NS

1 ™
1= ruro cai /:./. S

Calidad en el entorno laboral

Hazlo realidad
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El clima laboral

= E| “medio ambiente” humano y fisico en el
que se desarrolla el trabajo cotidiano.

= Influye en:

»La satisfaccion.
»La productividad.
»El comportamiento.
»La manera de
trabajar.

»De relacionarse.

»La interaccion con la empresa.
»Con la maquinaria.

»En la propia actividad individual.
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El clima laboral

= intimamente relacionado con el Liderazgo.
»“Saber hacer” diario del directivo.

=|_a Alta Direccion con su cultura y su
sistema de gestion, debe abonar el
terreno para conseguir un “buen clima
laboral”.

=La mejora de ese ambiente debe formar
parte de la politica de personal y de
recursos humanos.
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El clima laboral

= Un “buen clima laboral” se orienta hacia
los objetivos generales de la empresa.

= Un “mal clima laboral” destruye el
ambiente de trabajo, las relaciones
personales y la propia convivencia.

= Desembocando irremediablemente en
situaciones de conflicto y de bajo
rendimiento.
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El clima laboral

= |as percepciones y respuestas que
abarcan el clima existente en una
empresa, estan originadas por una gran
variedad de factores.
»Liderazgo y practicas de direccion.
(tipos de supervision: autoritaria, participativa, etc.)
» Sistema formal y la estructura de la

Organizacion.

(sistema de incentivos, apoyo social, interaccion con los
demas miembros, etc.)
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El clima laboral

Debemos medir el “clima laboral” utilizando
“escalas de evaluacion”.
*Aspectos a evaluar:

= Responsabilidad = Reconocimiento.
(empowerment). = Remuneraciones.

= Condiciones fisicas. = Cooperacion.

= Liderazgo. = Conflictos.

= Relaciones. = |gualdad.

= Identidad. = Otros factores.

= Estructura.
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El clima laboral

= No podemos hablar de un unico clima
laboral, sino de diversos subclimas que
coexisten simultaneamente.

= Lo que supone un gran esfuerzo el
desarrollo de acciones encaminadas a la
mejora del clima laboral.

=Y unos costes que la Direccion debe
asumir sin problemas.
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Herramientas mas comunes

= Observar el trabajo.

»En areas representativas:

v'Comprobando qué se hace y como se trabaja en
el dia a dia.

v'Realizando un nimero y duracién de
observaciones representativo.

v'A lo largo de un tiempo.
v'Con un equipo de observadores cualificados.
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Herramientas mas comunes

= Entrevistas a miembros de los equipos.
» Deben llevarlas a cabo expertos.

»Que posteriormente analicen los diversos
modelos y tendencias a lo largo del tiempo.

= Estas entrevistas pueden sustituir a las
observaciones directas.
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Herramientas mds comunes

= Realizacion de una encuesta escrita.

»Es la forma mas eficiente.
v'"Permite recoger informacion de mucha mas gente.
v'En un margen pequefo de tiempo.

»|nconvenientes.
v'"No permite profundizar demasiado.

v'Corremos el riesgo de mal interpretar los
resultados, cuando el numero es insuficiente o el
enfoque sobre el que se construye no es el
correcto.
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Direccion de las acciones
= |Incrementar:
» La flexibilidad.
(reduccidn de reglas, promocioén de nuevas ideas, disminucion de lineas de autoridad, )
» La responsabilidad.
(fomentando el empowerment, delegando tareas, reconociendo resultados, ....... )
> Los estandares.
(proporcionando informacién y apoyo para mejorar el trabajo, fomentando metas
retadoras, .)
» Las recompensas.
(eliminando amenazas vy criticas, proporcionando oportunidades de desarrollo
profesional, recompensando en funcion de la calidad del trabajo, ....)
> La claridad.
(en los objetivos corporativos, en las expectativas de los puestos de trabajo,
estableciendo lineas claras de responsabilidad, ....)
» El trabajo en equipo.
(con la resolucion rapida de conflictos, fomento de la cooperacién, motivacion e
interaccion de los miembros de los equipos, ...)
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Gesti 6n por
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Gesti 6n por
Pr ocesos

Feedback 360°
A arificad 6n
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Enpower nent

I nnovad 6n Mej ora
Modd o EFQM conti nua

YN
EL MODELO S MPLE

Implicacion / Mejora continua

Innovacion y aprendizaje

v 7 v

— Consegur los ngaes resdtados pa nmedo de la
indicadon de todos los enpeados (las personas)
mej orando corti nuanent e sus procesos.
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GRUPG CALIDAD ¥ DIMCCION

@( Model o EFQM de Excd enci a

(Eur opean Foundati on For Quality Manage nent)

