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1. LA EMPRESA COMO SISTEMA SOCIAL INTEGRADO

La empresa es un sistema abierto en equilibrio dinámico. La empresa es un todo complejo, compuesto por elementos externos e internos de distinta naturaleza que deben mantenerse en equilibrio y funcionar armónicamente para alcanzar los objetivos propuestos por la empresa. 

Algunos factores ejercen especial influencia en las empresas, como son la crisis y los cambios. La crisis plantea la necesidad de revisar las bases de la organización y el hecho de que hay que anticiparse a las circunstancias y al cambio. La única forma de prevenir el cambio es cambiando, esto es, anticipando el cambio. 
Por otra parte, ante un entorno en constante cambio con el que hay que estar en equilibrio, se necesita la existencia de una identidad basada en valores que sustenten el nuevo macrosistema empresa-entorno. La nueva situación organizacional a nivel de macrosistema nos enfrenta con diversas tendencias: 
1. Aceleración frente a velocidad: alude a la capacidad de cambiar la velocidad de la organización en un periodo de tiempo sin originar desequilibrios que afectan a los elementos de la empresa. 
2. Acontecimientos inacabados: la empresa no tiene tiempo de finalizar cada acontecimiento, convirtiéndose el tiempo en una materia prima.
3. Proceso vital discontinuo: haber tenido éxito con un modelo no garantiza seguir teniéndolo manteniendo dicho modelo.
4. Segunda tecnología: la tecnología puede servir de instrumento de reflexión en la búsqueda de potencial humano.
5. Lo cuantitativo frente a lo cualitativo: lo cualitativo es lo que proporciona el éxito. Se trata de tener mejor personal cualificado, más que disponer de una gran plantilla. 
6. Lo pequeño dentro de la grande: Cada vez es más importante la gestión del detalle y la sensibilidad (la flexibilidad y rapidez de reflejos son cada vez más necesarias).
7. Lo diferencial en lo global: lo macrosocial nos hace homogéneos; lo individual, nos diferencia. 
8. Anticipación frente a reacción: en un entorno de constante cambio, es necesario anteponerse a los acontecimientos y actuar en consecuencia.
9. La sencillez en lo complejo: la sencillez es necesaria para entrar en aspectos complejos y ambiguos imperantes en la empresa. 
10. La desregulación: las empresas están sumidas en la desregulación y privatización.
11. Innovación y mejora continua: hay que reciclarse constantemente para dar respuesta a las demandas que se originan en la sociedad. 
12. Difuminación de fronteras y límites.
13. La demanda y el cliente, bases de actuación: la satisfacción del cliente es lo primero. Hay que preguntar y escuchar lo que se demanda. 
14. Nueva ética y reglas de juego: hay que buscar nuevos principios para conseguir logros.
15. Conocimiento, humanización e individuo integral: las organizaciones se tienen que diseñar para permitir y propugnar el crecimiento y desarrollo integral de las personas. 
2. LA CULTURA EMPRESARIAL

2.1 Filosofía Empresarial y Cultura Empresarial

La Cultura Empresarial está vinculada al hombre involucrado en la institución empresarial y a la institución en sí, así como mantiene una relación con la Filosofía Empresarial. 
La Filosofía Empresarial establece los criterios de actuación y la Cultura Empresarial establece las normas de comportamiento que sirven para la coordinación de las personas entre sí y entre éstas y la institución. La Cultura va a permitir definir las posibilidades de adaptación de una empresa, sus potenciales estratégicos y sus posibles estrategias dentro de un sistema de valores. 

2.2 Cultura Empresarial, Potencial Estratégico y Estrategia

La Cultura Empresarial define: cómo se identifica la persona con la empresa, cómo concibe la persona los sistemas de valores de la empresa en relación a los suyos propios, y define la capacidad e identidad doctrinal dentro de la propia institución. 
Así pues, la cultura va a definir la capacidad para poder sacar a la luz los potenciales estratégicos, para elegir el tipo de estrategia más eficiente para adaptarse al entorno.

