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Introduccion

El presente trabajo tiene por objeto profundizar en el trabajo grupal, basado en el
analisis de la percepcion del Departamento de Recursos Humanos por parte de los
profesionales XEROX. Para ello, se desgranaran los diferentes instrumentos de
investigacion que utilizamos, asi como las conclusiones que nos permitieron sacar los

resultados obtenidos.

Se pretende, ademads, ahondar en la gestion del desempefio, qué es y como es tratada y

percibida por los profesionales de XEROX.
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Resumen

Ante el nuevo panorama empresarial, en el que los profesionales han adquirido un gran
protagonismo, la percepcion de la direccion de las compaifiias sobre necesidad de que

los departamentos de Recursos Humanos formen parte de la clave del éxito es necesaria.

Pero también es necesario que los propios profesionales sean conscientes de este
cambio y le den el valor que realmente tiene. Por ello, proyectos como nuestro trabajo
grupal, en el que medimos la percepcion que los empleados de XEROX tienen sobre su
departamento de Recursos Humanos, son importantes. Poco importa que las empresas
pongan el foco en el capital humano que las integran, si los propios profesionales no

perciben que esto es asi.

Para realizar este tipo de proyectos es necesario obtener informacion de primera mano
sobre cudl es la situacion real de la empresa, emplear instrumentos de recogida de
informacion como los cuestionaros y los Focus Group para conocer lo que los
profesionales piensan, y asi poder contrastar los que la empresa hace con lo que los

profesionales perciben.

En el presente trabajo se realiza un analisis del proyecto grupal y una profundizacion en
las técnicas de investigacion empleadas, asi como de una de las areas fundamentales en

los departamentos de Recursos Humanos de hoy dia: La gestion del desempeiio.

Palabras clave: Técnicas de investigacion, Cuestionarios, Focus Group, Gestion del

desempeiio.
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1. La importancia de los Recursos Humanos

Podria decirse que, como tema de actualidad, la Gestion de los Recursos Humanos esta
de moda. Solo en el buscador Google, al escribir estas palabras, aparecen alrededor de
184.000.000 resultados y en el buscador de la tienda on-line de La Casa del Libro, mas

de 4.000 libros relacionados con el tema.

Como dijo Kaoru Ishikawa -Ninguna empresa puede ser mejor o peor que las personas
que la integran- puesto que son ellas, con sus conocimientos, habilidades y
comportamientos, las que definen el caracter de una empresa, y seran las responsables

de que ésta prospere.

Parece que las Compafiias cada vez lo tienen mas presente y por eso, el departamento de
Recursos Humanos cada vez cobra mas importancia dentro de las Compaiias, llegando
a posicionarse como Business Partner. Esta figura se presenta como el reflejo de la
evolucion de las propias empresas, que cada vez basan mas su ventaja competitiva, no
unicamente en los medios materiales que utilizan, si no en el capital humano. De esta
manera el coste de personal pasa a verse como una inversion en un recurso que causa un

impacto directo y positivo en la cuenta de resultados.

Dave Ulrich ya distinguia, entre los cuatro roles de los Recursos Humanos, aquel que se
dedica a garantizar el desarrollo profesional de los trabajadores y a optimizar sus
experiencias dentro de las Compafiias. Pero, ;son los propios profesionales que integran
las empresas son conscientes de ello? Responder a esta pregunta, es vital para averiguar

si lo esfuerzos que se estan llevando a cabo estan bien dirigidos.
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1.1 Recursos Humanos en XEROX

Con el cambio de direccion de Recursos Humanos hace unos anos, XEROX Espaiia ya
demostré que es consciente de la importancia del trabajo que este departamento lleva
acabo. Lo que les faltaba era recibir un feedback claro y estructurado de la opinion de

los profesionales que integran la compaifiia sobre este cambio.

Por este motivo, el punto clave del trabajo grupal que realizamos para XEROX Espaiia,
fue la evaluacion de la percepcion que los integrantes de esta empresa tienen sobre la

importancia y las funciones que desarrolla este departamento.

