |

Las principales caracteristicas de este modelo son:

- Mayor protagonismo de la funcion de RRHH dentro de la organizacion
general.

- Agrupaciéon en una unica division de la direccion de las diferentes
estrategias de RRHH. Consiguiendo una mayor coordinaciéon porque se
asumen los planteamientos de la direccion estratégica.

- Modelo Integrador de los Anteriores.

11
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- Participacién en la definicion de la Estrategia global de la Empresa. La
estrategia de la DRH debe estar disefiada para alcanzar los objetivos
globales de la organizacion.

- Afecta a todos los niveles jerarquicos. La estrategia de RRHH abarcara
toda la organizacion y todos los niveles jerarquicos, de esta manera los

directores de departamento seran gestores de dicha estrategia.

2. FUNDAMENTOS TERMINOLOGICOS

El problema de la terminologia es la existencia de multitud de disciplinas
que intentan estudiar a las personas desde distintos puntos de vista: Psicologia,
Sociologia, D.L., ADE., etc., y esto tiene como consecuencia un sinfin de
términos: DRH, Gestion de RRHH, Direccion de personal, Gestién de personal,

etc., la solucion es diferenciar por niveles jerarquicos.

La DRH define las politicas de RRHH, los responsables de los RRHH en

todas las areas de la empresa seran los encargados de gestionar esas politicas.
Empresa

Su Principal objetivo: Conseguir Beneficios.

¢Como lo consigue?

A través de suministrar al mercado un producto o servicio.

Debera disenar una estrategia: Que debe hacer para venderlo.

Teniendo en cuenta el entorno, a través de analizar el entorno con las 5
fuerzas competitivas: Barreras de entrada, rivalidad entre competidores, poder
de negociacién de proveedores, poder de negociacién de clientes, productos
sustitutivos, y el PESTEL: Factores Politicos, Econémicos, Socio-Culturales,

Tecnolobgicos, Ecologicos y Legales.
¢Qué debe hacer la DRH?

- Para conseguir el objetivo de los Beneficios debemos de saber qué nivel
de plantilla es el adecuado para conseguir los objetivos marcados por la

empresa. Planificacion de Plantillas.
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- Captacion, Capacitacion y Motivacion.

Pillatoner SL

3. AMBITOS DE ACTUACION DE LA FUNCION DE RRHH

DIRECCION
DE
RECURSOS
HUMANOS

- =

Conjunto de politicas y medidas
organizativas planteadas para:

- Conseguir la estructura
humana adecuada al propésito
organizativo.

- Dotar, en todo momento, a las
personas de las capacidades
necesarias.

- Disefiar los alicientes
necesarios para provocar el
interés maximo por la
organizacion, sus objetivos y las
tareas.

ADMINISTRACION
LABORAL,
Relaciones

Laborales y salud
laboral

- =

Tareas administrativas
vinculadas con la funcion.

Tareas vinculadas con la
aplicacion de las disposiciones
relativas al derecho colectivo.

Prevencion de riesgos laborales.

GESTION
DE

RECURSOS

HUMANOS

- .

Conjunto de actividades y
medidas concretas que tienen un|
efecto directo sobre los
comportamientos, actitudes,
satisfaccion, etc., de unals
personals o grupo reducido de
personas dentro de una
Organizacion.

IMPORTANTE: esta funcién
puede ser desarrollada bien por
directivos de linea, bien por
encargados de determinadas
funciones en el departamento de
RRHH.

e

Adoctrinamiento y Socializacién.

Implanta lo definido por la DRH

Funciones instrumentales

- Andlisis de Puestos: Conocer los requisitos del puesto. Conocimientos,
habilidades.

- Valoracion de puestos: Importancia que tiene el puesto.

- Evaluacién del Rendimiento: Relacion Coste-Ingreso del puesto.

- Sistema de Informacion de RRHH: SIRH

4. CAMBIOS EN EL ENTORNO DE LA FUNCION DE RR.HH

Los cambios en el entorno provocan cambios en la funcién de recursos

humanos dando lugar a los diferentes modelos de direccion que hemos visto.
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Cambios econOmicos

- La Globalizacion.
- La Incertidumbre.

- La Terciarizacion de la economia.

Cambios sociales

- Cambios culturales.
- Nuevos grupos de poder.

- Aspiraciones Sociales.

Cambios tecnolégicos

- Tics.
- Automatizacion.

- Robotizacion.

Cambios politico — legales

- Cambios en las normativas.

- Color de los gobiernos.

Cambios organizativos

- Estructuras mas planas.
- Estructuras mas flexibles.
- Descentralizacion.

- Anticipacion.

Cambios individuales

- Adecuacion del individuo a la empresa.

- Evolucién del concepto de ética.
- Incertidumbre frente al trabajo.

- Incertidumbre ante la empresa.

Pillatoner SL

TODO ESTO PROVOCA
CAMBIOS EN LA FUNCION
DE RRHH Y PROVOCA

DIFERENTES MODELOS
DE DIRECCION.
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