3. LAS POLÍTICAS DE RECURSOS HUMANOS

Para asignar a cada persona un papel determinado en la empresa, hay que establecer previamente una política que garantice que el personal del que dispone la empresa tiene la cualificación y destreza necesaria para desempeñar adecuadamente su rol en la organización.
La política de recursos humanos tiene que contemplar, pues, que los trabajadores tengan una cualificación y destreza adecuada para su puesto, y que, además, estén en condiciones para hacer posible el funcionamiento y crecimiento de la empresa. 
La administración de los recursos humanos es una parte de la función general de la administración de la empresa que se ocupará de asuntos como: el diseño de los puestos de trabajo de la empresa, la formación del trabajador, los aspectos que contribuyan a que los trabajadores cumplan sus objetivos personales y de grupo como recompensa por la colaboración en la empresa, entre otros.

Cualquier empresa que cuente con un personal adaptado a las necesidades de la empresa, bien cualificado y motivado debe ser capaz de funcionar bien y resolver situaciones adversas. Como consecuencia de esa dirección de recursos humanos, se obtiene una dinámica organizativa y el éxito empresarial será diferente.
La dimensión económica de los recursos humanos depende de:

· La utilización adecuada de las capacidades cualitativas, cuantitativas y de desarrollo de los recursos humanos.
· La asignación concreta de esos recursos humanos.

· El coste de esos recursos humanos.

· La disposición de las capacidades de los recursos humanos en el transcurso del tiempo.

4. LA FUNCIÓN DE PERSONAL
La función de personal constituye una política concreta de la planificación de recursos humanos que tiene como objetivo encontrar el personal que se necesita para cubrir las necesidades previstas en condiciones óptimas. La función de personal tiene dos vertientes: el recurso al personal ya presente en la empresa, y el recurso al mercado de trabajo externo. 
4.1 La promoción de personal interno

La promoción del personal interno tiene ventajas respecto al reclutamiento de trabajadores del mercado: por un lado, puede resultar menos costoso, por otro, este recurso implica la promoción del personal (lo que causa efectos psicológicos positivos en esos individuos).

En la promoción de personal interno se distingue entre promoción y sucesión:

· Los planes de sucesión consisten en cubrir puestos vitales para el funcionamiento de la empresa con personal formado en é.

· Los planes de promoción consisten en el aprovechamiento de las potencialidades del personal de la plantilla y de la realización personal de los trabajadores como fuente de motivación. 

La política de promoción interna de personal puede crear un clima positivo y motivación en los trabajadores si se realiza adecuadamente. Para ello, conviene una política clara y conocida por todos los implicados. 
4.2 El recurso al mercado externo

Cuando una empresa se expande y crece, se ve obligada a reclutar personal, de unas determinadas características para desempeñar puestos de trabajo concretos, acudiendo al mercado de trabajo (la investigación del mercado de trabajo consiste en el análisis de los mercados que interesan a la empresa para cubrir sus necesidades de mano de obra).
Una vez conocida la oferta del mercado, hay que establecer mecanismos para contactar con los posibles candidatos. Algunos de los mecanismos más utilizados son: las ofertas directas, las ofertas mediante los medios de comunicación (tablones de anuncios, anuncio en prensa y revistas), y la utilización de empresas especializadas (Empresas de Trabajo Temporal, agencias privadas de colocación…).

Para seleccionar a los candidatos, se suceden una serie de fases:

· Una vez se dispone de un número adecuado de candidatos, comienza el proceso de selección. En él, se recoge información de los candidatos: historial personal, académico, profesional, y datos relativos a su estilo de vida. 
· Una vez recogida la información, se comprueba qué candidatos se aproximan más al perfil deseado. Para ello, se san test, cuestionarios, entrevistas...

· Posteriormente, se comparan las respuestas de unos y de otros y se verifica si la información proporcionada es verídica y pueden documentarla los candidatos.

· Tras la comparación, se eligen a los candidatos más aptos para el puesto.
· Finalmente, se realiza una comparación entre los candidatos finalistas y se escoge al que mejor se considere más apto para el puesto de trabajo.
5. PLANIFICACIÓN DE PLANTILLAS

La planificación de plantilla forma parte de la planificación general de la empresa y tiene como objetivo la asignación del número de empleados necesarios en cada momento a los puestos de trabajo adecuados acorde a sus capacidades, características e intereses. 
La planificación de plantilla pasa por varias etapas: 

1. Realizar un análisis que permita establecer un diagnóstico de la situación actual del personal de la empresa.

2. Establecer unos objetivos que constituyan la base de una política de recursos humanos, concretados en planes de actuación específicos. 