Para valorar de manera objetiva las funciones y los proyectos que estaban llevando a
cabo, invertimos una parte importante de nuestros recursos en recabar toda la
informaciéon posible sobre qué estaban haciendo y como estaba estructurado el
departamento. Nos reunimos con todas sus integrantes, que nos contaron qué hacian y

las herramientas que utilizaban.

Estas reuniones fueron fundamentales a la hora de estructurar la estrategia de
investigacion que desarrollamos posteriormente. En ellas descubrimos que
efectivamente el departamento estd estructurado de manera que cada persona tiene un
rol bien definido. Ademas, cada una de ellas funciona como Business Parther de otra de
las areas de las compaiiia, para facilitar asi la comunicacion departamento-empleado y

que éstos reconozcan a una figura a la que acudir si lo necesitan.

Por otra parte, descubrimos que a parte de las funciones clasicas de Recursos Humanos,
es un departamento que estda muy enfocado en desarrollar acciones de responsabilidad
social corporativa y concienciacién y que estan desarrollando herramientas para

empoderar y responsabilizar a los trabajadores de su carrera profesional.
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2. Instrumentos de recogida de informacion
Actualmente contamos con diversidad de instrumentos para la recogida de informacion,

dependiendo de las necesidades del proyecto se empleardn unos u otros. Algunos de

ellos son:

Informacion Informaciin
general especifica
) )

— Observacion ] gocus

roup
—e/
) )

— Cuestionario — Entrevistas
—/ —/
)

Consulta a
—| personas
clave @
)

— Archivos

—/

En nuestro caso, tras analizar las diferentes opciones para realizar la parte de la
investigacion relativa a recabar la percepcion de los empleados de XEROX, finalmente
optamos por cuestionarios para una recogida en volumen de informacién, y Focus

Group para profundizar en los datos obtenidos.


jlabrador
Nota adhesiva
extraña clasificación no dices de dónde la  sacas y además en un cuestionario también se puede sacar información muy muy específica 
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2.1 Cuestionarios

La decision de utilizar cuestionarios se basé en que es una herramienta répida para la
obtencion de resultados. Ademas, XEROX cuenta con una plataforma propia para

enviar este tipo de documentos.

Utilizar esta herramienta en un principio nos parecio una ventaja, al ser una herramienta
que los profesionales ya conocian, podriamos utilizarla como intermediaria para la
presentacion y acercamiento del grupo a los empleados. Pero al hablar posteriormente

con algunos trabajadores, descubrimos que habia sido una traba.

De la primera tanda de cuestionarios que se enviaron (a un grupo aleatorio de
empleados, pero no a la totalidad de los mismos) s6lo contestaron 19 personas, por lo

que hubo que abrir es espectro y enviarselo a toda la comp@l.

En los Focus Group descubrimos que, la baja tasa de respuesta inicial, se habia debido
en parte a que el cuestionario venia precisamente de una herramienta de Recursos
Humanos, el propio area sobre el que se preguntaba, por lo que, aunque se trataba de un
cuestionario anénimo, la duda de que realmente pudiera llegar a indagarse sobre quién
habia participado y respondido una u otra cosa, generé que la gente prefiriera no

contestar.

Si bien con otro sistema de distribucion, hubiéramos podido aumentar la tasa de
respuesta, el hecho de haber utilazo los cuestionaros si fue un acierto, por su

versatilidad y el amplio abanico de aspectos que permite abarcar.

* Preparacion de un cuestionario

La preparacion del cuestionario debe hacerse de manera cuidadosa y estudiada, ya de
esto dependera el éxito del mismo. Por esta razon, una gran parte del tiempo del
proyecto lo dedicamos a recabar informaciéon sobre la estructura y la actividad del
departamento. El andlisis de esta informacion nos permitiéo definir mejor la estructura

del cuestionario.

* Ventajas


jlabrador
Nota adhesiva
de cuantos

Mal explicado
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Aunque la preparacion de los cuestionarios requiere tiempo, se trata de un instrumento
que permite recopilar informacion de manera rapida y sin unos costes elevados. Por otra
parte, al dar la opcion del anonimato en las respuestas, se presenta como un instrumento
que permite obtener informacion mds abierta y sincera, evitando la posible falta de

confianza que puede darse en el cara a cara de una entrevista.

