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2.1. PAPER EN LA FORMULACIO (0)

PER A QUE SIGA POSSIBLE LA PARTICIPACIO PLENA EN L’ELABORACIO DE
L’ESTRATEGIA ES NECESSARI COMPLIR LES SEGUENTS CONDICIONS:

A. LA INTEGRACIO DE LA PERSONA RESPONSABLE DE LA DERH EN ELS
COMITES DE FORMULACIO DE L’ESTRATEGIA GLOBAL (O CORPORATIVA)

B. EL DESENVOLUPAMENT D’UN SISTEMA D’INFORMACIO DE RRHH
COMPARABLE AL DE LES ALTRES FUNCIONS EMPRESARIALS

C. LA NECESSARIA AMPLIACIO DELES COMPETENCIES PROFESSIONALS
(PER FORMACION O/l PER EXPERIENCIA) DEL RESPONSABLE DE LA DERH
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2.1. PAPER EN LA FORMULACIO (1) Frederi 3. Tarazona

A. LES POSSIBLES FORMES D’IMPLICACIO ES PODEN ORDENAR COM S’INDICA:

4. INTEGRACION TOTAL

» Les persones responsables de RR.HH participen plenament en
I’elaboracio de les estratégies de I’empresa.
* Intervenen paritariament en tot el procés de formulacio.

3. INCLUSIO PARCIAL

« Les responsables de RR.HH inclouen aspectes socials en el
moment de fer les eleccions estrategiques.

* Intervenen de manera complementaria en la formulacié.
==

2. ELECCIO POSSIBLE

- Les responsables de RR.HH valoren si una estratégia elegida
és factible amb els recursos humans disponibles.

* Intervenen a posteriori en I’eleccio de I’estratégia.
=" 1

1. PREPARACIO SEPARADA

* Les persones responsables de RR.HH preparen la seua
estrategia paral-lela o secuencialment a I’estratégia de I’empresa.

* Intervenen independentment de les demés funcions.
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2.1. PAPER EN LA FORMULACIO (1) Frederic J. Tarazona

B. EL DESENVOLUPAMENT D’UN SISTEMA FIABLE D’INFORMACION SOCIAL NECESSITA LA

UTILITZACIO DELS NOUS MITJANS | FERRAMENTES DE RECOLLIDA | DE TRACTAMENT DE LA
INFORMACIO SOBRE L’AREA SOCIAL:

1. INTRODUCCIO DE LA INFORMATICA EN TOTES LES SEUES FORMES
(Internet, sistemes locals, software, portatils,...)

2. RECOLLIR LA INFORMACIO INTERNA MES UTIL
(Quantitativa i qualitativa, global i especifica, prevista i real, ...)

* Identificar les tendencies del clima social.

* Identificar i analitzar les glestions globals clau (estructuracio, disseny de llocs, ).
* Suministrar informacio sobre politiques i practiques de RR.HH.

* Suministrar informacio per millorar les relacions laborals .

* Definir mecanismes de millora en la planificacion i control de les funcions.

3. ANALISI PERIODIC DELS FACTORS SIGNIFICATIUS DE L’ENTORN

* Canvis en la demografia. * Avancos en la tecnologia.
* Canvis de valors i actituds. * Grups d’interessos poderosos.
* Desenvolupament de la normativa laboral. * Presions competitives.

4, AUDITORIA ESTRATEGICA DELS RECURSOS HUMANS

* Control i avaluacié de les accions i les politiques
* Control i avaluacio del procés estrategic

* Estudi i vigilancia del context intern i extern.
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2.1. PAPER EN LA FORMULACIO (111

C. LES NOVES COMPETENCIES QUE NECESSITA EL PROFESSIONAL:

1.

SON PRODUCTE D’UNA LLARGA EVOLUCIO

* Fins finals del s. XIX: MILITARS

* Fins la crisi de 1929: ENGINYERS

* Fins finals dels 60: ADVOCATS

* Fins finals dels 80: PSICOLEGS

* En la actualitat: DIPLOMATS EN RR.LL.

LLICENCIATS EN CC. del T.
TENEN UN CARACTER MULTIDICIPLINARI

* Del JURISTA: Considerar i actualitzar la normativa laboral.

* Del PSICOLEG: Potenciar i millorar les relacions humanes.