3. Diagnosticar la evolución probable de los trabajadores.

4. Ejecutar la política y planes elaborados.

5. Integrar en la empresa al personal contratado. 

Para realizar un análisis de la plantilla de la empresa, se suele partir de un organigrama representativo de la estructura de la empresa. El análisis de la situación de la plantilla de la empresa tiene como finalidad comprobar si el personal disponible y su distribución en los departamentos es el más adecuado para obtener la máxima rentabilidad de la inversión que la empresa realiza en el personal. 
(Tras elaborar el análisis de la plantilla y los puestos de trabajo, se suelen establecer comparaciones de ratios con otras empresas del mismo sector y tamaño y con los datos históricos de la propia empresa.)
Una vez diagnosticada la realidad actual de la empresa, se procede a formular los objetivos concretos relativos a la planificación de la plantilla. En estos objetivos, se determinarán: las necesidades futuras de plantilla (si se incrementa o se reduce), mejorar la calidad del personal ya contratado, y reestructurar la plantilla actual para conseguir una mejor adaptación a las necesidades de la empresa. 
6. ANÁLISIS PREVISIONAL DE LAS NECESIDADES DE PERSONAL

Para llevar a cabo el análisis previsional de las necesidades de personal, es necesario precisar la duración temporal en la que se ajuste la plantilla actual a los objetivos acordados, y considerar los factores que pueden originar cambios relativos a las necesidades de personal.
Entre los factores que pueden originar cambios relativos a las necesidades de personal, hay que considerar dos tipos: 
1. Los que resultan de la evolución normal de la plantilla: aluden a las bajas que se producen a lo largo del tiempo (bajas, fallecimientos, despidos) o por la voluntad de los trabajadores por dejar la empresa. 
2. Los que se fuerzan desde la dirección por factores externos o internos de la empresa: un factor externo puede ser la variación de la demanda de los productos que comercializa la empresa. Los factores externos pueden llevar a la empresa a modificar los objetivos sobre la evolución de la plantilla de la empresa. Un factor interno puede ser los derivados de una política de crecimiento y expansión de la empresa. 
La correcta ejecución de los planes será posible si la política de personal y de planificación de la plantilla tiene éxito y del grado de acierto en las previsiones de necesidades de personal respecto a la realidad futura.
7. LA DESCRIPCIÓN DE PUESTOS DE TRABAJO

Un puesto es una plaza en el proceso organizativo de la empresa. Un puesto de trabajo  implica una posición (geográfica, jerárquica y funcional) y un nivel profesional (que alude a la competencia, formación, experiencia y remuneración). 
Así, el puesto de trabajo es un sistema de actividades profesionales relacionadas con ciertos objetivos y supone que la persona que desempeña el puesto posee ciertas aptitudes generales, ciertas capacidades concretas y ciertos conocimientos prácticos. 
(Un puesto de trabajo lleva consigo dos tipos de interacciones: una con el equipo (material de trabajo) y otra con las personas que integran la empresa.)
En una empresa, la estructura de los puestos y funciones se formaliza mediante un organigrama. Para diseñar los puestos de trabajo, hay que definir los objetivos de la empresa para definir las funciones totales del sistema, lo que llevará a explicitar los objetivos de los subsistemas y sus funciones.
(Al describir el puesto de trabajo, se explicará al trabajador los “displays” e instrumentos de trabajo que le proporcionarán ayuda e información sobre sus tareas, las condiciones ambientales y de seguridad, las condiciones sociales en las que se desenvolverán, y las características organizacionales. 

8. TÉCNICAS DE EVALUACIÓN DEL DESEMPEÑO Y RENDIMIENTO EN LOS PUESTOS DE TRABAJO
La apreciación del comportamiento en el trabajo puede servir para orientar la actividad y las funciones de los trabajadores. Para la gestión general, la evaluación del comportamiento sirve para prever las estructuras de empleo y de las carreras (La manera de evaluar a los trabajadores depende de la cultura de la organización y de los principios de gestión de la empresa.). Esta evaluación permite:
· Conseguir una mejor interacción entre individuos.

· Mejorar la eficacia de las personas y equipos de trabajo frente a sus objetivos.

