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2.4. Hipétesisy metodologia de la investigacion

2.4.1. Hipotesis

Si pudiésemos resumir la Gestion de la Calidad Total en un eslogan seria este: |a calidad
es cosa de todos. Este énfasis en @ todos significa, por un lado, que estdn implicados
todos y cada uno de los ambitos de la empresa. Por otro, que estén, también, implicados
los empleados, y su compromiso y asuncion de responsabilidades se logra a través del
fomento de su participacion individual y en equipo, en aumentar su autonomia y
responsabilidad, y en fomentar su creatividad y su innovacion y animar a trabagjar en
grupo. Entonces y de acuerdo con los objetivos de la investigacion, la hipotesis
principal que articula nuestra investigacion es que no existe una correspondencia total
entre los principios de la teoria de la Gestion de la Cdidad Total y las précticas
habituales de recursos humanos en las empresas hoteleras que han implantado la
Gestiéon de la Cdidad Total. De la mejora continua no se derivan necesariamente las
implicaciones que tiene para los recursos humanos. Se trata de afrontar la diferencia
entre teoria y préctica, entre los enunciados formales de las distintas politicas,
enumeradas tanto en la literatura de Direccion de los Recursos Humanos como en la
literatura de la Gestion de la Calidad Tota, y la realidad de gestion en un sector de

empresas de serviciol?’.

Si los aspectos de la gestion relacionados con los recursos humanos desempefian un
papel importante en la implantacion de la Gestion de la Calidad Total, la hipétesis
gueda formulada de la siguiente manera: las dificultades de implementacion, total o
parcia, de los principios, practicas y estrategias de la Gestiéon de la Calidad Total en las
empresas del sector hotelero de Catalufia que han obtenido la certificacion, se explican a
consecuencia de que en la actividad productiva se dan relaciones salariales y/o laborales
entre tipos de individuos o grupos que tienen objetivos distintos y, frecuentemente,
contrapuestos. Basicamente, con la introduccion del aseguramiento de la calidad se

efectla una serie de modificaciones organizativas que siguen manteniendo el mismo

127 Asf, en una serie de trabajos empiricos se concluye que la insatisfaccion en el puesto de trabajo o el
nivel alto de rotacién incapacita alos empleados para prestar un buen servicio a cliente. Véase Hartline
y Ferrel (1996); Lloréns (1998); Schlesinger y Heskett (1991); Reichhheld (1993).
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esguema de relacion taylorista, esto es, vamos a constatar e mantenimiento de vigjos

habitos de direcciont22.

De la anterior hipdtesis se desprende otra: |os establecimientos hoteleros certificados no
tienen reamente notables diferencias en la gestion de los recursos humanos con
respecto a los establecimientos hoteleros no certificados. Concretamente, e contenido
del trabajo no ha variado de manera significativa con e aseguramiento de la calidad,
esto es no se ha transferido a trabgjador la gestion de su puesto de trabgjo. En otras
paabras, los empleados de los establecimientos certificados no tienen una actitud
positiva, en base a los cambios efectuados en los contenidos del trabgjo, respecto al
cambio que supone implementar un programa de calidad y su aseguramiento. Esta
hipétesis plantea que € cambio que introduce € aseguramiento de la calidad es
meramente técnico y no implica cambios fundamentales en la gestion del personal*?°.
Asimismo, esta hipétesis, se apoya en las perspectivas existentes en relacion a la
repercusién de la Gestion de la Calidad Tota sobre los empleados y que son
contempladas desde |os siguientes puntos de vista: 1) la teoria de la transformacion que
propugna gue la Gestion de la Calidad Total modifica las actitudes y el comportamiento
de las personas. Se trata de un modelo optimista que espera que los trabajadores den la
bienvenida a las iniciativas de calidad y se asocien con un sentido de confianza y
compromiso; 2) lateoria de la intensificacion que considera al movimiento de la calidad
como un modo de intensificar € trabajo y estrechar €l control por parte de la direccion;
3) laaproximacion contingencial que defiende la existencia de una vinculacién entre la
aceptacion de la Gestion de la Calidad Total y e contexto de la organizacion, de modo
gue factores tales como e grado de seguridad laboral, €l sistema de relaciones
preexistentes entre la direccion y los empleados no directivos, o |as relaciones existentes
entre la direccion y los sindicatos pueden determinar la mayor o menor aceptacion del
programa, y 4) la teoria de la Re-regulacion que se basa en la expectativa de que €
control del trabajo mediante la observacion y larevision, asi como e establecimiento de

estandares formales de actuacion en € trabajo, pueden conducir a una postura favorable,

128 De la revision de las aportaciones en estudios realizados en este campo se observa que la mayoria de
ellas se centran en las consecuencias que producen los distintos contratos a tiempo parcial en la
satisfaccion y compromiso de los empleados. Véase, Feldman (1990); Hom (1979); Ingvar (2000);
Edwards y Rovinson (2001).

129 Hay que destacar que existen, también, una serie de trabajos que analizan |as condiciones de trabajo en
el comportamiento organizacional de los empleados, concretamente como la inseguridad laboral afecta
negativamente alas respuestas afectivas de |os empleados hacia el trabajo o sus tareas. Véase, Ashford et
al. (1989) ; Rosow y Zager (1985) Greenhalgh y Rosenblatt (1984).
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mas que desfavorable, de los empleados respecto a la iniciativa de calidad. Ello se
justifica por la necesidad de los empleados de trabgar en un entorno disciplinado y

organizado antes que en el caos.

Nuestras hipétesis rechazan la propuesta de la transformacion segin la cua la gestion
de recursos humanos en la Gestion de la Calidad Total implica, necesariamente, la
promocion de la participacion de todos los integrantes de la organizacion. Participacion
gue significa animar, favorecer y recompensar a los empleados para que se comporten
en cada momento a efecto de satisfacer a cliente, y para ello hay que dotarles de poder
para que tomen decisiones que influyan en la gestion y los resultados organizacionales,
informacion sobre los resultados, conocimiento que les permita comprender y contribuir
a esos resultados y recompensas basadas en esos resultados. La participacion, ademés de
implicar que los empleados reciban la cantidad necesaria de estos cuatro factores,
supone implementar €l estilo de liderazgo que Likert denominé participativo, estilo
considerado como e sistema més democratico por excelencia. Las empresas que o
utilizan conciben a sus empleados como profesionales capaces de llevar a cabo sus
funciones de forma precisa y efectiva, y consecuentemente delegan en ellos gran
responsabilidad, permitiéndoles su participacion en el proceso de toma de decisiones.
En contra, consideramos mas gustada, y es lo que pretendemos confirmar, tanto el
enfoque de la intensificaciéon como de la denominada Re-regulacion; respecto a la
aproximacion contingencia la consideramos como una extension, digamos mas realista,

de lateoria de la transformaci on.

Por todo ello suponemos gque no existen diferencias notables en los establecimientos
certificados y no certificados. Si existen politicas progresivas de recursos humanos en
los establecimientos certificados obedecen a motivos anecddticos, poco representativas
de implementacién de los andlisis de satisfaccion requeridos por la Gestion de la
Calidad Total, y concretamente en la puesta en practica de la autonomia de los
empleados para tomar decisiones relacionadas a desempefio de su trabajo, asi como en
la puesta en practica de la gestion de las recompensas a los empleados por la calidad de
su trabgjo. Si que consideramos que la presencia de los principios de la Gestion de la
Calidad Total se produce en e ambito de la formacion, a constituir un elemento clave
en e proceso de implementacién de la Calidad Total, pero no implica una dgjacion de la

direccion de su responsabilidad de controlar la actividad de los empleados, de manera
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gue se mantengan en la linea de los objetivos que la empresa desea alcanzar. Por otra
parte, a pesar de que la literatura administrativa afirme que la funcion de recursos
humanos ha de ser més estratégica y, por tanto, evolucionar, ocurre que esta funcion
sigue anclada en la funcién de personal. De ahi que consideremos que la estructura

formal de las empresas continlia siendo altamente jerérquica.

2.4.2. Dimensioneseindicadores

A efectos de contrastacion, partimos de la consideracion de que para implantar la
mejora continua, tal y como la literatura mantiene, se precisa del convencimiento de los
lideres de las empresas sobre la eficacia de |os model os de gestion de calidad. Un factor
fundamental para € éxito, sino no se explica que unas empresas estén certificadas y
otras no, es implantar una cultura basada en la excelencia del servicio a cliente. Para
ello es necesario analizar y evaluar las siguientes dimensiones. 1) satisfaccion del
cliente; 2) implicacion de la direccién; 3) participacion del personal de la organizacion;

4) mgjora continua e innovacion, y 5) formacion permanente

Estas dimensiones estén presentes en los defensores del movimiento de la calidad, en
especial los consultores, tedricos o expertos, los cuales afirman que es posible
implementar la Gestién de la Calidad Total en cuaquier tipo de organizacion y que
mejora los resultados de la empresa. Membrado (2002) sefiala que para €l caso del
modelo FQM la direccion debe definir la mision, vision y valores, para lo que debe: 1)
actuar como modelo de referencia; 2) garantizar € desarrollo, implantacion y mejora
continua del sistema de gestion de la organizacién, implicandose personalmente; 3)
implicarse con los clientes, socios y representantes sociales, y 4) motivar, apoyar y
reconocer a las personas. En € caso de la 1ISO 9001:2000, la ata direccion debe: 1)
adoptar € Sistema de Gestion de la Calidad como decision estratégica; 2) evidenciar su
compromiso con €l desarrollo e implementacion del Sistema de Gestiéon de Calidad, asi
como la mejora continua de su €eficacia; 3) garantizar que se determinan y cumplen los
requisitos del cliente para aumentar su satisfaccion; 4) definir la politica de calidad,
asegurédndose que es coherente con e propodsito de la organizacion, y se comunica y
revisa; 5) establecer los objetivos de calidad; 6) planificar € Sistema de Gestion de
Calidad; 7) garantizar que estén claras las responsabilidades y contenidos, y 8) revisar €

Sistema de Gestion de Calidad, incluyendo decisiones y acciones para su megjoray la de
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Sus procesos y productos. Se supone que la Gestion de la Calidad Total es una fuente
indudable de ventaja competitiva gque permite obtener tasas de rentabilidad superiores.
Sin embargo, hay que recordar la pregunta inicial de la investigacion es s existe
evidencia empirica concluyente con los resultados de la Gestion de la Calidad Total,
esto es, s en las empresas hoteleras que han adoptado la Gestion de la Calidad Total las

politicas son distintas del resto de las empresas no certificadas.

Ahora bien, |os trabajos revisados™*° sobre la Gestion de la Calidad Total concluyen que
ésta produce valor para la empresa, por o que se afirma que la implantacion de la
Gestion de la Calidad Total en la muestra estudiada es siempre positivo,
independientemente de otros elementos externos o internos a la misma. Ademés, se
insiste en que las précticas de recursos humanos de la Gestion de la Calidad Total
deberian considerarse como principios de gestion aplicables a todas las empresas, y €ello
por el motivo del efecto de las acciones de los recursos humanos en los resultados de la
empresa’®. Sin embargo, las conclusiones de estos trabajos deben ser tomadas con
precaucion. Ello se debe a: @) la no consideracion del efecto industria en el andisis de
los resultados; b) una seleccion poco adecuada de las empresas incluidas; €) la ausencia
de empresas de control, y por tanto la imposibilidad de comparacion, y d) una
metodologia estadistica poco rigurosa. Por otra parte, hay que apuntar, ademas, que se
han realizado estudios que cuestionan la utilidad de los sistemas de Gestion de la
Calidad Total*®2. Las principales criticas han sido: @) el excesivo tiempo que requiere la
puesta en marcha por parte de la direccion; b) € énfasis excesivo en los procesos y no
en los resultados, y ) la dificil aplicacion en las pequefias y medianas empresas, las

empresas de servicios y las organizaciones sin animo de lucro.

La revision de los trabajos empiricos puso de manifiesto que para medir la gestion de
los recursos humanos en las empresas certificadas se habian empleado indicadores a
partir de las siguientes tres categorias que se consideran que son los principales

beneficios que proporciona € proceso de mejora de la calidad: mayor rentabilidad y

130 Benson, Saraph y Schroeder (1991); Flynn, Schroeder y Sakakibara (1994); Ahire, Golhar y Waller
(1996); Black y Porter (1996).

131 sanz y Sabater (2000); Castro (2001).

132 y/éase Club Gestion de Calidad (1997).
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competitividad, mayor efectividad organizacional y mayor satisfaccion del cliente™>.