Ademas, permite llegar a personas que, por sus circunstancias particulares, no podrian
participar en este tipo de proyectos. En nuestro caso contdbamos con el grupo de
técnicos, que podian aportar informacién muy enriquecedora, puesto que no tienen un
contacto directo con el departamento de Recursos Humanos. De haber empleado otro
instrumento de medicion, esta informacion la habriamos perdido. Con estd formula

conseguimos dar voz a todas las areas de la empresa.

Por otro lado los cuestionarios permiten recoger informacion de manera ordenada, lo

que facilita su posterior analisis.

e Tipos de datos que pueden obtenerse

Hechos

Opiniones

Niveles de
conocimiento

Actitudes y
motivaciones

En nuestro caso, la estructura del cuestionario fue formulada para obtener opiniones,
pero también el nivel de conocimiento que los profesionales de XEROX tenian sobre las

funciones y actividades que el departamento de Recursos Humanos lleva a cabo.
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e Tipos de preguntas

Optamos por hacer un combinado de preguntas cerradas y abiertas. Las cerradas nos
permitieron mayor concrecion en la respuesta y, al utilizar una escala de respuesta par,
evitamos en cierta medida que las respuestas no tendieran al centro por ser la respuesta

mas facil y rapida.

Las preguntas abiertas son mas dificiles de analizar por la disparidad de respuestas, pero
consideramos importante introducirlas porque con ellas obtuvimos aclaraciones y
comentarios que, en algunos de los casos, resultaron de mucha utilidad para plantear las
acciones de mejora. Schuman, H. y Presser, S. (1981) valoran las preguntas abiertas
como -esenciales para conocer el contexto de las personas que contestan el cuestionario

y después afinar las preguntas-.

e Como formular un cuestionario

Pérez Juste enuncia algunos principios a tener en cuenta a la hora de formular las
cuestiones:

a) No se debe recoger mas informacion que la necesaria para el problema que se
investiga o evalua. Ha de haber una relacion clara entre cada item y el problema a
evaluar.

b) Cada cuestion debe incluir unicamente un aspecto, para no inducir a equivocos.
“Las preguntas deben de referirse preferentemente a un solo aspecto o relacion
logica™.

¢) Las cuestiones se han de redactar de forma clara, comprensible, precisa e
inequivoca. Esto implica: lenguaje sencillo, frases de estructura elemental y expresion
clara.

d) Los items que impliquen determinados conocimientos mds o menos técnicos deben ir
precedidas de otros que permitan establecer si se poseen o no; asi se evitara que los
sujetos contesten al azar dando la impresion de que los poseen. Conviene, en estos
casos comenzar el item ofreciendo la informacion necesaria sobre tales conocimientos.

e) Las cuestiones que impliquen “deseabilidad social” deben de hacerse de forma que
permitan recoger la respuesta sincera: evitando preguntas directas que impliquen
Jjuicios de valor.

10
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e Andlisis de la informacion

A la hora de analizar los resultados del cuestionario, fue especialmente importante
contar con el andlisis de todos los integrantes del grupo, ya que cada uno aportd su
punto de vista y puso el foco en lo que consideraba habia destacado realmente en las

respuestas. Este ejercicio nos ayudd en el planteamiento de los Focus Group.

11
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2.2 Focus Group
Una vez analizada la informacion de recabada en los cuestionarios, optamos por un

método de investigacion cualitativa como son Focus Group, para profundizar en los

temas que habian destacado.

* ;Qué es un Focus Group?

Los Focus Group son sesiones grupales en las que los participantes puedan expresar su
opinién ante los temas planteados. Usualmente son grupos de entre 6 y 8 personas y

tienen una duracion de entre una y dos horas.

Es importante tener en cuenta que el dinamismo y la fluidez en la conversacion que cree
el grupo dependera de que el tema a tratar les interese tanto como a las personas

responsables de la investigacion.