Procesos facilitadores (500 P) Resultados (500 P

5. Procesos 6. Resultados 9. Resultados
| en los . Clave
(140 p.) Clientes
: (20ip-) (150 p.)

4. Alianzas 8. Resultados
y — = enla
Recursos Sociedad
(90p.) (60p.)

Innovacion y Aprendizaje

SN

1.- Liderazgo /

1a | * Desarrollo de la mision, vision y valores
— * Desarrollar, actuando como modelo de
referencia los principios éticos y los valores

« Implicacién en actividades de mejora
« Estimular el “empowerment”
ectividad del liderazgo

1b | « Implicacién personal para garantizar el
desarrollo, implantacion y mejora L
continua del sistema de gestion

* Gestién de procesos
» Medicién de resultados
plicacion de las persona

1¢| - Implicacién con clientes, “partners” y
representantes de la sociedad

151' « Motivacion, apoyo y reconocimiento
de las personas

« Accesibilidad / escucha activa
Ayuda / apoyo / animacion
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¢ PORQUE ESI MPORTANTE LA MOTI VAA ON
DE LOS EMPLEADOS?
Empresas sin esquemas de Empresas con esquemas de
Integracion Integracion
= Direccion « Direccion
- Desconfianza - Confianza
- Decisiones aisladas — Delegacion
- Stress / agobio — Distribucion de responsabilidades
- Divergencias - Consenso
* Tarea * Tarea
— Cultura de control - Cultura de prevencion
- Mediciones de resultados — Causas Ultimas
— Pequefios problemas sin resolver — Medicion de proceso
* Empleado * Empleado
- Secretismo — Motivacion
— Posicién defensiva - Auto-desarrollo
- Individualismo - Trabajo en equipo
— Poca identificacion con la empresa — Innovacion
- Propiedad
- Autonomia (“Empowerment”)
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LI DERAZGO/ COMPROM SO DE LA D RECA ON

[0 Moti vaci 6n, apoyo y reconocim ento de las
per sonas de | a or gani zaci 6n por | os drecti vos

— Conmunicad 6n persond delam s on vdo6n vd aes, pditica
estraeg a fdanes, oljeivosy netas delaorgan zad 6n alos
enp eados

— Accesd hlidad, escucha activa y dar respuesta al os enp eados
— Apoyo/ ayuda al os enp eados

e Acanzar sus fdanes olj €ivos y met as

e Ani mar y per nitir | a parti d pad 6n en actividades de ng ora

— Dar reconod ment o al os enp eados
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GRUPG EALIDAD ¥ DIREECION

LA DRECA ON Y LA GESTI ON DE LOS RECURSOS
HUMANOS

OB pape deladrecci 6n

| mpu sar la defin d 6n y puesta en marcha de una estra eg ade RRHH
* Estil o de drecd 6n partid paivo
e Oientado ala notivad 6n/ sati < acd 6n delos enpleados
Potend ar lafigura dd nando conp au értico drec ar de personas.
* H depatanento de persond soélo dabora danes / pditicas basadas en la
estraeg a
| npu sar | os aspect os bas cos de notivad 6n/irtegrad 6n
* Nuevo estil o de drecd 6n
e For mad 6n/ nentdizad 6n
e Conuni cad 6nirter na
* Partid pad 6n
* Reconod niert o
Evd uar periodicanmente los nvd es de notivad 6n / satisfacd 6n de |os
enp eados
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GRUPG EALIDAD ¥ DIEECION

LA DRECA ON Y LA GESTI ON DE LOS RECURSOS
HUMANOS

Nuevo estilo de dreccion
- Traodaio
— Partid pa conlos cd aboradores en d estalded niert o de of €ivos
— Da confianza/ responsahlidad/ dd egad 6n
— Propord onairfor mad 6n
— For ma/ ayuda alafa nad 6n
- Fonenta d trabg o en equ po
— Estimiad desarrdlo prdes ond
— Canbi o de actitudes : busqueda de causas no de cu pal es
— Reconod merto delogos: o eivdad

— Incd cala ng ora corti nua
e Satisfacd 6n de dierte (irernd externo)
« 9 npificad 6n
¢ Hi mnad 6n de def ect os
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2.- Politica y Estrategia
* Equilibrar necesidades y
expectativas de todos los
grupos de interés
Mision, vision, valores } 1a 2c « Desarrollar escenarios alterna-
tivosy planes de contingencia
« Ventajas competitivas actuales
Necesidades y expectativas actuales y futuras
y futuras de los grupos de interés 2a
* Clientes e« Personas —» Desarrollo, revisiéon o4
« Partners + Accionistas y actualizacién D~ Despliegue mediante un esquema
. de la politica de procesos clave
= y estrategia - Mapa
« Propietarios
« Definicion
Informacion procedente de « Revision de la efectividad
« Indicadores econémicos 2b
« Cuestiones sociales, Medioambien- 2d
tales, Iegalgs y tecnol_oglcas Comunicacion e implantacion
+ Competencia / los mejores « Comunicar cuando sea apropiado
« Indicadores internos * Base para la planificacion de
« Actividades de aprendizaje actividades y establecimiento de
objetivos y metas
« Evaluar sensibilizacion
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Q;& Personas //) Planificacion, gestion y mejora de los RRHH