Pasamos a desarrollar con més detenimiento cada una de las mencionadas categorias:

12 Categoriac Mayor rentabilidad y competitividad. La mejora en e producto y la
calidad en e servicio generan la competitividad corporativa. La Gestion de la Calidad
Total permite a una empresa producir mas con los recursos actuales y modernizar sus
procesos de trabagjo (eficiencia) gracias a un mejor conocimiento de las necesidades
internas y externas de los clientes (efectividad). Esta mayor eficiencia y efectividad
pueden reducir los costes totales, la rotacion de los clientes y aumentar las ventas,

ademés de atraer nuevos clientes*3,

2 Categoria: Efectividad organizacional. Las meoras acanzadas en cuanto a la
efectividad son més dificiles de detectar, pero pueden contribuir a bienestar financiero
global y a la competitividad de una organizacion™°. Los niveles excepcionaes de
efectividad organizacional pueden representar una fuerte ventagja competitiva, Unica y
sostenible, porque es muy dificil que otros puedan copiarla. Los siguientes son algunos
de los beneficios de efectividad organizacional derivados de la Gestion de la Calidad
Total:

* Mejor trabajo en equipo y colaboracion entre unidades a medida que se genera un
“modus operando” orientado a equipo de la calidad, facilitando asi la integracion

efectiva de los distintos grupos de trabgjo.

* Megjor comunicacion a través de un lenguagje comun y de una fuerte concentracién en
el cliente. De esta forma se genera un lenguaje comun y unas actitudes compatibles que

mejoraran la efectividad de una organizacion.

* Mayor participacion de los trabgjadores. La gerencia de la calidad total aporta €l
escenario y los instrumentos para aprovechar de forma més efectiva e trabgjo realizado

por los trabgjadores y conseguir a tiempo un mayor desarrollo personal.

133 Hartline y Ferrel (1996) del andlisis que efecttian de la literatura de marketing de servicios extraen las
siguientes dos conclusiones: 1) las actitudes y comportamiento de contacto influyen notablemente en la
calidad del servicio percibido por €l cliente, y 2) ladireccion puedeinfluir en larelacion empleado-cliente
afin de megjorar lacalidad de servicio. Véase, también, George y Grénroos (1989), Heskett et al. (1997).
134" George (1990).

135 Jonson (1996); Schmit y Allscheid (1995); Hallowel et al. (1996).
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* Menor rotacion de los trabgjadores. A medida que los trabajadores encuentran
mayores oportunidades para colaborar significativamente en la empresa su satisfaccion

se incrementa y disminuyen las renuncias no deseadas.

* Megjores relaciones entre la gerenciay los trabagjadores. La Gestiéon de la Calidad Total
genera un punto central corporativo que tanto los gerentes como |os no gerentes siguen
de forma similar a compartir el mismo mensge. Este hecho produce la integracion de

un equipo corporativo total, con mayor efectividad.

* Mgor enfogue de los objetivos fundamentales. La Gestion de la Calidad Total llevaa
la empresa a definir megjor sus prioridades clave y a comunicarlas con mayor efectividad

atodos los trabajadores. Esto provoca un avance comun en la misma direccion.

F Categoria: Satisfaccion del cliente. En Ultimo término, los clientes son 1o més
importante. Sin clientes no podria existir ninguna empresa. Sin clientes no se tendrian
ingresos, participacion en e mercado, rendimiento sobre la inversion, ni beneficios. El
proposito de la Gestion de la Calidad Total es conservar a los clientes satisfechos y
conseguir nuevos cliente; pero la experiencia muestra que obtener nuevos clientes es
mucho mas dificil que conservarlos. Por ello la Gestion de la Calidad Total nos ensefia a
conocer a nuestros clientes y sus necesidades. nos ensefia que debemos hacer para
conservarlos. Especificamente, la Gestion de la Calidad Total puede ayudar a conseguir
grandes ventgjas en los siguientes aspectos. satisfacer y conservar los clientes que
tenemos, atraer cada vez mas clientes a través de la mas efectivay econdmica estrategia
de mercadotecnia que existe: la publicidad boca a boca, diseflar productos que
satisfagan las necesidades cambiantes de los clientes, reducir los costes imputables a
clientes insatisfechos, asi como responder a las quejas y procesar reclamaciones de

garantia, etc.

La Gestiéon de la Calidad Tota reduce e coste de una calidad defectuosa y conduce
hacia mejoras significativas del producto y del servicio. Como resultado, €l cliente
obtiene una mayor satisfaccion, 1o cua conduce a incrementar las ventas. Esto equivale
a un ciclo continuo de mejora o0 a una estrategia para acanzar una ventaja competitiva.
La ventgja competitiva aparece como resultado de la serie de caracteristicas que se
incorporan ala empresa, o que lleva alos clientes a tomar la decision de hacer negocios

con la empresa’y no con las empresas competidoras. Pero ello sdlo se consigue cuando
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se analizan constantemente |las necesidades de |os clientes y se trabaja para satisfacerlas.
Es preciso, por tanto, ver la empresa a través de los 0jos de los clientes, y hacerlo de
forma continua, debido a que las necesidades cambian con el tiempo. Esta preocupacion
constante para comprender las necesidades de los clientes y la total participacion de
todos los miembros de la empresa es de lo que trata la meora de la calidad. Al
implantar la Gestion de la Calidad Total, la empresa puede construir una personalidad
corporativa Unica y dinamica, es decir, una cultura que compromete a todos los
trabgjadores. Los competidores encontraran virtualmente imposible duplicar esta

personalidad corporativa, con lo que obtendremos una ventaja competitiva®=®.

La Gestiéon de la Calidad Total como elemento estratégico implica el aseguramiento de
la calidad en la empresa, cuya novedad esta en ampliar €l concepto de cliente externo
(consumidor final del producto) a cliente interno (trabgjador de la empresa). Dentro de
la empresa, para cada empleado, € trabajador siguiente, a que se proporciona una parte
del producto, se considera como un cliente, esto es, la organizacion se estructura como
un conjunto de relaciones entre el cliente y € proveedor. De esta forma la satisfaccion
de las necesidades del cliente final estan garantizadas si cada peldafio se realiza segin
las exigencias del cliente préximo. Esto implica modificar los sistemas de medida de
resultados (la duraciéon del ciclo de fabricacion, la proporcion de defectos de los
productos, los indices de retraso en las entregas, los términos de desarrollo de nuevos
productos, las reclamaciones, los indices de satisfaccion de clientes, los indices de
residuos y subproductos...) y los sistemas de incentivos (el beneficio de hacer un trabagjo
mas féacil o mas seguro, € reconocimiento publico, aumentos de sueldo, promociones,

bonificaciones...)*’.

El cuadro siguiente muestra las dimensiones e indicadores (que se configuran en €l
modelo Gestion de la Cdidad Tota en forma de actuaciones que se han de
implementar) utilizados en la investigacion y que quedan reflgadas en la encuesta que

Se muestra en € anexo:

136 Anderson et al. (1995); Ravichandran y Ray (2000).

137 Diversas investigaciones muestran que los empleados que perciben apoyo de la direccién y de los
supervisores redunda en una mejora de la calidad interna y tienen, por tanto, mas capacidad para
satisfacer al cliente. Véase, Berry et al. (1994) ; Johnston et al. (1990); Sergeant y Frenkel (2000);
Lloréns (1998).
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Cuadro 19. Dimensiones de la Gestion de la Calidad Totd

Dimensiones

Actuaciones

Satisfaccion del cliente

Establecer y mejorar las relaciones entre cliente-
proveedor.

Satisfacer alos clientes internos.

Conocer los requisitos de los clientes.

Medir el grado de satisfaccion del cliente.
Responder atodas las expectativas de | 0s clientes.

Implicacién de ladireccion

Lograr el compromiso por lacalidad y facilitar los medios
para conseguirla.

Liderar laimplantacion de la calidad total.

Planificar de un modo permanente.

Establecer més cauces de comunicacion.

Priorizar lainformacién permanente, incluso de
cuestiones estratégicas.

Compromiso con el cambio organizacional.

Participacion del personal dela
organizacién

Lograr la coordinacion y participacion de todos los
departamentos.

Especificar la atribucién de responsabilidades y lograr
una mayor motivacion.

Fomentar y lograr la adhesién y participacién del
personal.

Posibilitar el desarrollo personal y profesional.
Comunicar, informar y negociar laimplantacion del
sistemade calidad con los trabajadores y/o sus
representantes.

Modificar |as estructuras organizativas en favor del
trabajo en equipo, mas autogestionado.

Megjoracontinuaeinnovacion

Laestrategia ha de estar basada en |la permanente
innovacién tecnoldgicay lainnovacién de productosy
procesos.

Prevenciony evaluacion permanente.

Innovacin en nuevos sistemas de gestion y/o
organizacion.

Implicar al personal para adoptar la mejora continua.
Establecer estrategias de mejora continua.

Formacion permanente

Necesidad de formacion en el puesto y de formacion
permanente.

Establecer planes de formacion (politicas de formacion
permanente).

Posibilidades de promocién através de larecualificacion.
Asignacion de puestos de trabajo en base ala
cualificacion.

Fuente: elaboracién propia.

Por ultimo, hay que sefialar que de esta serie de actuaciones se derivan, tedricamente,

una serie de beneficios que pueden sintetizarse de la siguiente forma:
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Cuadro 20. Beneficios de la adopcion de la estrategia de la calidad

Parala empresa - Reduccion de costes, erroresy tiempo.

- Aumento de laproductividad y la competitividad.

- Facilidad de las mejoras del marketing.

- Mejorade laimagen.

- Lealtad delos clientes y repeticiones en compras.

- Desarrollo de una ética de empresa.

- Menor vulnerabilidad en laguerra de precios.

- Posibilidad de disfrutar de los precios relativamente
mas altos sin repercusiones en la cuota de mercado.
Crecimiento de la participacién en €l mercado.

Paralos empleados | - Posible aumento del salarioy justificacién del puesto
de trabajo basado en el aumento de la productividad.

- Aumento de lareputaciony lamoral, lo que facilitara
latareadiaria

- Creacion de un ambiente adecuado, favoreciendo el
trabajo en equipo, asi como la satisfacciony la
motivacion.

Para los clientes - Mayor valor afiadido de los productos.
- Menores preciosy, en el peor de los casos, si esto no
sucede, se mejorarala operatividad y disminuiran los

errores.

Paralos accionistas | - Mayor valor delainversién y aumento de los
beneficios.

Para |a sociedad - En general los beneficios son indirectos.

Fuente: elaboracion propia

2.4.3. Disefio dela investigacion

En e disefio de la investigacion se ha adoptado como poblacion objeto de estudio el
conjunto de establecimientos hoteleros ubicados en Catal ufia clasificados'*® con 3 0 méas
estrellas. En total son 626 establecimientos registrados por e Departamento de

Industria, Comercio y Turismo de Catalufia y que constituyen la base muestral de

138 A partir de larevision de la literatura realizada por Aguiar y Garcia Falcon (2002), las variables més
habituales empleadas para la clasificacion de los establecimientos hoteleros son: a) carécter de las
instalacionesy servicios; b) tamafio; c) localizacién; d) mercado de clientes; €) periodo de estancia; f) tipo
de propiedad, y g) categoriadel hotel. Parala elaboracion de nuestro andlisis, y de acuerdo alas hipotesis,
hemos priorizado otras variables de clasificacion en el momento de establecer las relaciones de
dependencia como el tamafio de la plantilla, la pertenencia a cadenas hoteleras y los ratios de
cualificacion y temporalidad de los empleados. En cuanto a la clasificacion segin mercado de clientes y
localizacion, Aguiar y Garcia Falcon (2002) proponen la clasificaciéon que divide los establecimientos
segun: a) hoteles comerciales (cerca de la ciudad); b) hoteles residenciales (afueras), y c) hoteles
turisticos (Igjos de la ciudad). En nuestro caso y de acuerdo con las caracteristicas de la oferta hotelera
catalana hemos adoptado la clasificacion que sigue: a) litoral (asociado a modelo de turismo de “sol y
playa’ ; b) interior (asociado tanto al turismo rural como al turismo de salud, al turismo blanco...; c)
urbano (asociado a turismo de ferias y congresos, cultural, etc.). Esta clasificacion es especiamente
pertinente en nuestro andlisis en tanto que las localizaciones de cada uno de estos model os turisticos se
inserta en mercados | ocales de trabajo altamente diferenciados.
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nuestra investigacion. En la siguiente tabla puede observarse su distribucion segun

nimero de estrellas y distribucion geogréfica

Tabla 1. Poblacién de establ eci mientos hotel eros en Catal ufia, 2001

Categoria Barcelona Girona Lleida Tarragona Total
5 7 4 1 0 12

4 87 37 8 19 151
3 181 171 30 81 463
2 92 111 50 40 293
1 76 128 52 33 289
Total 443 451 141 173 1208

Fuente: Departamento de Industria, Comercio y Turismo de Catalufia, 2002.