En este aspecto, nosotros lo teniamos facil, puesto que las personas que participaron
estaban realmente interesadas en que del proyecto surgieran acciones que mejoraran el

trabajo del departamento de Recursos Humanos.

e Variables a tener en cuenta

Aunque aparentemente resulta un proceso sencillo reunir a un grupo de personas para
que hablen de un tema durante un tiempo determinado, son muchas las variables que
deben tenerse en cuenta para su preparacion:

Bajo qué criterio se elegird a
los participantes

Numero de Focus Group a
realizar

Definir el guién del Focus
Group

Cémo redirigirlo en caso de
que la conversacion se desvie

Como se analizaran los
datos

12
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Analizaremos brevemente las tres primeras variables del trabajo grupal:
a. Eleccion de los participantes

Los dos grupos que definimos estaban compuestos por profesionales de diferentes
departamentos. Esta decision estuvo motivada en que de esta manera conseguiriamos
informacion de diferentes puntos de vista, lo que nos ofreceria una vison global sobre la
idea que realmente tenian los profesionales de XEROX sobre el departamento de

Recursos Humanos.
b. Numero Focus Group

A la hora de definir cuantos Focus Group deben hacerse, el criterio principal que
debemos tener en cuenta es la diversidad de opiniones que consideramos podemos
encontrarnos. La mayoria de los proyectos requieren de tres a cinco, en los que, a
medida que se desarrollen encontraremos que la novedad en la informacion disminuye,
llegando a lo que Glaser & Strauss denominaron “Saturacién Teoérica.” En cualquier
caso, lo que siempre es desaconsejable es realizar s6lo uno. Nosotros finalmente

realizamos dos Focus Group.

Considero que en nuestro proyecto deberiamos haber realizado al menos una sesion
mas. Las opiniones que encontramos en los dos Focus Group que realizamos fueron
muy dispares. Es posible que un tercero nos hubiera posicionado un punto medio y, en

cualquier caso, nos hubiera aportado mas informacion.
c. Guion de los Focus Group

En cuanto a guia para poder hilar la conversacion, optamos por utilizar el cuestionario
en el que habian participado previamente, focalizando la conversacion en los siguientes

temas:

* Cercaniay trato del * Descripcion de puestos
departamento e Comunicacién
e Seleccion * Beneficios sociales

* Formacion y desarrollo

13
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* Ventajas e inconvenientes

Emplear Focus Grupos cuenta con diversas ventajas, una de ellas es que, bajo un clima

de confianza, los participantes se muestran abiertos y participativos.

Se debe tener en cuenta sin embargo, que gran parte de éxito radica en la calidad del
guion que se realiza, por lo que deben evitarse preguntas sesgadas o que confundan a
los participantes. Lo ideal es utilizar un guion que sirva para enfocar la conversacion en

el caso de que se desvie del tema a tratar.

Los moderadores deben ser neutrales, plantear los temas pero no intervenir en ellos y
procurar que todos los participantes expresen su opinion. Andrews, a en su libro “How
to buy productive focus Group Research” indica que, practicamente la mitad de las

funciones de un moderador son estimular y guiar al grupo.

Otro de los puntos a tener en cuenta es que algunos participantes pueden influir en la
opinion del resto, modificando su opinidn inicial. Ademas, dependiendo del tipo de
preguntas que se planteen, los participantes pueden modificar sus respuestas para
parecer que conocen mas sobre un tema, o contestar lo que consideran politicamente

correcto.

14
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3. Analisis del trabajo grupal

El esquema que empleamos para realizar el trabajo grupal fue el siguiente:

* Reuniones previas del equipo.

* Definicién del proyecto. Reuniones previas con el departamento de
Recursos Humanos de XEROX.

* Estructra del proyecto. Reuniones preparatorias.

* Invesigacion en profundidad. Reuniones con el departamento de
Recursos Humanos de XEROX.

* Analisis de la informacién.

» Cuestionarios.

» Analisis de la informacién.

» Focus Group.
Fase J

» Analisis de la informacidn.

* Propuesta de planes de mejora.

CLLELECLELCLEKKKEKKLC
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La estructura del trabajo fue clara y nos ayudo en la ejecucion del mismo. Sin embargo,
una vez analizado el trabajo en global, considero que debimos haber afinado mas el

mensaje inicial que trasladamos a los profesionales de XEROX.