* Del FINANCER: Avaluar les conseqiiencies economiques de les decisions.
* Del COMERCIAL: Convencer sobre idees i enfocs nous.

* De I'INFORMATIC: Elaborar i obtindre la informacion social.

* Del METGE, del SOCIOLEG, del...

PODEN ADQUIRIR-SE DE VARIES FORMES COMPLEMENTARIES
* Mitjancant una solida formaci6 academica.

* Ampliant competéncies amb programes especialitzats.

* Complementant la formacio teorica amb I’experiencia (o al revés).

* L’experiencia s’obté tant dins com fora de la funcio i/o de I’empresa.

Frederic J. Tarazona
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Frederic J. Tarazona

2.2. PAPER EN LA IMPLANTACIO (1)
Les competencies (caracteristiques)

> “ALLO QUE FA UNA ORGANITZACIO (depén del) CONJUNT DE COMPETENCIES QUE TINGUEN
ELS MEMBRES QUE LA COMPOSEN” (McKelvey, 1982).

» “L’EMPRESA CAL QUE SIGA COMPETENT PER MANTENIR-SE O SER COMPETITIVA, PER TANT,
L’EMPRESA TE LA NECESSITAT ABSOLUTA DE LLUITAR PEL DESENVOLUPAMENT DE LES
COMPETENCIES DE CADA PERSONA” ( Cannac, 1985).

> EL CONCEPTE DE COMPETENCIA DESCRIU DE MANERA EXHAUSTIVA L’APORTACIO UNICA
| ESSENCIAL DELS RECURSOS HUMANS A L’EMPRESA.

> LA DIRECCIO ESTRATEGICA DELS RECURSOS HUMANS ES LA FUNCIO
QUE ASSEGURA LA GESTIO DE LES COMPETENCIAS DE L’EMPRESA MITJANCANT LA
IMPLANTACIO DE PRACTIQUES PER ADQUIRIR-LES, ESTIMULAR-LES | DESENVOLUPAR-LES.

> LES TRES POLITIQUES BASIQUES DE LA FUNCIO DE RECURSOS HUMANS PER
IMPLEMENTAR L’ESTRATEGIA DE L’EMPRESA SON: . CAPTACIO.

. MOTIVACIO.

. CAPACITACIO.
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SABER FER SABER ESTAR Frederic J. Tarazona

* Habilitats * Aptitud
/ (Col-lectiva)

SABER (SER)

‘l e Coneixements

OMPETENCIA

PODER FER

VOLER FER
« Interés / Desenvolupament
VOLER (SER) PODER (SER)

/ » Motivacio e Potencial
VOLER ESTAR PODER ESTAR
* Actitud e Cultura
(Col-lectiva) 2.2. PAPER EN LA IMPLANTACIO (1) (Col-lectiva)

Les competencies (elements)
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2.2. PAPER EN LA IMPLANTACIO (111) Frederic J. Tarazona
Competencies i politiques de RR.HH.

ADQUISICIO ESTIMULACIO DESENVOLUPAMENT
(CAPTACIO) (MOTIVACIO) (CAPACITACIO)

LES POLITIQUES BASICAS QUE DEFINEIXEN LA DIRECCIO DELS RR. HH. PRETENEN:

% Activar (0 movilitzar) en I’empresa les <« Fer evolucionar o potenciar determinades

¢ Proporcionar a I’empresa les competéncies
competencies idonies, ... competencies en I’empresa, per...

necessaries, ...

AQUESTES POLITIQUES OBJECTIU ESTAN CONSTITUIDES PELS SEGUENTS ELEMENTS:

% RECLUTAMENT % COMPENSACIO ECONOMICA % FORMACIO
% SELECCIO » SALARIAL <% APRENENTATGE
S EXTRASALARIAL
% SOCIALITZACIO % COMPENSACIO NO-ECONOMICA. <% DESENVOLUPAMENT DE CARRERES

LES POLITIQUES OBJECTIU ESTAN INTERRELACIONADES AMB TOTES LES POLITIQUES

INSTRUMENTALS; PERO...
... LES RELACIONS FONAMENTALS, EN CADA CAS, SERIEN LES SEGUENTS:

< Un sistema de PLANIFICACIO DELS <« Un métode de VALORACIO DELS < Un SISTEMA
RR.HH. LLOCS DE TREBALL COMUNICACIO