En cuanto a los métodos de obtencién y andlisis de la informacion se ha optado por una
combinacion de técnicas de modo que la base empirica de la investigacion esta
constituida por datos cualitativos y cuantitativos procedentes de la observacion
mediante encuesta y entrevistas en profundidad. Particularmente esta combinacion de
técnicas se debe tanto a los objetivos de la investigacion como a gue ante una temética 'y
sector de actividad en la que no existen cuestionarios previos resulta dificil anticipar
todo € espectro de posibles respuestas y valoraciones, por o que la combinacion de
técnicas ha permitido paliar las limitaciones de representacion de regularidades a las que
nos enfrentamos y obteniendo como resultado una representacion mas fiable de la
problemética investigada. La confeccion de la muestra y la eleccién de técnicas atendio
a criterios de estratificacion segun las evidencias existentes sobre sistemas de gestion de
la calidad en e sector hotelero. Al iniciar la investigacion poseiamos informacion
acerca de 46 establecimientos hoteleros que poseen acreditacion(es) institucional (es) de
la gestion de la calidad. Esta informacion fue obtenida a través del Instituto para la
Calidad Turistica y por medio de consultas a total de entidades certificadoras. En
cambio, sobre los 580 establecimientos restantes no disponiamos informacion del grado
de penetracion de los sistemas de gestion de la calidad. Dado que uno de nuestros
objetivos principales era el de disponer de una base empirica que nos permitiera conocer
las caracteristicas y vaoracion por parte de la direccion de la implementaciéon de la
gestion de la calidad en e sector hotelero, la encuesta fue dirigida tanto a hoteles
certificados (en los que evaluar la implementacion de la Gestion de la Calidad Total)
como a establecimientos hoteleros no certificados (cuya funcion esencia es la de grupo
de control que permitiera discernir las regularidades que la existencia 0 no de

certificacion de la calidad comporta sobre la gestién de los recursos humanos).
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Dada esta primera distincion sobre la poblacién objeto de estudio se siguieron dos
estrategias de obtencion de informacién. En primer lugar, se elaboré un cuestionario*3®
gue se aplicd persondmente a 46 directivos de establecimientos hoteleros que
gestionan la calidad a través de entidades certificadoras de sistemas de calidad'*°. El
desglose de establecimientos estudiados seguin entidad certificadora es €l que sigue: a)
Los directivos de los 32 establecimientos hoteleros con certificado de calidad expedido
por e Instituto de Calidad Turistica'**; b) Los 8 establecimientos con certificado EMAS
(1SO 14001) de Gestion Medioambiental; c) Los 12 establecimientos con certificacion
ISO 9000**2. Hemos de considerar que en e sector hotelero se produce una
concentracion progresiva de credenciales acreditativas de la calidad en las cadenas
hoteleras y en los hoteles de mayor nimero de estrellas de modo que dos
establecimientos reunian distintos tipos de las acreditaciones aqui consideradas, hecho
gue reduce € nimero de establecimientos certificados en tanto que existen mas
acreditaciones que establecimientos acreditados. De este modo, la muestra es igual a la
poblacion establecimientos certificados, por lo que e nivel de representatividad

respecto a estos establecimientos es absoluto*2.

Tabla 2. Establecimientos certificados
Poblacion Muestra

Hoteles con certificado ICTE 3?2 3?2
Hoteles con certificado | SO 9000/2000 12 12
Hoteles con certificado EMAS/14001 8 8

Fuente: ICTE, 2003 y entidades certificadoras.

En cuanto a la poblacién de hoteles no certificados se optd por la encuesta por correo

como medio de acceso a conjunto de la poblacion. De este modo, se enviaron** los

139 | os cuestionarios se confeccionaron a partir las hipétesis tedricas y subhipétesis empiricas de la
investigacién. De este modo se establecieron indicadores para cada una de las dimensiones y variables
consideradas.

149 E| cuestionario fue cumplimentado por los gerentesy directivos de las funciones de calidad y recursos
humanos.

141 Base muestral proporcionada por ICHE.

142 abase muestral de estos (ltimos fue proporcionada por ENAC y entidades certificadoras; AENOR,
Boureau Veritas, TUV Reinhland, Lloyd's...

143 5e ha de indicar que distintos establecimientos hoteleros respondieron poseer certificaciones que no
constan en los registros actuales de las entidades certificadoras y que obedecen a la baja voluntaria por
parte de estos establ ecimientos.

144 E| lanzamiento de la encuesta por correo tuvo dos ocasiones. La primera durante el inicio del periodo
estival de 2002 (meses de mayo, junio y julio), garantizando asi que la estacionalidad del sector no
supusiera una limitacion en el nimero de establecimientos operativos. De este primer levantamiento de
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cuestionarios adecuadamente adaptados a esta técnica de obtencion de informacion alos
580 establecimientos no certificados alcanzandose, en total, una muestra que incorpora
d 136%'* de la poblacion tota (79 establecimientos) de establecimientos no
certificados. Asi, a fin de comprobar e estado actual de los sistemas de gestion de la
calidad en los establecimientos hoteleros, contamos con una muestra estratificada de 46
establecimientos certificados y 79 no certificados. En segundo lugar, en cuanto a las
técnicas cudlitativas, la recogida de informacion por medio de entrevistas en
profundidad han tenido por funcion identificar las estrategias colectivas de mejora de la
calidad. Para €llo, se realizaron 10 entrevistas en profundidad con responsables de las
ingtituciones certificadoras, las asociaciones y gremios del sector turistico y otros
agentes sociales involucrados, particularmente, sindicatos. Por medio de esta técnica se
obtuvo e relato de las experiencias del proceso de creacion asumiendo la naturaleza
simbdlica e ideoldgica del lenguaje, y teniendo en cuenta las trayectorias y € contexto
social y cultural de los entrevistados. El tamafio de la muestra se ha establecido en base
al criterio de “saturacion”, esto es, e momento en que la informacién comienza a ser
redundante, no aportando ningln nuevo punto de vista analitico, por lo que se decide la

conclusion de la recogida de informacion.

En cuanto a la distribucién de la muestra, e primer factor que ha condicionado la
participacion de los directivos en la investigacion, y por tanto, la representatividad de
los resultados, ha sido € de su compromiso con la gestion de la calidad. De acuerdo con
los datos disponibles de las diferentes instituciones certificadoras, se ha conseguido
respuesta de la totalidad de centros con algun tipo de certificado de calidad, ya sean por
medio de ICTE, 1SO o certificaciones EMAS y 14001. Hecha esta precision, y de
acuerdo a los criterios indicados en € disefio de la investigacion, para la confeccion de
este andlisis hemos contado con informacion recabada entre 125 directivos de hoteles
de 3, 4y 5 estrellas ubicados en Cataluiia. De estos, 66 dirigen hoteles independientes y
59 son directivos de 17 cadenas hoteleras que gestionan un total de 177 hoteles

encuesta por correo se recibieron 26 cuestionarios cumplimentados y validos. Dado el ndmero
relativamente bajo de respuestas se envid nuevamente el cuestionario alos 554 establ ecimientos restantes
afinales del periodo estival (meses de septiembre y octubre) acompafiando el cuestionario por correo por
un seguimiento telefénico. De este modo se obtuvieron 56 nuevos cuestionarios.

145 se ha de destacar que el bajo nivel de respuesta se explica en gran medida, segtn la principal
justificacion aportadas por los gerentes contactados telefénicamente, por la inexistencia de
procedimientos propios de gestion de la calidad por 1o que sus respuestas, desde su perspectiva,
resultarian irrelevantes para nuestra investigacion. Asimismo, también se enfatiz6, especialmente, durante
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ubicados en Cataluiia. De este modo, se ha obtenido informacion directa de 125
establecimientos hoteleros. Ademas, si incluimos la informacion relativa a los distintos
centros gestionados por las cadenas hoteleras, la informacion recogida representa las
préacticas en gestion de la calidad de 242 establecimientos hoteleros de Catal ufia.

Respecto a la composicion de la muestra, destaca la preeminencia, de acuerdo con la
estructura sectorial, de los hoteles de tres y cuatro estrellas frente a los de cinco. La
muestra representa a 9 de los 12 hoteles de 5 estrellas ubicados en Catalufia, a 48 de los
151 de 4 edtrellas y a 68 de los 463 de tres estrellas. El principal colectivo de
entrevistados fueron los gerentes o directores generales de los establecimientos
hoteleros. En el caso de las cadenas hoteleras obtuvimos respuesta tanto de gerencia
como de los responsables de recursos humanos y de calidad. En cuanto a tamario de los
establecimientos contamos con una muestra en la que se reparten los establecimientos
de forma bastante uniforme seglin e nimero de habitaciones. Asi contamos con 35
establecimientos con mas de 200 habitaciones, 27 entre 101 y 200, 34 entre 51 y 100

habitacionesy 29 con menos de 50.

el primer lanzamiento de la encuesta la falta de tiempo disponible por gerentes y directivos durante el
periodo estival.
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Tabla 3. Principales caracteristicas de la muestra

NuUmero de estrellas Frecuencia Porcentagje
3 63 54,4
4 48 384
5 9 7,2
Pertenencia a cadenas hoteleras

No pertenece a cadena 66 52,8
Pertenece a cadena 59 47,2

Cargo del entrevistado

Recursos Humanos 21 16,8
Cdidad 12 9,6
Gerencia 2 73,6
Destino turistico

Urbano 56 448
Litora 51 40,8
Interior 18 14,4

NuUmero de habitaciones

Entre 1 y 50 habitaciones 29 232
Entre 51 y 100 habitaciones 4 27,2
Entre 101 y 200 habitaciones 27 21,6
Més de 200 habitaciones 35 28,0
NUmer o de empleados

Entre 1y 20 empleados 25 20,0
Entre 21 y 50 empleados 43 344
Mas de 50 empleados a7 37,6
NS/NC 10 8,0
Total 125 100,0

Fuente: Elaboracion propia.

Para la redlizacion del andlisis de la informacidén se ha procedido a la comparacion
sistemética de los establecimientos certificados con respecto a los no certificados con
respecto a las distintas dimensiones de la Gestion de la Calidad Total. Asi, se ha
analizado el impacto del modelo de la certificacion sobre las principales dimensiones de
la Gestion de la Calidad Total. Para ello se adopta como grupo de control € conjunto de
empresas no certificadas. Se ha procedido a la estandarizacion de las variables de
intervalo y ordinades en base a una escala en base 10 que expresa € nivel de
acuerdo/desacuerdo con cada uno de los indicadores de calidad. Los valores en la escala
se han tratado de forma que e vaor 10 equivale a la méxima representacion de los
preceptos tedricos de la calidad y € valor 0 @ minimo nivel de acuerdo con dichos
preceptos. En cuanto a las técnicas de andlisis de la informacién: la informacion
cuantitativa fue tratada por medio del programa SPSS 10.0.6; la informacion cualitativa
fue analizada por medio del programa Atlas TI.
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Las variables e indicadores observados mediante e instrumento de recogida de
informacién son las siguientes:

Cuadro 21. Dimensiones e indicadores

1. Caracteristicas principales del establecimiento.

Dimensiones | Indicadores Nidmero de Nivel de
Pregunta Medida
Identificacion | Tipo de destino turistico 1.2 Nominal
socioecondmic | Pertenencia a cadenas hoteleras 1.3 Nominal
osdela Nacionalidad del grupo 1.4 Nominal
empresa Numero de habitaciones 1.5 Escala
NUdmero de estrellas 1.6 Escaa
Ubicacién de los mercados XI.1 Nominal
Facturacion en e Ultimo gercicio XI11.6 Escala
NUmero de centros XII1.7 Escala
2. Estructurade laplantillay politica de reclutamiento
Dimensiones | Indicadores Nidmero de Nivel de
Pregunta Medida
Estructurade | NUmero de trabajadores segiin contratacion XI11.2 Escala
laplantilla Numero de trabajadores que proceden de una empresa de trabajo temporal XI111.3 Escala
Cuadlificacion [ NGmero de trabajadores auténomos X114 Escala
Valoracion del impacto de la estacionalidad sobre la calidad del servicio XI11.8 Nominal
NUmero de trabajadores segin cualificacion XI5 Escala
Reclutamiento | Grado de preferencia del mercado de trabajo interno sobre €l externo X1.10 Ordinal
Principales criterios en la seleccion de personal XI1.11 Nominal
Distinciéon de criterios seglin categorias profesionales X1.11 Nominal
Grado de importancia otorgado ala polivalencialespeciaizacion X1.15 Ordinal
Grado de disefio conjunto con otros departamentos parareclutar alos mejores XI1.9 Ordinal
candidatos
3. M odel os de gestion de la calidad
Dimensiones | Indicadores NUmero de Nivel de
Pregunta Medida
Modelos de Tipo o formade gestionar lacalidad 1.1 Nominal
gestiondela | Afio de certificacion, premio y consultoria que ha obtenido su empresa 11.3 Escala
calidad Nombre dela certificacion, premio o consultoria.que ha obtenido la empresa 1.3 Nominal
Alcance de la certificacién, premio o consultoria que ha obtenido la empresa 11.3 Nominal
Ingtitucién de la certificacion, premio o consultoria que ha obtenido la empresa 11.3 Nominal
Esta tratando de obtener certificaciones y/o premios en la calidad 11.3 Nominal
En caso afirmativo, realice un a breve descripcién 11.3 Nominal
Qué experiencia ha tenido la empresa con asesores y/o consultores 11.4 Nominal
4. Concepto y mativacion de la calidad
Dimensiones | Indicadores NUmero de Nivel de
Pregunta Medida
Conceptoy Agente promotor de la gestion de la caidad 11.2 Nominal
motivacion de [ Principales motivos paralaimplementacion de la calidad 11.5 Nominal
la calidad Que entiende la empresa por calidad 1.7 Nominal
5. Funcién de Recursos Humanos
Dimensiones | Indicadores NUmero de Nivel de
Pregunta Medida
Caracteristicas | Denominacion del areade RR.HH. 1.1 Nominal
delafuncién | Departamento responsable de la gestion de recursos humanos 1.1 Nominal
de RRHH NUmero de personas que desarrollan funciones de RR.HH. I11.2 Escala
Competencias | Area responsable de los planes de formacion 111.3 Nominal
delafuncion | Arearesponsable del disefio de carreras 111.3 Nominal
de Recursos | Arearesponsable dela deccion del personal 111.3 Nominal
Humanos: Area responsable de la promocion de personal 111.3 Nominal
Area responsable de laimplantacion de la calidad 1.3 Nominal
Area responsable de la retribucién y compensaciones 111.3 Nominal
Area responsable de la comunicacion interna 111.3 Nominal
Area responsable de la ampliacin/reduccion de plantilla 111.3 Nominal
Area responsable de la negociacion colectiva 111.3 Nominal
Papel del DRH en e proceso de implantacion de la caidad 1.4 Nominal
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Cuadro 22. Dimensiones e indicadores (continuacion)

6. Dimensiones de la calidad: Trabajo en equipo

Dimensiones | Indicadores Numerode | Nive de
Pregunta Medida
Trabajo en Existencia de estructura de trabajo en equipos V.1 Ordina
€equipo Describa € tipo de estructura de | os equipos V.1 Nominal
Acciones para el incremento del trabajo en equipo V.2 Ordinal
Describalos esfuerzos orientados a incremento del trabajo en equipo 1V.2 Nominal
Se explican de las ventgjas ddl trabajo en equipo 1V.3 Nominal
Como se explican las ventgjas ddl trabajo en equipo V.3 Nominal
A gué tipo de persond se explican 1V.3 Nominal
Tipos de trabajo en equipo V.4 Nominal
Porcentgje de plantilla segin categoria integrada en equipos V.5 Escala
Actitud hacia el trabajo en equipos seguin categoria V.6 Ordinal
Motivos para la diferente actitud entre categorias V.6 Nominal
Motivos de la presencia de conflictos en los equipos de trabajo 1V.6 Nominal
Grado de implementacion del trabajo en equipo XI.5 Ordinal
Grado de implementacion de trabajo en equipo interdepartamental XI.6 Ordina
7. Dimensiones de la calidad: Autonomiay participacion
Autonomiay
participacion | Qué grado de autonomia para tomar decisiones tienen los equipos de trabajo V.1 Ordinal
delos Se han formulado objetivos y estrategias para aumentar la autonomia de los V.2 Nominal
empleadosen | empleados en latoma de decisiones
latomade Autonomia para planificar €l trabajo seglin categorias profesionales V.3 Ordinal
decisiones Causas de las diferencias en la autonomia para planificar V.4 Nominal
Grado de delegacion de las decisiones XI.7 Ordinal
Grado de participacion de los empleados en € disefio de los puestos de trabajo X1.16 Nominal
8. Dimensiones de la calidad: Liderazgo
Papel dela Se promueve un estilo de direccion participativa entre los directivos VI.1 Ordinal
direccion en la | Responsables de la gestion de la calidad V.0 Nominal
implementacio [ Se promueve € principio de mejora continua entre los directivos V1.2 Ordinal
n delacalidad [Diferencias en la gestién del liderazgo entre diferentes departamentos V1.3 Ordinal
Papel sindical | Seinteresan los sindicatos por la calidad 11.6 Nominal
enla En caso afirmativo, como se interesan los sindicatos por la GCT 11.6 Nominal
implementacio
n de la calidad
9. Dimensiones de la calidad: Comunicacion
Comunicacion | Nivel de andlisis de las necesidades de comunicacion de la empresa VII.1 Ordinal
interna Presencia de actividades orientadas a mejorar la comunicacion VII.2 Ordinal
Medidas Ilevadas a cabo durante | os Ultimos afios VII.2 Ordinal
Nivel de comunicacion de los resultados econdmicos a los empleados VI1.3 Ordinal
Grado de reconocimiento de lamision en laempresa XI.1 Ordina
Grado de difusion de lainformacion XI.8 Ordina
Comunicacion | Laempresatiene contactos con otras para mejorar sus précticas de RR.HH. X1.2 Ordinal
externa Laempresa aceptalas solicitudes de otras para conocer las précticas de RR.HH. XI.3 Ordina
que aplica
Laempresadisefiay gecuta estrategias de mejora a partir de experiencias con Xl.4 Ordina

otras empresas
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Cuadro 23. Dimensiones e indicadores (continuacion)

10. Dimensiones de la calidad: Formacion

Dimensiones | Indicadores Numerode | Nive de
Pregunta Medida
Formacion en | Existenciade un plan de formacion y entrenamiento para las diferentes categorias VIIL1 Nominal
genera de empleados
Grado de orientacion y formacion sobre la cultura de empresa alos nuevos XI.13 Ordina
empleados
Formacion Existen actividades de formacion y entrenamiento en calidad para las diferentes VIIIL1 Nominal
orientadaala | categorias de empleados
calidad Que porcentgje de personas reciben formacion paralacaidad paralas diferentes VIl Escala
categorias de empleados
Contenidos de | La formacion paralacalidad imparte como contenido: lafilosofiay principios de VIIIL1 Nominal
laformacion lacalidad paralas diferentes categorias de empleados
La formacién paralacaidad imparte como contenido: estrategias de solucion de VIIIL1 Nominal
problemas para las diferentes categorias de empleados
La formacion paralacalidad imparte como contenido: herramientas de control VIIIL1 Nominal
delacalidad las diferentes categorias de empleados
Evaluacion de | En qué medidase realizan acciones para determinar si hay unamejora VI Ordinal
laformacion significativa de los conocimientos y habilidades de los empleados sobre calidad
|as diferentes categorias de empleados

11. Dimensiones de la calidad: Mejora continua

Promocion del principio de mejora continua entre los directivos V1.2 Ordinal
Evauacion de los empleados en cuanto a esfuerzo de mejora demostrado por los 1X.2 Ordinal
empleados

Evauacion de los empleados en cuanto a capacidad que desarrolla el empleado 1X.2 Ordinal
para solucionar problemas

Eva uacion de los empleados en cuanto a aportaciones que cada uno realizaal 1X.2 Ordinal
trabajo en equipo

Porcentaje de empleados tiene un salario que depende del sistema de I1X..3 Escala

recompensas alacalidad

12. Dimensiones de la calidad: Satisfaccion laboral y conflicto

Satisfaccion Existencia de encuesta de satisfaccion entre € personal X.1 Nominal
laboral Regularidad de realizacion de las encuestas X.1.1 Ordina
Relevancia en la gestion del personal de las demandas de los empleados X.2 Ordinal
Conflicto Relevancia en la gestion del personal de la existencia de queas y reclamaciones X.2 Ordinal
de los empleados
Relevancia en la gestion del personal de los indices de absentismo X.2 Ordinal
Relevancia en la gestion del persona de las huelgas X.2 Ordina
Frecuencia de conflictos en los equipos de trabajo 1V.6 Ordinal

13. Dimensiones de la calidad: Resultados

Resultados Grado en que aumentan o disminuyen los clientes con la GC X111 Ordinal
Grado en que aumentan o disminuyen los beneficios con la GC XI11.1 Ordinal
Grado en que aumentan o disminuyen los errores con la GC XI1.1 Ordina
Grado en que aumentan o disminuyen las necesidades de supervision directa de XI1I.1 Ordinal
|os trabajadores con laGC
Grado en que aumenta o disminuye el compromiso de |os trabgjadores con la GC X111 Ordinal
Grado en que aumenta o disminuye € niimero de trabgjadores con la GC XI11.1 Ordinal
Grado en que aumenta o disminuye e nimero de mandos intermedios con la GC XI1.1 Ordina
Grado en que aumenta o disminuye € nimero de trabgjadores que intervienen en XI1I.1 Ordinal
la planificacion de su trabgjo con laGC
Grado en que aumenta o disminuye la satisfaccion de los clientes finales con la X111 Ordinal
GC
Grado en que aumenta o disminuye la satisfaccion de los proveedores con laGC XI11.1 Ordinal
Grado en que aumenta o disminuye la satisfaccion de los empleados con laGC XI11.1 Ordinal
Grado en que aumenta o disminuye la satisfaccion de la direccion con la GC XI1.1 Ordina
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3. Andlisisdelainformacion

La literatura empirica disponible indica, de forma reiterada, e papel crucia de la -
aplicacion de ideas y enfoques testados de mejora de la calidad. De forma inequivoca,
se subraya la importancia que juega, en una Situacion de mercado abierto y de
globalizacién de la economia, el concepto de calidad, como s estuviera generalizada la
creencia de que la causa Ultima de la competitividad de los destinos turisticos y
concretamente de las empresas hoteleras fuera una apuesta por la calidad. Apuesta
necesaria frente a la aclamada competitividad de los nuevos destinos turisticos, la

globalizacion de la economiay la transformacion de la demanda.

“Hay dos estrategias. Primero, nosotros no seremos nunca competitivos por precio. En dos
generaciones Turquia puede tener un nivel de vida similar al nuestro. Quiero decir que €l salario
de uno de sus camareros al cance nuestros salarios. Por tanto, para posicionarte en un destino que
No es econdmico tienes que aportar otros valores, y estos valores deben pasar por lamejorade la
calidad. Segundo, la otra via es abrir nuevos mercados. La gente de Sudan o de Marruecos
nunca vigjara. Pero los nuevos socios de la Europa del Este, que situaran ala Union Europea con
450 millones de habitantes en mayor... Y tendran una importante capacidad de gasto en los
préximos 15 o 20 afios. Y otras cosas mas exdéticas como la China, nuestros empresarios ya se
han fijado. Por tanto, para huir de la competitividad por precio, que no es facil, porque €l
mercado es cada vez mas sensible al precio, y la aparicién de nuevos clientes son las dos vias
donde tenemos que agarrarnos. No es facil. Pero las vias son estas’ [Gerente del Patronat de
Turisme de laDiputaci6 de Tarragona)

Dos puntos han sido destacados: 1) la introduccion de dicha gestion requiere cambios
substanciales, no solo en las herramientas utilizadas para la medicion de la calidad, sino
especificamente en las estructuras organizativas y, especialmente, en las actitudes y
comportamientos de todos los miembros de la organizacion. La dimension del cambio
organizativo necesario apunta a que la Gestion de la Calidad Total exige la adaptacion
organizativa, esto es, un cambio de la cultura de la organizacion que debe ser
necesariamente liderado por la direccion; 2) cambiar la organizacion hacia una cultura
de Cdidad Tota implica dar solucion a problemas especificos relativos a la
disponibilidad, adiestramiento, reciclaje, retencion, promocion y calidad de los recursos
humanos, y para ello hay que definir un sistema de valores compartido, y optar por un
sistema comunmente aceptado para ponerlos en préactica y mantenerlos vivos mediante
la préctica continua. Existe un amplio conjunto de métodos, aunque la polémica
actualmente se enfoca al debate sobre dos géneros de modelos: modelos basados en

sistemas de aseguramiento de la calidad, principalmente las normas SO 9001, y los
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modelos de cambio cultural. Por giemplo, los modelos de calidad total de la European
Foundation for Quality Management (EFQM) para el European Quality Award y del
Malcolm Baldridge Award son los mejores ejemplos de esta Ultima linea.