Nuestro objetivo era conocer la percepciéon que tenian sobre las actuaciones del
departamento de esta Compafiia en particular y no sobre la importancia de este
departamento en general. A lo largo de la investigacion, nos encontramos con que habia
personas que no es que no valoraran el trabajo del departamento de Recursos Humanos
de XEROX en particular, si no que parecia no veian la importancia o la utilidad del los
departamentos de Recursos Humanos en general. Este hecho nos causo cierta confusion
al a hora de tratar esta informacion, puesto que no teniamos claro a qué se estaban

refiriendo exactamente.

Esta disyuntiva quizd viniera dada de que el primer contacto que tuvieron los
profesionales de XEROX con el proyecto, fue el propio cuestionario, en el que, si bien
es cierto que habia una introduccion explicativa, posiblemente no fuera suficiente o no

suficientemente clara.

Con una introduccion previa al lanzamiento del cuestionario, sobre quienes éramos y

cudl era la motivacion del proyecto considero que hubiéramos conseguido:

* Que la gente entendiera mejor cudl era el propdsito de la investigacion.
* Generar un clima de mayor confianza, y por quiza una mayor tasa de respuesta

en los cuestionarios.

A pesar de esto, gracias al tiempo que invertimos en la investigacion previa, la
preparacion de los cuestionarios y los Focus Group y la buena predisposicion que
encontramos por parte de los trabajadores, muy patente en el clima que se cred durante
los Focus Group, obtuvimos conclusiones muy clarificadoras, que sirvieron para dar a
relevancias a temas que, si bien sospechaban desde el departamento, no tenian

constancia clara de ello. Destaco especialmente tres:

* Los trabajadores son conscientes de que, al ser una multinacional, el grado de

autonomia del departamento e reducido.

16
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* Podria decirse que hay dos grupos en la Compaiiia, los que se muestran mas
compresivos y tienen un mayor conocimiento de lo que el departamento hace -
que coincidi6 ser un grupo de empleados con puestos de responsabilidad mayor-
y otro que conoce menos lo que hacen y tampoco saben qué pueden hacer.

* A nivel global destaca una percepcion de falta de comunicacién. Esto es
especialmente relevante en el primer Focus Group, sobre todo en el caso de los
técnicos y las personas que no trabajan en las oficinas, que ven al departamento
como algo totalmente ajeno a ellos. Pero en todos los casos, si bien en general
saben que pueden acudir al departamento, echan en falta que el departamento

sea proactivo en la comunicacion con ellos.

Con toda la informacion analizada, planteamos un plan de accidn, dividiéndolo por las

areas en las que habiamos observado podria mejorase.

e Comunicacion
e Formacion
* Beneficios sociales

e Seleccion

17
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4. La gestion del desempeiio. Evaluacion del rendimiento

La gestion del desempefio de los trabajadores es actualmente una de la claves para
lograr la eficiencia y avanzar al ritmo que hoy demanda la sociedad. Por este motivo, el
interés por parte de las organizaciones para mejorar sus sistemas de gestion ha ido

creciendo con los afnos.

Garcia (2001) define el desempeio, como aquellas acciones o comportamientos
observados en los empleados que son relevantes para los objetivos de la organizacion, y
que pueden ser medidos en términos de las competencias de cada individuo y su nivel

de contribucion a la empresa.

Por tanto, gestionar el desempefio supone que la empresa ponga las herramientas
necesarias para poder alinear esos comportamientos observados y que resultan
relevantes de sus trabajadores, con su estrategia empresarial para, de este modo, pasar a
ser lo més eficiente posible. Si cada uno aporta lo mejor de mismo, siendo lo que la
empresa necesita, ambas partes alinearan sus esfuerzos para conseguir los objetivos de

la mejor manera posible.

Si bien el término gestion del desempefio se ha utilizado mucho en los ultimos afios, no
es un concepto nuevo. Segun varios expertos el tema, la primera vez que aparece el
término es en el sigo III a.c. con la dinastia Wei de China, aunque en las organizaciones

no aparece como tal hasta la década de los 40 (Ruiz 2004).