D’INFORMACION-

< Un métode de DISSENY DE LLOCS DE « Un sistema d’AVALUACIO DEL < Unestil de GESTIO PARTICIPATIVA

TREBALL RENDIMENT
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Frederic J. Tarazona

2.2. PAPER EN LA IMPLANTACIO
Funcions de la DRH

FUNCIONS
DE LA DIRECCIO
DE RECURSOS HUMANS

FUNCIONS

FUNCIONS

INSTRUMENTALS OBJECTIU
PLANIFICACIO - DISSENY DE
DE RR.HH. LLOCS DE TREBALL
SISTEMA ,
D’INFORMACIO VDAéczﬁégéo /f
DE RR HH | N
AVALUACIO CAPTACIO -

DEL RENDIMENT




2.3. TIPUS D’ESTRATEGIA | RECURSOS HUMANS (1)

Dimensio
ECONOMICA

S’arriben als objectius
empresarials mitjancant PREMIS
i CASTIGS.

Els objectius de cada treballador/a
s’obtenen amb diferents tipus de
COMPENSACIONS.

Els empleats obtenen la seua
capacitaci6 EN EL MERCAT

LABORAL de manera
continuada.
L’EMPRESA INVIRTEIX en
capacitacio per obtindre
I’estructura  humana que els
interessa.

Dimensi6
POLITICA

El treballador/a és negligent
(“vago”) per naturalesa i necessita
SUPERVISIO DIRECTA.

El treballador/a té interés pel propi
treball i SAUTOCONTROLA

El treballador/a NO TE
ASSEGURADA la seua
continuitat i/0 promocié en
I’empresa.

La treballadora o/i el treballador
ES DESENVOLUPA
professionalment en I’empresa.

Dimensid
ORGANITZATIV

Sistema de treball
NORMALITZAT i treballs
senzills i repetitius.

Treball POLIVALENT de
tots els membres, enfocat a
resultats.

Perfils professionals MOLT
SIMILARS en diferents
empreses i molt abundants al
mercat laboral.

Els llocs de treball son MOLT
ESPECIFICS i s’acoplen
perfectament a I’estratégia de
I’empresa.

Frederic J. Tarazona

TIPUS
D’ESTRATEGIA

1. CRITERI DE
MOTIVACIO

la. ESTRATEGIA DE
CONTROL

1b. ESTRATEGIA DE
COMPROMIS

2. CRITERI DE
CAPTACIO-CAPACITACIO

2a. ESTRATEGIA

D’EXTERNALITZACIO

2b. ESTRATEGIA
D’ INTERNALITZACIO
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2.3. TIPUS D’ESTRATEGIA | RECURSOS HUMANS (I1) Frederic J. Tarazona

ESTRATEGIA CARACTERISTIQUES GENERALS CARACTERISTIQUES DELS RR.HH.
EMPRENEDORA 1. Iniciar activitats o realitzar-ne de noves a. Asumpcio de riscos i responsabilitats (creativitat)
2. Barreres debils (inestabilitat) b. Alta competéncia tecnica (experiéncia)
3. Estructures flexibles (xicotetes empreses) c. Ajust persona- projecte d’empresa (cooperacio)
4. Tecnologies cambiants d. Orientacid a llarg termini
CREIXEMENT 1. Aprofitar oportunitats (activitats conegudes) a.
2. Buscar estabilitat dinamica b.
3. Economies d’escala (mitjanes empreses) c
4. Elevat control dels canvis d.
BENEFICI 1. Optimitzacié economica (activitat especialitzada) a.
2. Estabilitat total b.
3. Empreses madures (grans empreses) C.
4. Tecnologies molt desenvolupades d.
CANVI TOTAL 1. Reacci6 front a una crisi (canvi d’activitats) a.
2. Busca nova estabilitat b.
3. Empreses diversificades C.
4. Canvi de tecnologies (productives, organizatives, d.
directives ...)
LIQUIDACIO 1. Crisi de I’actividad basica a.
2. Busca salvar I’organitzacié b.
3. Tot tipus d’empreses C.
4. Canvis fonamentalmente no previstos d.