Después de haber analizado, en laintroducciéon y € planteamiento tedrico-metodol gico
de la investigacion, las propuestas tedricas para arraigar la estrategia de mejora
continua, observamos como emerge la importancia que hoy juega e concepto de
calidad. Sin embargo, nuestro punto de partida es la constatacion de la priorizacion que
consigue e modelo denominado procedimientos propios y que da cuenta de la
existencia de una toma de conciencia sobre la necesidad de la calidad, de la meora
constante de la calidad de los bienes y servicios, como camino de subsistencia
empresarial.
“Lo que sucede es que los consultores siempre le van cambiando €l nombre a las cosas. La
calidad siempre se ha intentado dar. Los hoteles se han ido adaptando a la demanda. Se han
instalado aires acondicionados, mueble bar, bufets... Es una constante aunque no existierala SO
o la Q de calidad. Lo que sucede en estos Ultimos afios es que estas renovaciones se han
intensificado. Se han hecho reformas mucho més importantes de lo que se hacian, y cursos que

suponen un avance muy importante en la gestion de los establecimientos’ [Presidente de la
Associacié Hotelera Salou-Cambrils-La Pineda)].

3.1. Losmodelos de gestion de la calidad estudiados

Para la elaboracion de nuestro andlisis empirico hemos clasificado los establecimientos
hoteleros con respecto a su modelo de gestion de la calidad. En primer lugar, los hemos
clasificados respecto a su certificacion de manera que obtenemos dos categorias
excluyentes de establecimientos: a) los establecimientos certificados, 46 (36,8%)4¢ en
total y b) los establecimientos no certificados, 79 (63,2%). En segundo lugar, hemos
identificado a los establecimientos segin las clasificaciones tedricas en cuatro
categorias no excluyentes de gestion de la calidad. Estas son: @) Certificacidn; b)
Consultoria; ¢) Premios, y d) procedimientos propios. Al indicar que estas categorias no

son excluyentes nos estamos refiriendo a hecho de que en un mismo establecimiento se

148 En cuanto al total de establecimientos certificados hemos de afiadir que del total de establecimientos
estudiados 33 se encuentran en proceso de obtencion de su primera certificacién. De estos, cabe destacar
que 23 establecimientos estan en proceso de obtencion de la 1SO 9001 y 5 en proceso de obtencion de
certificacion medioambiental. En dos casos se indica que en la actualidad los establecimientos estan
afectados por un proceso de extensién de las certificaciones a todo el grupo empresarial. En los 3 casos
restantes se indicé que la acreditacion que se pretendia conseguir erala“Q de calidad turistica’ del ICTE.
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emplea una combinacion de modelos de Gestion de la Calidad. Pues bien, ®lo 7
directivos de los 125 encuestados, e 5,6% de la muestra, indicaron que en su
establecimiento no existia ningin modelo especifico de gestién de la calidad. En €
94,4% restante de los casos se indicd que en e establecimiento se aplicaba alguna
combinacion de modelos de Gestion de la Calidad. El grupo mayoritario de directivos,
e 64,8% indicd que en su empresa la calidad se gestiona por un Unico modelo
(certificacion, premios, consultoria o procedimientos propios). Es frecuente que los
directivos indiquen que su establecimiento gestiona la calidad por medio de méas de un
modelo de gestion de la calidad, implicando, por tanto, una gran plurdidad de
situaciones particulares respecto a la gestion del establecimiento. Asi, en e 29,6% de
casos se gestiona la calidad por medio de mas de uno de los modelos sefidados.
Concretamente, 31 establecimientos (6 26,4%) indicaron utilizar 2 modelos, 4
establecimientos (3,2%) utilizaban 3 modelos y un establecimiento (0,8% de la muestra)

indico estar implementando |os cuatro modelos a la vez.

En la siguiente tabla se puede observar la pluralidad de formas de gestion de la calidad
con detalle. Un 48,0% de los establecimientos estan gestionando la calidad por medio
exclusivamente de procedimientos propios, un 15,2% por medio slo de la certificacion
y un 8.8% por medio de la combinacion de certificacion y premios. A partir de agui las
frecuencias relativas son cada vez més reducidas. Solo 2 establecimientos indicaron
gestionar la calidad exclusivamente por medio de premios, y lo mismo ocurre con €
modelo de consultoria. Por norma general, € modelo de premios y € modelo de
consultoria se encuentran vinculados a otros modelos de gestion de la calidad. Desde el
punto de vista del sistema de clasificacion utilizado, observamos que la capacidad de
exclusion que tienen estos modelos de gestion de la calidad es minima, y en cualquier
caso, N0 nos permiten establecer pautas de comportamiento con un porcentgje tan
reducido de empresas. El motivo, en e caso de la consultoria, es que ésta se encuentra
estrechamente vinculada a proceso de adquisicion de la certificacion. El segundo
modelo, premios, debido a que muchas empresas, tras los esfuerzos orientados por
medio de procedimientos propios de calidad, consultorias o certificacion, pretenden ser

premiadas con € reconocimiento institucional de su calidad.
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Tabla4 . Modelos de gestion de la calidad

n %
Procedimientos propios 60 48.0
Certificacién 19 152
Certificacién y premios 11 8.8
Certificacion y procedimientos propios 8 6.4
Ninguno 7 5.6
Premiosy procedimientos propios 5 4.0
Procedimientos propiosy consultoria 3 24
Certificacion y consultoria 3 24
Premios 2 1.6
Consultoria 2 1.6
Certificacién, premiosy procedimientos propios 2 1.6
L os cuatro modelos 1 8
Certificacion, premiosy consultoria 1 8
Certificacion, consultoriay procedimientos propios 1 8

Total 125 10
Fuente: Elaboracién propia.

©
o

La plurdidad que hemos observado en la tabla anterior se reflgia también en las
certificaciones tal y como puede observarse en la siguiente tabla: 79 establecimientos no
cuentan con ninguna certificacion, 24 solo con e certificado ICTE, 10 s6lo con
certificados 1SO 9000/2000. Por otra parte, 12 establecimientos contaban con més de
una certificacion. Esta pluralidad genera, como es habitua en las actividades
clasificatorias, una elevada dificultad para establecer regularidades respecto a las
distintas categorias de gestion de la calidad.

Tabla5 . Modelos de certificacion de lacalidad

N %
Ninguna 79 63.2
Certificado ICTE 24 19.2
SO 9001/2000 10 8.0
Medio ambiente (EMAS, 14001) 4 3.2
Medio ambiente (EMAS, 14001) 4 3.2
Certificado ICTE v_Medio Ambiente 5 4.0
Certificado ICTEy Medio Ambiente 5 4.0
Certificado ICTE eSO 9001/2000 3 24
Certificado ICTE e SO 9001/2000 3 24
Total 125 100.0
Total 125 100.0

Fuente: Elaboracion propia

A fin de establecer regularidades con respecto a los diferentes model os de gestion de la
calidad se consider6 un tratamiento en el que abordamos como unidad de andisis todos
los modelos de gestion presentes en los 125 establecimientos analizados. En tanto que
31 establecimientos cuentan con 2 modelos de gestion, 4 con tres modelos y 1

establecimiento con 4, hemos detectado 166 implementaciones de modelos de calidad
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en 125 establecimientos. De estos 166 modelos de gestion observados, 80 (el 63,2%)
corresponden a la categoria procedimientos propios, 46 (36,8%) a certificacion, 22
(17,6%) a premios, 11 (9,6%) a consultoria y, finamente, los 7 establecimientos que

indicaron que no existia ningin modelo de gestién de la calidad.

Tabla6 . Modelos no excluyentes de Gestion de la Calidad

n %
Ninguno 7 5.6
Premios 22 17.6
Procedimientos propios 80 63.2
Consultoria 11 9.6
Certificacion 46 36.8
Total 166 132.8

Fuente: Elaboracion propia

Contar con mas unidades de andlisis que de observacion no supone necesariamente un
problema. Para gemplificar esto Ultimo podemos indicar que por medio de una
entrevista a un padre de familia (unidad de observacion) podemos obtener informacion
gue nos permita analizar por separado a cada uno de los miembros (unidad de andlisis)
de la familia. Pero en € caso que aqui nos ocupa las unidades de observacion son [los
directivos de] los establecimientos hoteleros y la unidad de analisis el modo concreto en
que cada hotel gestiona la calidad. De este modo, la consultoria y los premios son
modelos que no encontramos aislados en la realidad empirica (son categorias quasi-
vacias), Sino que se encuentran acompaiados de forma no excluyente junto con la
certificacion. Asi, como suele ser frecuente en las ciencias sociales, nos encontramos
con laimposibilidad de aidlar estos modelos tedricos de gestion en la préctica. Es decir,
existen una serie de variables perturbadoras que nos impiden aidar los efectos de los

modos de gestion de consultoriay premios en la practicareal de las empresas.

Dadas las dificultades metodoldgicas que hemos indicado, b clasificacion excluyente,
exhaustiva y no vacia que mejor se gjusta a los objetivos de esta investigacion de
acuerdo con la realidad empirica detectada es la siguiente: a) Establecimientos con
modelos de gestion de la calidad certificados, b) Establecimientos sin modelos
certificados. Estas dos categorias implican: 1) en el caso de a) la obligacion de haber
cumplido una serie de preceptos externos a establecimiento, y 2) en el caso de b)
digtintas formas de empirismo y arbitrariedad en la gestion de la calidad. Pese a esto
ultimo, y con objetivos analiticos se puede observar la relacion de una serie de
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caracteristicas que consideramos como Vvariables independientes (caracteristicas
generales de los establecimientos) y dependientes (modelos de gestiéon de los recursos
humanos) con los modelos de gestion de la calidad adoptados en los establecimientos.
Una de las constataciones més relevantes de este informe es la elevada extension que
consigue e modelo denominado procedimientos propios, que afecta a 63,2% de la
muestra y que da cuenta de la existencia de una toma de conciencia sobre la necesidad
de la calidad, de la meora constante de la calidad de los bienes y servicios, como
camino de subsistencia empresarial. Hemos de puntualizar que el modelo denominado
como procedimientos propios se rige por una relativa arbitrariedad de los directivos de
los establecimientos en la implementacion de la Gestion de la Calidad.

“En general, creo que a nivel municipal las iniciativas pueden parecer apropiadas parala zona. A

nivel de empresa no nos encontramos en disposicion de intentar conseguir ningun tipo de

certificacion. Conozco un poco del temay lo que intento es aplicar 1os métodos de gestion de
calidad adecuandolos ami establecimiento” [Entrevista 62, sin certificacién, 3 estrellas, litoral]

También hemos detectado bajo la acepcion de procedimientos propios pautas
organizativas mas estrictas relativas a la Gestion de la Calidad que emanan de la matriz
en € caso de cadenas hoteleras y que implican también una forma de control desde la
matriz hacia sus filiales. Estas cadenas persiguen tanto un reconocimiento institucional
por medio de la certificacion como un reconocimiento entre los clientes externos e
internos de la propia marca por 1o que han aplicado procedimientos propios de Gestion
de la Cdlidad. Se ha de destacar € elevado control sobre los procedimientos que las
matrices de las cadenas hoteleras g ercen sobre los establecimientos filiales. Ademés, es
destacable que en las grandes cadenas hoteleras existe una mayor valoracion de los

procedimientos propios que de |as certificaciones institucional es.