El objetivo de la gestion del desempefio pone el foco en el largo plazo, de manera que
las acciones que se lleven a cabo aseguren una mejora y afinidad progresiva de los
sistemas que se empleen para su gestion con la estrategia de negocio de las compaiiias.
Por esta misma razon, debe entenderse como un sistema dindmico, capaz de adaptarse a
las necesidades cambiantes de la sociedad y las propias empresas y el trabajador. Segun
Ruiz (2004), una de las claves para una buena gestion del desempefio es que se
produzca una evaluacion continua del empleado, para permitir precisamente el

dinamismo y la adaptacion que necesita.

18
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Son varios los ejemplos que encontramos de diagramas que ilustran el proceso la

gestion del desempeno.

Determinaci6n de las variables de partida

‘Objetivo de la organizacién y la unidad.

Misién basica y funciones de cada puesto.
Habilidades y conocimientos exigidos.
Habilidades y conoclmienms que los individuos

Medida del " Planificacion del
‘Desempefio. | -———> Desempeiio.

Ciclo anual >

Seguimiento del
Desempefio.

Proceso de Gestion del Desempefio. Fuente: Osorio y Espinosa (1995).

Ciclo de Gestién de Desempeiio

Definiendo expectativas en términos
de que objetivos / competencias se
vinculan con los planes de negocio y
objetivos estratégicos

Planificacion y
Comunicacion
Determinar las accione: —
rminar jas acciones Reconocimiento y Seguimiento: Revision del progreso
y los medios para D 1l A o v “Feedback” del alcance de metas
recompensary / o esarrolio poyoy como base para

mejorar el desempefio acciones posteriores

Evaluacion

Medicion de los
resultados: objetivos y
competencias

Ciclo de Gestion del desempefio. Fuente: Pablo Garcia Yafiez. (2015)
19
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Gestion del desempeiio.

Debe, por tanto, plantearse como un sistema estructurado, que analice la situacion de
partida, plantee un objetivo claro pero flexible y ofrezca la posibilidad de generar un

feedback continuo y una comunicacioén fluida.
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4.1 Valor para los profesionales de una compaiiia

A pesar de lo visto anteriormente, segiin un estudio realizado por Towers Watson en
2015, en el que recopild informacion de 1.000 participantes de 40 paises, so6lo un 29%
de las organizaciones han modificado su sistema de gestion del desempefio para incluir

las competencias necesarias para impulsar el desarrollo del negocio.

Segun este mismo estudio, s6lo un 41% de los managers entregan los resultados de las
evaluaciones del desempefio a tiempo, y lo que es mas significativo, s6lo un 35% de los

empleados, entregan su autoevaluacion a tiempo.

El 67% de los encuestados opinan que sus managers dedican muy poco tiempo a hablar
con ellos sobre su gestion individual del desempefio. Y si bien es cierto que las
empresas consideran que los managers saben cuales son los factores claves de la gestion
del rendimiento, consideran que hay muchas probabilidades de que finalmente le den
mas peso algunos indicadores de rendimiento de lo que estaba estipulado en el plan

inicial.

=

Factors Affecting Merit
Increase Decisions

Criticality 44%
of role 59%

o Managers
Possession of 0 appear more
skills critical to the 39 A’ forwardooking
success of the future than called for
business model 57% et in their plan

design.

Demonstration

0,
of knowledge and 50 /0
skills required in

L]
current role 67%

M Program design M Manager considerations
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Estos datos pone de relevancia el hecho de que, si los esfuerzos que estan haciendo las
compaiiias en mejorar los sistema de gestion del desempenio no se comunican de manera

clara a managers y trabajadores, el esfuerzo en mejorar estos sistemas pasan a ser

baldios.

Recordando el comienzo del presente trabajo, son las personas que integran las
empresas, las que definiran su caracter y haran que esta prospere. Por este motivo, dejan
de ser relevantes los esfuerzos que se desarrollan a nivel estratégico las empresas si no

son capaces de trasladar su importancia a las personas que las integran.
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4.2. La gestion del desempefio en XEROX

Una de las areas en las que estd poniendo sus esfuerzos en departamento de Recursos

Humanos de XEROX Espaia es en la gestion del desempeiio y la formacion.