FONT: Basada en SCHULER, 1987, p. 9
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2.3. TIPUS D’ESTRATEGIA | RECURSOS HUMANS (111)

Frederic J. Tarazona

ESTRATEGIA CAPTACIO MOTIVACIO CAPACITACIO
EMPRENEDORA * Persones amb fort potencial de « Avaluacio informal dels “logros”  Formaci6 oberta i informal
competéncies individuals
* Procediments oberts i informals « Participacio directa en beneficis « Bones perspectives de carrera professional
» La dimensi6 de socialitzacié essencial « Ajust de la persona al projecte d’empresa
CREIXEMENT « Atraure als millors talents « Avaluacio de resultats i del * Formacid relativament estructurada
comportament (individual i col-lectiu)
* Procediments que detecten persons « Participacio en I’expansi6 de I’empresa « Posibilitats de promoci6 importants
competents
» Deuen ser operacionals rapidament * Adaptacio i treball en equip
(experiéncia previa)
BENEFICIS * Estrictament persones que necessita * Avaluacion del rendiment individual * Formaci6 per millorar la productivitat

* Procediments molt estandaritzats

* Duen ser immediatament operatius

« No existeixen formules de participacid
col-lectiva

* Perspectives de carrera sols per als millors

* Ajust de la persona a les regles i procediments
establerts

CANVI TOTAL

» Persones de I’organitzacion amb potencial

* Procediments que detecten competéncies

noves

* Duen ser immediatamente operatius

« Implicacié maxima amb poques
recompenses a curt termini

« El repte col-lectiu es superar la crisi

* Formaci6 per potenciar competéncies clau

» Noves perspectives de carrera

» Aprofitar al maxim la cooperacio conjunta

LIQUIDACIO

« No es contracta personal

* Procediments per organitzar comiats
(“despidos™)

* S’organitzen moviments interns per
afrontar la supresio de certes activitats

FONT: Basada en SCHULER, 1987, p. 9

* Auséncia de qualsevol element
motivador

« Cap interés en conservar la plantilla
(possible recolocacio)

* Formacié molt especifica

« Canvi de professi6 i de les competéncies
necessaries (requalificacid)

* Reduir al minim la repercusio social de la
supresio d’activitats
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2.4, ESTRATEGIA D’INTERNACIONALITZACIO

Frederic J. Tarazona

(evolucio)

ETAPES UBICACIO CARACTERISTIQUES POLITICAS
ESTADI 1 LOCAL O REGIONAL » Ambit LOCAL * Totes les politiques de RR.HH.
(Empresa depenen de les condicions locals i/o
ESTADI 2 ESTAT D’ORIGEN « Ambit NACIONAL  La captacio depén de la demanda
(Empresa (Sucursals) internacional.

Exportadora) * STAFF de comerg exterior «La retribucié es fa per incentius

gerencials.
 Formaci6 especifica.
ESTADI 3 FABRICACIO NACIONAL * Funcions CENTRALITZADES * Politiques per a expatriats.

(Empresa
Internacional)

“MONTAJE” A L’ESTRANGER

* DIRECTIUS expatriats

* Politiques per a la resta d’empleats

ESTADIO 4

(Empresa
Multinacional)

CERTS PROCESSOS FORA
(Fabricacio en filials)

« DESCENTRALITZACIO parcial

* LiINIA MITJANA de I’altre pais

* Politiques per controlar filials.

e Politiques especifiqgues en cada
pais.

ESTADI 5

(Empresa
Transnacional)

TOT A L’ESTRANGER

« DESCENTRALITZACIO total

« ALTA DIRECCIO de qualsevol pais

e Cada unitat empresarial té total
llibertat per decidir les seues
politiques de RR.HH.
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Frederic J. Tarazona

2.4. ESTRATEGIA D’INTERNACIONALITZACIO
(problemes)

A L’ANAR:
I. DISSENY DE LLOCS

1) ESTANCAMENT DE LA CARRERA PROFESSIONAL 4414

2) SHOCK CULTURAL

3) FALTA DE FORMACIO TRANSCULTURAL

v

4) MASSA IMPORTANCIA A LA QUALIFICACIO TECNICA _ Il. CAPTACIO

A A

5) PRETENDRE LA SOLUCIO ALS PROBLEMES “DOMESTICS”

6) PROBLEMES FAMILIARS

AL TORNAR: l il
I1l. MOTIVACIO

a) DESPRECI POR L’EXPERIENCIA ADQUIRIDA

b) PERDUA D’ESTATUS

C) IMPROVISAR EL CARREC OFERTAT “A CASA”

v v v Vv

d) SHOCK CULTURAL INVERSO IV. CAPACITACIO
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