“El hotel debe pasar auditorias internas encargadas por la central varias veces al afio (encuestas
sorpresa, €l cliente sorpresa...). También se contrata, por parte de la matriz, a consultorias de
prestigio internacional. Larelacion es buena, pero la matriz cambia de consultoria casi cada afio
para que no establezcamos demasiada relacion y se puedan falsear 1os datos’ [Entrevista 96, sin
certificacion, 5 estrellas, urbano]

“Sblo tenemos contacto con otros hoteles de 5 estrellas de Barcelona. Considero que son
sistemas que no se pueden comparar. En cuanto a la 1SO o la Q, solo las tienen hoteles que
necesitan un cartelito en laentrada, nosotros no lo necesitamos” [Entrevista 97, sin certificacion,
5 estrellas, urbano, cadena hoteleral

Hecho este inciso acerca del modelo de procedimientos propios es conveniente indicar
la distribucion de la muestra con respecto a los distintos modelos (véase tabla 7). De

acuerdo con los criterios de edtratificacion de la muestra, podemos sefidlar que los
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establecimientos  certificados poseen las sSiguientes caracteristicas.  son
fundamentalmente establecimientos litorales y urbanos (89,1%), pertenecientes a
cadenas (58,7%), de mas de 100 habitaciones (67,4%) y un 58,7% tienen cuatro

estrellas 0 més. Los establecimientos que emplean la consultoria son en menor medida
urbanos (solo € 27,3%). Este modelo se distribuye preferentemente entre los
establecimientos no pertenecientes a cadenas hoteleras (54,5%) y muy particularmente
en los establecimientos de tres estrellas (72,7%). EI modelo de premios se distribuye,

especialmente, entre establecimientos de elevado tamafio (36,4% con més de 200

habitaciones) situados en € litoral (68,2%) y no pertenecientes a cadenas hoteleras
(63,6%). Existe una cierta preferencia por parte de los establecimientos de tres estrellas
aoptar por este modelo de gestion (59,1%). Se ha de puntualizar que con respecto a los
premios los directivos encuestados consideraron un amplio espectro, particularmente los
proporcionados por entidades locales y gue influye notablemente en que estos hoteles
de reducido tamafio y categoria hayan sefialado que poseen mas premios que en otros
establecimientos. EI modelo de procedimientos propios se encuentra distribuido con una
gran heterogeneidad entre las distintas caracteristicas aqui sefialadas. De hecho es €

modelo mas extendido. Mas significativo es e caso de aquellos establecimientos en los
gue se respondidé que no existen formas de gestion de la calidad. No pertenecen a
cadenas hoteleras. Se trata de establecimientos de menos de 100 habitaciones y
raramente tienen cuatro estrellas o mas.
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Tabla 7. Caracteristicas de | os establ ecimientos segiin modelo de gestion

Certifica- No Ningin Consultoria Premios Proce- Total
dos (%) certifica= modeo (%) (%) dimientos (%)
dos (%) (%) propios (%)
Tipo de destino
Urbano 39.1 48.1 429 273 22.7 46.3 44.8 (56)
Litoral 50.0 35.4 57.1 36.4 68.2 35.0 40.8(51)
Interior 10.9 16.5 - 36.4 9.1 18.8 14.4 (18)
Pertenencia a cadenas
No pertenece a cadena 41.3 595 85.7 54.5 63.6 55.0 52.8 (66)
Pertenece a cadena 58.7 40.5 14.3 455 36.4 45.0 47.2 (59)
N. de habitaciones
Entre 1 y 50 habitaciones 13.0 29.1 57.1 182 9.1 25.0 23.2(29)
Entre 51 y 100 habitaciones  19.6 31.6 429 36.4 31.8 275 27.2(34)
Entre 101 y 200 32.6 15.2 - - 22.7 18.8 21.6 (27)
habitaciones
Més de 200 habitaciones 348 241 - 455 36.4 28.8 28.0(35)
N.deestrellas
3 41.3 62.0 71.4 72.7 59.1 58.8 54.4 (68)
4 47.8 329 28.6 18.2 36.4 33.8 38.4 (48)
5 10.9 5.1 - 9.1 4.5 75 7.2(9)
Total 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100%
(46) (79) ) (11) (22) (80) (125)

Los totales marginales de las columnas no sumarian 100 en el total de la tabla dado que |os modelos de
gestiodn no son excluyentes.
Fuente: Elaboracion propia.

Es conveniente especificar también los principales rasgos de la estructura hotel era como
variable independiente a fin de observar su impacto sobre la adopcién de los distintos
modelos de gestion de la calidad (véase tabla 8). En cuanto a tipo de destino
observamos que los establecimientos de caracter urbano e interior optan por e modelo
de “procedimientos propios’ (66,1% y 83,3%) en mayor medida que los
establecimientos ubicados en las zonas turisticas litorales (54,9%). De este modo, entre
los establecimientos ubicados en € litoral es més frecuente encontrar establecimientos
certificados (45,1%) o premiados por su caidad (29,4%) que € resto de
establecimientos. Se ha de destacar que son |os hoteles litorales e interiores no urbanos
los que optan por un mayor nimero de formas de gestionar la calidad. La pertenencia a
cadenas hoteleras influye positivamente en e hecho de que exista alguna forma de
gestion de la calidad y, muy especiamente, en que exista certificacion. A este respecto,

e 458% de los establecimientos analizados que pertenecen a cadenas hoteleras
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gestionan la calidad por medio de la certificacion. Este porcentaje se reduce a 28,8% en
el caso de establecimientos no pertenecientes a cadenas. Por otra parte, € nimero de
formas de gestionar la calidad aumenta conforme aumenta e tamaiio del
establecimiento. Aumenta también significativamente la probabilidad de certificacién
en los establecimientos de mayor tamafio de modo que €l 55,6% y e 45,7% de los que
tienen mas de 100 y 200 habitaciones respectivamente se encuentran certificados.
Ademés, més de la mitad de los hoteles con cinco estrellas (55,6%) estan certificados y
poseen procedimientos propios de gestion de la calidad (66,7%). En cambio, en los

establecimientos de tres estréellas la certificacion sdlo alcanza a un 27,9% de la muestra.

Tabla 8. Modelo de gestidn segun caracteristicas de |os establ ecimientos

Certifica- No Ningln Consultoria Premios Proce- Total
dos (%) certificae moddo (%) (%) dimientos (%)
dos (%) (%) propios
(%)
Tipo de destino
Urbano 321 67.9 54 54 8.9 66.1 117.¢
Litoral 45.1 54.9 7.8 7.8 294 54.9 145
Interior 27.8 722 - 222 111 83.3 144.4
Pertenencia a cadenas
No pertenece a cadena 28.8 712 9.1 9.1 212 66.7 134.¢
Pertenece a cadena 45.8 54.2 17 8.5 136 61.0 130.€
N. de habitaciones
Entre1y 50 20.7 79.3 138 6. 6. 69.0 117.2
habitaciones
Entre 51 y 100 26.5 735 8.8 11.8 20.6 64.7 1324
habitaciones
Entre 101y 200 55.6 444 - 185 55.6 129.7
habitaciones
Més de 200 457 54.3 - 14.3 229 65.7 148.€
habitaciones
N. de estrellas
3 27.9 72.1 7.4 11.8 191 69.1 135.23
4 45.8 54.2 4.2 4.2 16.7 56.3 127.2
5 55.6 444 111 111 66.7 144.5
Total 36.8 (46)  63.2(79) 5.6(7) 9.6 (11) 17.622) 63.2(80)132.8 (166)

(*) El total marginal delasfilas no suma 100 en tanto que |os model os de gestion que se han observado
en |os establ ecimientos no son excluyentes.
Fuente: Elaboracion propia.
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3.2. Iniciativa, liderazgoy responsablesdela calidad

La decisiéon de implementar un modelo de gestion de la calidad obedece a diferentes
agentes e influencias. Concretamente, en cuanto a la iniciativa para la certificacion da
lugar a diferentes resultados e, incluso, equilibrios de poder. En primer lugar, iniciativa
directa de la matriz: En las cadenas hoteleras es habitual la iniciativa de la central de
pretender certificar a sus centros. Como se observa en la tabla 9, en e 37,6% de los
establecimientos estudiados la Gestion de la Calidad ha sido consecuencia directa y
exclusiva de la matriz. Frecuentemente en estos casos €l responsable de calidad se
comparte con diversos centros o se establece un responsable para cada centro'*’. En la
medida que las cadenas hoteleras se incorporan a la gestion de la calidad aumenta
significativamente e numero de establecimientos certificados. También se han
detectado casos en los que no se produce unaimposicion, pero s una “sugerencia’ de la
matriz u organismo de coordinacién con menor capacidad de control directo sobre los
centros. Es el gemplo de la red de Paradores Nacionales, que sugiere a sus centros la

certificacion como marca de distincion de la red.

Tabla9. Iniciativa de la Gestién de la Calidad

n %
Centro 47 37,6
Matriz o grupo 47 37,6
Ambos 11 8,8
NS/NC 20 16,0
Total 125 100,0

Fuente: Elaboracion propia.

En segundo lugar, concretamente en las pymes familiares, es la propiedad la que ostenta
la iniciativa. En nuestra muestra se trata de peguefios establecimientos familiares sin
problemas de ocupacion ni de ingresos, en los que la propiedad apuesta por
implementar el sistema sin mucha reflexion al respecto: “para megjorar”. En estos casos

el compromiso es absoluto y los problemas de rentabilidad pasan a segundo plano: es

147 cabe indicar que en Catalufia, de acuerdo con |a Federacion Espafiola de Hoteles (1999), encontramos
181 establecimientos hotel eros perteneci entes a grupos empresarial es etiquetados como cadenas hoteleras
y que representan el 16% del total de los establecimientos hoteleros de Catalufia (y el 19,5% en €l
conjunto de Espafia). Se hadeindicar que a nivel estatal el 53,1% de los hoteles de 5 estrellas, el 55,4%
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una apuesta personal, sin explicitar la busgueda de mayores beneficios. En tercer lugar,
la Gerencia de los establecimientos asociados a cadenas. El director propone a la
propiedad implementar la calidad. En estos casos hemos observado reiterados conflictos
en tanto que la propiedad puede buscar un incremento rapido de los beneficios, mientras
gue el director busca una mejora del funcionamiento del establecimiento a medio o
largo plazo. Asi, hemos detectado establecimientos donde la propiedad no aceptaba
ninguna iniciativa de calidad que supusiera un incremento de los gastos, aunque

presionaba a su director para que superara los controles encargados a auditores.

“Ningun establecimiento se puede vanagloriar solo por tener la SO de calidad en el 2004. Es
poca cosa. Debemos de ir hacia un tipo de calidad integral que hable de calidad de servicio, de
calidad medioambiental, de calidad social y de responsabilidad social de las empresas. Y que
este tratamiento de la calidad se haga desde el punto de vista de la empresa, de la comunidad y
del sector. Ademés hay muchas cosas que no se pueden conseguir sino es con el apoyo de las
Administraciones. Por ejemplo, cuando un hotel apuesta por los temas de la calidad
medioambiental y nadie le facilita un tratamiento de residuos. Si el Ayuntamiento no dispone de
un sistema integral de residuos, €l hotel tiene que contratar a una empresa privada para que
gestione susresiduos. Y eso le representa un coste muy alto. Ser responsable tiene un coste muy
alto. El problema es que no hay una red suficiente para que los hoteles puedan ir hacia una
estrategia de calidad” [Secretari general de laUGT alaprovinciade Tarragona).

Finalmente, otra fuente de iniciativa es la proporcionada por las asociaciones
empresariales y/o locales que realizan una apuesta estratégica de destino turistico.
Desde estas instituciones se incentiva a sus “dfiliados’ a implementar sistemas de
gestion de la calidad. Se les apoya con cursos, consultores de apoyo, promaocion...

“Cifiéndonos a los temas de calidad, nuestro papel ha sido ponderar dos direcciones: una externa,
intentando generar cultura de gestion de la calidad en el territorio; y unainterna, aplicandonos a
nosotros mismos y siendo participes de estos modelos de gestién de la calidad. Durante la
legislatura 2003-07 los objetivos genéricos son una diversificacion de mercados y productos y
una especializacion. Alguien lo puede interpretar como algo contradictorio, pero no lo es.
Nosotros podemos trabajar para la diversificacion de mercados y productos y otras partes de
nuestro territorio estan realizando un ejercicio de especializacion atisimo, por gemplo el
senderismo en el entorno del Montsant [...] Estamos actuando en 6.200 km2 y tienen cabida
muchas actividades. Un tercer objetivo genérico durante la legislatura es el incremento de la
calidad. Que pasa por una redaccion como la que ves aqui: sensibilizar el conjunto de agentes
implicados en el sector turistico en la mejora continua, promover la implantacion de sistemas de
calidad, etc. Esta seria la vertiente més externa, y para que sea creible, nosotros hemos tenido
también que certificarnos, hace dos afos con la |SO:9001. [Gerente del Patronat de Turisme de
la Diputaci6 de Tarragona).

Entre los diferentes sistemas, se ha optado, como estrategia colectiva, por ICTE. Se trata

de una estrategia tanto litoral como urbana, especiamente en el caso de Barcelona a

de los de cuatro y el 26,9% de los hoteles de tres pertenecen a una cadena hotelera, mientras que en el
caso de hotelesde 2y 1 estrellas |os porcentajes se limitan al 6,1%y al 2,2% respectivamente.
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través del gremio de Hosteleria que ha iniciado ciertas acciones de apoyo a los hoteles

gue se quieren certificar como, por g emplo, formacion.