· Recoger información sobre el funcionamiento actual y las competencias que se pueden desarrollar en las personas y equipos. 

Para que el trabajador acepte sin reparos una evaluación de su comportamiento profesional y esta sea satisfactoria, deben darse diversas características:
· Hay que tratar los hechos con una constatación basada en observaciones duraderas, que den lugar a una evaluación continua.
· La evaluación hay que considerarla como una forma de ayudar al trabajador a desarrollarse.
· La evaluación es un sistema abierto, con posibilidad de discusión. 

Una buena evaluación del desempeño y rendimiento en los puestos de trabajo debe relacionar los resultados conseguidos (presupuesto, cuotas de actividad, comportamientos) con las características profesionales (integración en un equipo de trabajo, disponibilidad y flexibilidad en el funcionamiento, capacidad para proponer innovar y crear…). 
Dentro de las técnicas para evaluar a los trabajadores, hay que distinguir:

· El propio proceso de evaluación: es la atención continua prestada al comportamiento en el trabajo para proporcionar apoyo al personal.
· La entrevista periódica: es el tiempo dedicado para hacer balance mutuo de cuánto se ha realizado. Está relacionado con los objetivos, medios y comportamientos fijados. 
Los fallos operativos en la evaluación del desempeño y rendimiento en los puestos de trabajo pueden surgir por dos tipos de problemas:
1. Por apreciar mal la conducta en el trabajo, debido a que no se conocen las competencias y potencial de los trabajadores.

2. Por la poca comunicación con los trabajadores sobre su competitividad, por lo que no puede orientarse su trabajo hacia los objetivos de la empresa. 

9. EL PLAN DE FORMACIÓN DEL PERSONAL

9.1 Introducción

En la mayoría de las empresas, la FP es un instrumento estratégico de adaptación, como respuesta a las exigencias de la competencia y la modernización de la tecnología. Esta formación tiene que conciliar objetivos generales, necesidades de cada departamento y demandas individuales. Su objetivo es mejorar los comportamientos profesionales y los logros de los equipos de trabajo. 
(Ello puede llevarse a cabo: mediante la formación de expertos en puestos clave, mediante el apoyo técnico a cierto tipo de empleos, o mediante la adquisición de la cualificación necesaria por parte del personal menos cualificado.)

9.2 Objetivos y principios

El plan de formación del personal alude a los medios pedagógicos que se ofrecen a los trabajadores para que desarrollen sus funciones en el trabajo. El plan de formación (PF) responde a dos categorías de objetivos: los relacionados con la producción, y los relacionados con las personas (de orden social y cultural). 
Desde el punto de vista de la empresa, algunos objetivos del PF son:

· Aumentar la competitividad de la empresa.
· Garantizar o desarrollar las competencias con motivo de una contratación, traslado interno o de una promoción.

· Prever los circuitos por los que se aumentarán los conocimientos para adaptar las cualificaciones del personal a las necesidades de la empresa.

· Poner énfasis en las categorías de personal menor cualificado, en la inserción de los jóvenes y en los problemas derivados de ciertas etapas de la carrera individual (la jubilación, crisis de la edad madura…).

Desde el punto de vista de los individuos, algunos objetivos del PF son:
· Dominar mejor el oficio.

· Prepararse para los cambios profesionales y traslados internos.

· Desarrollar conocimientos prácticos relativos a la empresa.

· Comprender mejor la organización en la que uno trabaja.

· Formarse en terrenos gratificantes o funciones sin relación directa con el trabajo.

Los principios básicos que sigue el Plan de Formación de Personal son: 
· Solicitar la participación de las personas desde el comienzo del proyecto.

· Acercar la formación a los sistemas de evaluación y análisis previsional.

· Estudiar hasta qué punto se puede asociar con las decisiones relativas a la remuneración, cambio de estatuto y la evolución del trabajo del empleado.

· No conviene utilizarla como solución universal a todos los problemas. 

Los planes de formación deben guardar cierto equilibrio entre lo que persigue la empresa y lo que reclama el personal. Estos planes deberán diseñarse de forma compatible con:

· Las exigencias económicas y estructurales de la empresa.

· Las características de los individuos y de las redes de relaciones dentro la empresa.

· Las limitaciones de tiempo. 