™ * Politica y estrategia de RRHH
1.- Liderazgo —» 2P&E — * Planes de RRHH coherentes con la P&E
= « Seleccion del personal
« Imparcialidad y justicia

« Utilizacién de encuestas
Conocimiento y capacidad
* Conocimiento y competencias
3b | ° Planes de formacién
« Oportunidades de aprendizaje
« Establecimiento de objetivos

« Evaluacién del rendimiento / ayuda \}////,7 -
¥ 7.- Resultados%
— 1 rsonas
3c | Implicacion y asuncion de responsabilidades / _las personas

* Participacion
* “Empowermerit

¥

3d | Didlogo entre personas y organizaciones
» * Necesidades de comunicacion
« Politicas y estrategias de comunicacion

+

Recompensa, reconocimiento y atencion a
3e | las personas

* Remuneracion / asuntos laborales

* Reconocimiento

« Concienciacion / implicacién en seguridad e higiene
* Beneficios sociales

« Instalaciones y servicios
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1HilIEA 3 Personas )
en las personas
4—[ Medidas de percepcion (7a) ] /
/ Motivacion \ T ‘—[ Indicadores de rendimiento  (7b) ]
|+ Desarrollo de carreras profesionales \
« Comunicacion Logros . X .
+ Delegacion y asuncion de + Competencias necesarias frente a competencias
responsabilidades [€—|  existentes
« Igualdad de oportunidades o Prqductnv:dgdl -
- Implicacion « Indices de éxito de la folrm.amonly el desarrollo a la
« Liderazgo hora de alcanzar los objetivos fijados
+ Oportunidades para aprender y lograr . e . n o
objetivos Motivacion e implicacion
+ Reconocimiento « Implicacién en equipos de mejora
« Establecimiento de objetivos y evaluacion « Implicacion en programas de sugerencias
del desempefio * Niveles de formacién y desarrollo
« Valores, misién, visién, politica y le— | ° Efectos beneficiosos y medibles del trabajo en equipo
estrategia de la organizacion « Reconocimiento a individuos y equipos
« Formacion y desarrollo « Indices de respuesta a las encuestas de empleados
\. J
/" N\ Satisfaccion
/ Satisfaccién \ « Indices de absentismo y bajas por enfermedad
|+ Administracion de la organizacion « Indices de accidentes
« Condiciones de empleo * Quejas y reclamaciones
« Instalaciones y servicios « Tendencias en la seleccion de personal
« Condiciones de higiene y seguridad * Rotacién del personal
« Seguridad del puesto de trabajo * Huelgas
« Salario y beneficios « Utilizacion de los beneficios
+ Relaciones entre personas del mismo « Empleo de las instalaciones que ofrece la organizacién
nivel laboral (recreativas, guarderia)
+ Gestion del cambio
« Politica e impacto medioambiental de la Servicios que la organizacion proporciona a
organizacion las personas que la integran
« Papel de la organizacion en la comunidad l&—| -+ Exactitud y precision de la administracién de personal
| ysociedad | « Efectividad de la comunicacion
\ * Entorno de trabajo « Rapidez de respuesta a las preguntas planteadas
\ £ « Evaluacion de la formacion
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IMEX RESULTADOS EN LAS PERSONAS ..~

Per cepci 6n delas personas

— Obt end 6n através de

+ Encuest as
+ G upos focd es

A gunos par &metros

+ Motivacién
—Desarrollo de carreras profesionales
—Comunicacién
—Delegacién y asuncién de

responsabilidades

—Igualdad de oportunidades
—Implicacién
—Liderazgo

—Oportunidades para aprender y lograr
objetivos

—Reconocimiento

—Establecimiento de objetivos y
evaluacion del desempeio

—Valores, mision, vision, politica y
estrategia de la organizacion

—Formacion y desarrollo

+ Entrev s as
+ BEvd uad ones de rend nmernt o

+ Satisfaccion
—Administracién de la organizacion
—Condiciones de empleo
—Instalaciones y servicios
—Condiciones de higiene y seguridad
—Seguridad del puesto de trabajo
—Salario y beneficios

—Relaciones entre personas del mismo nivel
laboral

—Gestion del cambio

—Politica e impacto medioambiental de la
organizacion

—Papel de la organizacién en la comunidad y
sociedad

—Entorno de trabajo
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