“Desde hacia mucho tiempo €ellos ya llevaban su propio método de gestion de la calidad. El
Consell Comarcal le propuso ala Asociacion de la costa brava que informase a sus asociados de
la posibilidad de obtener 1a Q de ICTE. La Asociacion informé a los duefios del hotel y éstos
decidieron apuntarse. No han tenido ningin contacto con consultorias’. [Entrevista 3,
Certificacion Q de ICTE, 3 estrellas, litoral]

La iniciativa, € liderazgo y la supervison de la calidad, independientemente de la
tipologia del establecimiento, se lleva a cabo de acuerdo con los principios tradicionales
de jerarquia. Asi, mientras que en las pequefias y medianas empresas de carécter
familiar observamos un liderazgo informal, pero incuestionable, marcado por lazos
fuertes, que es responsable de la toma de decisiones respecto a la calidad, en el caso de
los grupos hoteleros, la Gestion de la Calidad es una resolucion inapelable de la matriz
gue los centros filiales deben implementar.

“Las decisiones importantes respecto a la calidad, como en todo lo demés, las toma é como

Director o su mujer ensu ausencid’. [Entrevista6, Certificacién Q de ICTE, 3 estrellas, litoral,
establ ecimiento independiente]

“La calidad nos viene impuesta desde la central. Tenemos contactos con otros hoteles de la
cadena y todos llevamos el mismo sistema. En todo caso, los problemas que tenemos en la
puesta en marcha de los procesos de calidad, nos ayudamos unos a otros para solucionarlos. No
tengo idea como funcione en otros hoteles’ [Entrevista 51, Certificacion EMAS ; Estrellas: 5;
Litoral, cadenahotelera]

La responsabilidad de la implementacion de la Gestion de la calidad en todos los
establecimiento sigue una linea marcadamente jerédrquica: del Director Genera a los
gerentes de los centros, de estos a los Directores de los Departamentos y, finamente, a
sus subordinados. El “Comité de Cadidad” estd congtituido, en la mayoria de los
establecimientos estudiados, por € conjunto de directores funcionales. De este Comité
de Calidad emanan las érdenes, que se “comunican” solo a los interesados 0 se exponen
en “d tablon de anuncios’. Por tanto, la calidad, como “cosa de todos’, no es aena alas

relaciones de asimetria inherentes a las organi zaciones piramidal es.

“Existen 10 departamentos con sus trabajadores base, sus jefes de departamento, sus jefes de
area, el director general del hotel y, finalmente, los directivos de la central. Una vez al mes se
convoca al Comité de Calidad formado por los jefes de departamento, los jefes de area y €l
director del hotel. En esta reunion se discute todo aquello que tiene que ver con el
funcionamiento del hotel y con la puesta en marcha de la gestion de calidad. También se discuten
las sugerenciasy quejas del personal y de los clientes. Los resultados pertinentes se comunicaran
alos trabajadores, pero sélo aquellos que atafien a su departamento o a su persona. Para ello no
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se realiza una reunion formal, es un boca a boca”. [Entrevista 2, Certificacion Q de ICTE, 3
estrellas, litoral]

Cuando se interroga acerca de quienes son los responsables de la calidad las respuestas
se encuentran muy segmentadas en funcion de la certificacion (véase tabla 10). Entre los
establecimientos certificados se indicd en un 39,1% de los casos que la calidad es
responsabilidad de un departamento, factor muy vinculado a la presencia de
departamentos de calidad en los grandes grupos empresariales. En segundo lugar, un
34,8% de los informantes indicaron que “todos en general”. Estos porcentgjes se
invierten drésticamente en € caso de los establecimientos no certificados de modo que
en un 35,4% de los casos la calidad seria responsabilidad de una Unica personay en un

31,6% “no existe un responsable de la calidad como tal”.

Tabla 10. Responsables de la calidad
no certificados certificados Total

Un departamento 11.4% 39.1% 21.6%
Una persona 35.4% 17.4% 28.8%
Todos en general 21.5% 34.8% 26.4%
No existe como tal 31.6% 8.7% 23.2%

100.0% (79) 100.0% (46) 100.0%
Fuente: Elaboracién propia

Hemos detectado diversos responsables de la implementacion de la calidad y que
corresponden a modelos de negocio diferenciados. Por una parte, encontramos la
asuncion de funciones de la calidad por parte de un directivo o € propio gerente. En
estos casos la calidad supone una sobrecarga de trabgjo para e gerente o alguno de los
directivos. En otros casos, la calidad se concibe esencialmente como una prueba a
superar ante auditorias externas y que debe gestionar un directivo de confianza. De este
modo, €l concepto de Gestion de Calidad consiste en preparar |la documentacion para
superar favorablemente las auditorias. Una especificidad de estos casos es el
sobreesfuerzo que representa para e director la calidad, ese trabgjo no puede ser
asumido y acaba otorgandole poco interés o arrinconando €l tema. En otros casos,
finalmente, acaba produciéndose un discurso como: “¢Quién me va a ensefiar a mi a
llevar mi hotel mejor de lo que lo hago?’. En otros, se produce una externalizacion a
través de una consultoria externa que permite una mayor atencion a la formacion y

extension de propuestas concretas de calidad a conjunto de la empresa.

Por otra parte, observamos que un modelo bastante extendido es la contratacion de un

técnico de calidad con dedicacién exclusiva a esta finalidad. Suele ser la alternativa mas

180



Calidad Total y Politicas de Recursos Humanos — Andlisis de la Informacién

habitual en los establecimientos donde se ha obtenido la certificacion de forma reciente.
Con frecuencia estos empleados expresan su descontento con la falta de apoyo del
persona y la direccién. Indican que se les considera como a un extrafio, geno a la
empresa, gque trata de imponer unos sistemas que a priori No gustan a ciertos directivos
ni a la mayoria de los operarios. Sin embargo, algunos argumentan que es més fé&cil
imponer su autoridad por la falta de relaciones afectivas previas hacia la plantilla. Para
otros, este es otro punto débil de su posicion en la empresa. En paabras de un
entrevistado: “El responsable de calidad no tiene amigos en la empresa’. En tercer
lugar, hemos detectado la atribucion a un directivo de la responsabilidad de la Gestion
de la Calidad con liberacion de sus tareas anteriores. Con frecuencia lleva muchos afios
trabgjando en la empresa, conoce mucho a todo € personal, y precisamente por eso
argumenta gque puede “imponer ciertas cosas a gente con mas experienciay mas edad”.
En la mayoria de casos se formo en calidad con posterioridad a la peticion de gerencia,
gue financié su formacién. Su formacion es paraéela a la implementacion de la calidad
al hotel: cuando realiza un nuevo curso, supone su implementacién en € hotel. En estos
casos se ha detectado un elevado nivel de satisfaccion por parte de estos directivos. Sus
conocimientos de Gestion de la Calidad y su auge en €l sector les proporciona valiosas
oportunidades laborales. Ademas, hemos podido observar como la responsabilidad
sobre la calidad recae en las areas y departamentos gque se consideran clave en la gestion
del negocio. Concretamente, en este sector, las que giran arededor del cliente. En este
contexto de centralidad del cliente, la recepcion adquiere un papel central.

“Entre él y €l resto del personal si, él es el director general. Entre losdiferentes departamentos, la
jefade recepcidn eslaque tiene un puesto més neuralgico, todo pasa por ella. Cuando el director
no esté le delega todas sus funciones a la jefa de recepcién”. [Entrevista 9, certificacion Q de
ICTE, 3 estrellas, litoral, independiente]

“Aquellos departamentos que tratan mas con el cliente directamente tienen mucho mas poder
dentro de la empresa, son mas importantes que aquell os departamentos que no estan de caraal
publico; ejemplo: recepcion-mantenimiento” [Entrevista 18, certificacion Q de ICTE, 4 estrellas,
litoral, independiente]

“Cocinay animacién, mucha importancia. Que coman bien y se la pasen bien es lo mas
importante” [Entrevista 23, certificacion Q de ICTE, 3 estrellas, litoral, cadena hoteleral

Presentamos a modo ilustrativo de la difusion entre la plantilla de la responsabilidad en
materia de calidad la siguiente tabla. En ésta se observa que solo en un 14,4% de los
casos la representacion laboral/sindical participa como responsable en la Gestiéon de la
Calidad. Ahora bien, entre las respuestas espontaneas que han ofrecido esta minoria de

directivos que reconocen la participacion de la representacion labora/sindica
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encontramos de ellos indicaron que su responsabilidad es “quedarse al margen”. Lejos
de lo anecddtico, esta es una observacion que reflgga una buena parte de la

consideracion hacia la representacion sindical en estas empresas.

Tabla 11. Participan |os representantes de | os trabajadores/responsabl es sindicales en la calidad
%

S 18 144
¢Como? (Respuesta esponténea) %
Quedandose al margen 2 1,6
Consultay colaboracion 8 6,4
Medio ambiente 1 .8
Reuniones 4 3,2
Concienciando alos empleados que el que paga 1 .8
esel cliente
NS/NC 2 1,6
no 105 84,0
NS/NC 2 1,6

Total 125 100,0
Fuente: Elaboracién propia.

Para concluir, respecto a binomio responsabilidad-liderazgo de la calidad, la evidencia
empirica nos muestra gue son dos conceptos que sdlo se comprenden en términos de
prerrogativa de la direccion para la aplicacion de cambios en el modelo de direccion
(liderazgo) y nivel de supervision jerarquica y autocontrol (responsabilidad). El
“liderazgo” se limita a la decision de implementar la certificacidn, adquiriendo o
delegando las funciones de supervision del proceso de certificacion o de gestiéon de
acuerdo a las normas del grupo empresarial. Una vez que € proceso se ha puesto en
marcha, la gjecucién de la calidad obedece a una divisién estricta y jerérquica de tareas
donde la “responsabilidad” indica el nivel de autocontrol sobre el propio trabagjo que se
ha delegado a cada empleado y que éste ha asumido.

3.3. Concepcionesy motivaciones dela calidad

Independientemente del modelo de gestion de la calidad adoptado, los directivos han
sefialado la “satisfaccion del cliente” como concepto de mayor relevancia sobre € que
gira la calidad. Tendremos ocasion durante el andlisis de la informacion de observar
como la definicion de caidad como “satisfaccion del cliente” encierra no

necesariamente un modelo de reorganizacion del proceso productivo, Sino que
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incorpora, més hien, un nuevo modelo de gestion de la fuerza de trabgjo. En este
modelo |la megjora continua y, concretamente, la estrategia orientada a establecer una
Cultura de Calidad, queda justificada en base a la necesidad de reducir los costes de
control. Es precisamente este contenido implicito para los entrevistados y explicito
desde el ambito tedrico de la Gestion de la Calidad € que se encuentra afectado por los
modelos de gestion que aqui hemos adoptado como variable explicativa. Se trata de
modelos de gestion que se fundan en e principio de eficiencia funciona y cuyo
significado es fundamental a informar los criterios practicos para las organizaciones
economicas.
“Es cierto que cuando llegamos a la certificacion no lo hicimos desde la nada, La certificacion
era un fruto madurado. Nosotros antes de iniciar el proceso del 1SO, de una manera firme, ya
debiamos soportar un plan estratégico, desarrollar planes anuales de actuacién, habiamos
incorporado descripcion de empleos y perfiles laborales, estabamos haciendo valoracién de la
satisfaccién de nuestros clientes, haciendo direccién por objetivos, habiamos hecho un manual
de procedimientos. Todas estas piezas las habiamos hecho para intentar ser més eficientes y
teniamos como destino final obtener la certificacién. Por tanto, la certificacion habia sido més el
cierre de un circulo en el que habiamos ido avanzando e incorporando piezas como laformacion

desde 1997 de manera metddica’ [Gerente del Patronat de Turisme de la Diputacié de
Tarragona].

En este principio se articula una logica de accion que informa el comportamiento
manageria y que persigue maximizar |os ingresos y minimizar los costes. La clave para
entender este cambio radica en € cuestionamiento de la divison gue produjo la
industrializacién entre la responsabilidad del trabagjo y la responsabilidad de controlar 1a
calidad de lo hecho. Asi, durante la época de la historia del trabajo en que la produccién
de bienes y servicios era artesana, se podia considerar la calidad como algo que estaba
incluido en € propio trabajo. El artesano configuraba su labor como algo integral: € lo
hacia todo. Pero con la industridizacion (Smith, Taylor, Ford..) se produjo la
denominada racionalizacion del trabajo y la especiadizacion de las tareas que trgjo la
necesidad de que unos trabajadores distintos de los que hacian € trabajo lo controlaran
para asegurar la calidad. Los ritmos de produccion eran muy atos, y la escasa
preparacion de los trabajadores no permitia garantizar que lo hecho estuviera bien. Esta
carencia es lo que la Gestion de la Calidad Total pretende corregir, es decir, evitar los
efectos perversos en términos de eficiencia que generan, en otro contexto competitivo,

los mecanismos de control establecidos en |a etapa taylorista-fordista.