Para ello, una de las mejoras que han llevado a cabo ha sido la creacién de una
plataforma on-line en la que los propios empleados pueden gestionar su carrera. Con
ella pueden, entre otras opciones, insertar en qué proyectos estan trabajando y cémo

avanzan en éstos.

La idea es que esta informacion sea accesible a los managers, de manera que, en lugar
de producirse una unica reunion anual para evaluar el desempefio de los empleados, esta

evaluacion se produzca de manera continua la lo largo del afio.

Ademas, la formacion que los empleados reciben es un area que cuidan especialmente
en XEROX, donde tienen a una persona que se dedica exclusivamente a la deteccion de

necesidades y creacion del plan del plan de formacion anual.

Por contraste a esta informacion, de la investigacion concluimos que los profesionales
de XEROX tienen otra percepcion de sobre la importancia que tiene la gestion del

desempeiio.

En el cuestionario les pedimos que ordenaran 12 items de actividades que desarrolla el
departamento, segin la importancia que le dieran a éstos. La gestion del desempeio

quedo en la séptima posicion.
En las preguntas abiertas obtuvimos comentarios como:

“Que las areas de mejora del empleado, pudieran desarrollarse, alineadas a una
oportunidad real. Ej, que el empleado pudiera recibir clases de inglés para optar a

mejores puestos [...]".

Cuando se trato este punto en los Focus Group, contaron que, aunque valoran el plan de
formacion con el que cuentan, no perciben que éste les ofrezca posibilidades de
desarrollo. Por otra parte, cuando cambian de puesto, se sienten desamparados, por que

no hay un plan de insercion y formacion para estos cambios.
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Ademas, como consideran que “las opciones de desarrollo son escasas”. No valoran ni
invierten esfuerzos en las evaluaciones de desempefio anuales, ya que no lo consideran

de utilidad.
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4.3 Conclusiones

En un momento en el que la clave de la productividad y la eficiencia de las empresas
esta en las personas que las integran, la gestion del desempefio se vuelve un elemento
clave para que las nuevas politicas de los departamentos de Recursos Humanos tengan

éxito.

Como dijo Lawrence Bossidy, -Estoy convencido que nada de lo que hacemos es mas
importante que contratar y desarrollar personas-, y esto pasa por potenciar el

crecimiento de los trabajadores dentro de las compaiiias.

Es una cuestion de reciprocidad, si ellos sienten que la empresa les da algo mas que un

sueldo a fin de mes, ellos daran algo mas que 8 horas de trabajo a la empresa.

Una vez las Compafias se han dado cuenta de esta nueva realidad, el reto estd en
escuchar las demandas de los trabajadores, saber qué esperan y qué necesitan para
optimizar su trabajo, alinear esto con lo que la empresa requiere y disefiar un sistema de
gestion del desempeiio que se adecue tanto a lo que la empresa necesita, como a lo que
el trabajador espera. Pero sobre todo, se debe poner el foco en como hacer llegar a los

trabajadores, los esfuerzos que se estan haciendo a este respecto.
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5. Conclusiones al trabajo

Una vez analizada la informacion obtenida a lo largo, tanto del trabajo grupal como del
presente trabajo, la principal conclusion que obtengo es que, dado el momento en el que
se encuentran los departamentos de Recursos Humanos, la clave estd en cémo
posicionarse como Bussines Parther de la Compafiia -tratando temas e informacion
confidenciales- pero no perder el foco en que es un departamento cuyo cliente son los
empleados y por tanto, deben generar un clima de confianza y una comunicacion fluida

con ellos.

El equilibrio entre las dos partes de esta balanza se complica cuando nos encontramos
en una sociedad en la que el trabajador percibe que la empresa no le cuida. Si el
departamento de Recursos Humanos va de la mano de la direccion de las compaiias,

(Como va a velar por los empleados?.

Una vez que las empresas se han dado cuenta de que este area es fundamental, el reto
estd en conseguir mantener un buen equilibrio entre la empresa y los trabajadores,

convirtiéndose en el canal conductor que facilite una buena relacion entre ambas partes.
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