La aplicacion préctica del principio de eficiencia funcional se observa, por ejemplo, con

respecto alos productos en las siguientes acciones. 1) Inspeccionar y detectar errores; 2)
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Reducir e despilfarro, los costes de averias y falos; 3) Prevenir errores, 4) Buscar €l
cero defectos; 5) Disefiar correctamente a la primera; 6) Mejora continua de los
parametros habituales de rendimiento; 7) Crear nuevas dternativas, y 8) centrarse en
las cosas bien hechas. Y con respecto alos clientes en las siguientes acciones: 1) Evitar
molestias a los clientes; 2) Responder a las quejas répidamente y con seguridad; 3)
Reducir la insatisfaccion; 4) Satisfacer las expectativas de los clientes; 5) Ayudar a los
clientes evitando futuros problemas; 6) Obtener anticipadamente las preferencias de los
clientes y seguirlas, 7) Sorprender y deleitar a los clientes; 8) Comprometerse
totalmente con indemnizar a los clientes. Por tanto, e significado del principio de
eficiencia funcional estaria, en la actualidad, en el aseguramiento de estos tres procesos:

1) Deteccidn de errores; 2) Prevencion de errores, y 3) mejora continua.

En & logro dd principio de €ficiencia funcional es importante la participacion del
persona en los anteriores procesos. Y la necesidad de esta amplia participacion son,
desde el punto de vista de la literatura, las siguientes’*®: &) Comportamiento directivo:
1) Que exista un coherente liderazgo directivo que fomente e compromiso de los
colaboradores con un objetivo comin; 2) Que los mandos directivos promuevan y
acepten la participacion del personal, practicando un estilo de direccion participativo; 3)
Que se anime a cada individuo a comprometerse con € resultado de su trabajo y con los
objetivos de la empresa; b) Cultura empresarial: 1) Que la participacion sea un valor
compartido en toda la empresa; 2) Que se fomente la critica interna a todos los niveles;
3) Que se promueva la creatividad y la innovacion entre todo e personal; 4) Que se
potencie la aceptacion de la formacion como motor de cambio y adaptacion permanente;
c) Estructura de la organizacion: 1) Que mision, estrategia, politicas y programas
tengan una clara orientacion a la participacion del personal; 2) Que se disponga de los
cauces adecuados para candlizar la participacion; d) Comunicaciéon: 1) Que la
participacion sea percibida como atractiva para el desarrollo personal y profesiona de
cada colaborador; 2) Que exista un adecuado sistema capilar de informacion que prevea
la realimentacion; €) Formacion: 1) Que se haya motivado la necesidad de la
participacion de todo el personal mediante programas de formacion; 2) Que se hayan
potenciado y desarrollado las capacidades individuales, tanto técnicas como habilidades

personales, con acciones formativas especificas, f) Barreras a la participacion: 1)

148 pgrez-Fernandez de Velasco (1996), Leal (1997).

184



Calidad Total y Politicas de Recursos Humanos — Andlisis de la Informacién

Eliminar obstaculos relacionados con el carécter de cada persona que condicionan la
aportacion de propuestas de mejora (actitud de servicio); 2) Eliminar barreras
organizativas internas, invisibles pero que coartan la participacion: burocracia,

jerarquia, etc.; 3) Eliminar e modelo de relaciones laborales basado en la confrontacion.

El paradigma de la Calidad Total, acorde con el principio de eficiencia funcional, tiene
una preocupacion bésica: hacer mas eficiente la gestion de la fuerza de trabgjo, y es que
la productividad no debe ni puede permanecer inmévil sno que se debe mejorar
continuamente. Esto se consigue fundamentalmente a través del incremento en la
eficienciay en dicho incremento tienen un papel clave los recursos humanos. Esta es la
conclusién a la gue hemos llegado a partir de la revision de la literatura, y que hemos
efectuado tanto en la introduccion como en e planteamiento tedrico-metodol 6gico de la
investigacion. Sin embargo, esta conclusion hay que contextualizarla més tedricamente,
yaque ladivision del trabgjo y su organizacion (y reorganizacion) no puede justificarse
simplemente por razones de eficiencia, sino de control o supervision. Por gemplo,
Capelli (2001) considera que las reducciones en la supervision asociadas a trabgjo en
equipo y e nuevo disefio organizacional tal como se deduce de la Gestiéon de la Calidad
Tota han disminuido las formas tradicionales de vigilancia, que han sido sustituidas por
la observacion de nuestros iguales y evaluaciones de 360 grados que explotan nuevas
fuentes de informacién sobre e rendimiento o sistemas internos de contabilidad que
incorporan un recuento de los componentes de rendimiento (tales como € nimero de
despidos procesados por hora) o desglosan los resultados financieros a niveles
inferiores. Todos estos métodos proporcionan un mejor seguimiento del rendimiento de
cada empleado.

La organizacion del trabajo en la actividad turistica tiene consecuencias poco favorables
para el logro de una cultura de mejora continua, ademas del deterioro que supone parala
calidad del servicio. Y es que, por ggemplo, € trabajo discontinuo conduce a una fuerza
laboral poco cudificada, escasamente entrenada, con un bajo nivel de motivacion y
escasa remuneracion salarial.
“La precariedad esta como hace 20 afios. Pero el sector estd mejorando y cada vez se implican
mas los sindicatos y las personas... También hay mucha oferta de trabajo, y la gente conoce sus

derechosy los demanda. Pero continuamos teniendo precariedad en el sector, tanto anivel social
como econdmico” [FECOHT, Federacié del Comerg, Hosteleriai Turisme de CC.OO]
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“Creo que si el sector hotelero hizo una apuesta importante de cara a futuro para romper la
dindmicade sol y playa, para entrar en un turismo de mas calidad, también tendra que mejorar su
oferta salarial y ser mas competitiva respecto a otros sectores. Desde la patronal de la hosteleria
se dice: “hay mucha gente que trabaja en oficinas y despacho que cobra un 20 o 25% menos que
|os que nosotros pagamos aqui en nuestros hoteles con una cualificacion parecida’. Y sobre todo
porque la gente del sector turistico renuncia a hacer vacaciones cuando todo el mundo trabaja. Y
eso genera problemas desde el punto de vista familiar y personal. Por tanto es uno de los temas
gue se deberian de mirar” [Secretari general dela UGT alaprovinciade Tarragona)

“El sector hotelero ha hecho una apuesta por el trabajo fijo discontinuo por latemporalidad del
sector. Este contrato, en su origen era una buena herramienta. Después del gobierno del PP, con
la reforma laboral, se intentd desvirtuar el origen de este contrato. Ha tenido una respuesta
contundente tanto desde |os sindicatos como desde el sector. Incluso los empresarios del sector
pusieron el grito en el cielo. El contrato fijo discontinuo fue fruto de la negociacion colectivay
se quiso romper por los intereses de empresarios de otros sectores. [...] En la provincia de
Tarragona méas del 90% de los contratos son precarios y en el sector turistico el 97%. Ademas
hay otro problemaque a mi me preocupa, que es en €l sector de |la restauracion, donde hay cada
vez mas trabajo ilegal, sobre todo con inmigrantes, sin papeles [Secretario general de la UGT a
laprovinciade Tarragona]

En las empresas hoteleras se opta por estrategias competitivas apoyadas en la ventgja en
costes, y un modelo organizativo coherente con esta opcion competitiva. Dicho modelo
organizativo en nada propicia 0 mas bien dificulta la implantacion de sistemas de
gestion de recursos humanos acordes con la estrategia de Calidad Total. Esta
constatacion da sentido a los datos obtenidos respecto a significado de la calidad. Entre
los directivos estudiados la primera respuesta sobre €l concepto que éstos tienen sobre
calidad es “satisfaccion del cliente”. Cuando se da la oportunidad de completar esa
primera definicion de la calidad surgen inmediatamente concepciones complejas
especialmente orientadas al sistema de organizacion del establecimiento y, en particular,
relativas al personal.

“Que implica cambiar algunas précticas o costumbres erréneas adquiridas por los empleados

anteriormente para que se impliquen y vean la filosofia de lo que conlleva a la calidad”
[Entrevista: 36, certificacion 1SO, 3 estrellas, litoral]

Concretamente, cuando de certificacion se trata, calidad se asocia fundamentalmente a
una apuesta por atraer un tipo de turismo de mayor poder adquisitivo que permita
alcanzar una ventagja competitiva sostenible frente a la competencia. Precisamente, son
los establecimientos situados en € litoral turistico catalédn los que en mayor proporcion
han optado por la certificacion. El discurso es e siguiente: se afirma que €l tipo de
desarrollo turistico de caracter masificado no es rentable a largo plazo por la
competencia de otras destinaciones y que, ademas, conduciria a la degradacién

medioambiental. Pero, por otro lado, especialmente, en un sector de servicios intensivos
en mano de obra, e concepto de calidad como satisfaccion del cliente se encuentra
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intimamente vinculado a de involucracion de todo € personal. En este contexto,
gestion de la calidad e involucracion se entiende como cambio de las précticas laborales

como consecuencia de una transformacion substancial de larelacion con € cliente.

“La calidad pone mucho énfasis en la satisfaccion del cliente. El cliente ha de percibir un clima
de amabilidad, un trato humano para que vuelva. El cliente no quiere problemas, tiene muchos
en casa. Cuando va a un hotel quiere por encima de todo seguridad (no problemas), que todo
saldra bien, de que le daran ropa si pierde la maleta, que hay aparcamientos vigilados, seguridad
en la alimentacion, que nadie le robara en las habitaciones, por lo que puede dejarlo todo e ir a
esquiar, instalaciones en buen estado, que tendra las prestaciones que le han prometido...La
calidad no estda muy desarrollada todavia en la hosteleria; cuando esté mas generalizada, serd
imprescindible. La clave es mentalizar a la gente, sobre todo al responsable de calidad. Que se
involucren. Que vean que es un beneficio para todos. Esto implica desde la direccion que ha de
asegurar y dar los medios para llevar a cabo la calidad (comprar hornos, camaras frias para
cocina...) La gente ha de ver una mejora en su propio trabajo y esto se puede conseguir a través
de reuniones en las que se exponga €l beneficio para ellos’. [Entrevista 27, Certificado Q de
ICTE, 4 estrellas, interior]

Esta serd la regularidad dominante en la interpretacion del sistema de calidad en un
sector como e hotelero, caracterizado por un notable trabajo discontinuo (véase tabla
12). De este modo, a nivel agregado la calidad se configura en segundo lugar como
“mejora continua” (54,4% de los encuestados), en tercer lugar como “ventga
competitiva’ (48,8%) y en cuarto lugar como “involucracion de todo € persona de la
organizacion” (44,0%). Es obvio que los directivos estudiados, independientemente del
modelo de gestion de la calidad que apliquen, han interiorizado, mayoritariamente, €l
discurso tedrico sobre la importancia de los recursos humanos en la implementacion de
lacalidad.

Tabla 12 . Concepto de calidad

Principal Segunda Tercera Agregado de
concepcion  concepcion  concepcion  concepciones de la
calidad
% % % %

Satisfacer al cliente 69,6 1,6 8 72,0
Mejora continua 1,6 52,8 54,4
Ventaja competitiva 12,8 36,0 48,8
Involucracion detodo el 7,2 27,2 9,6 44,0
personal

Mejorade los procesos 6.4 17,6 13,6 37,6
Prevencion de errores - 8,8 6,4 15,2
Cumplimiento de normas 1,6 8 - 2,4
NS/NC 2,4 6,4 16,8 25,6
Total 100,0 (125) 100,0 (125) 100,0 (125) 300,0 (375)
Total 100,0 (125) 100,0 (125) 100,0 (125) 300,0 (375)

Fuente: Elaboracion propia.
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Debemos puntualizar que entre los establecimientos no certificados existe una menor
tendencia a identificar la “satisfaccion del cliente” como concepto central de la gestion
de la calidad. Por € contrario (véase tabla 13), en los establecimientos certificados
existe una mayor tendencia a indicar que ésta significa “involucracion de todo el
persona” (54,3%) y mejora de los procesos (43,5%) que en los establecimientos no
certificados. Es por ello que observamos que para estas Ultimas €l concepto de calidad
remite a un sistema de organizacion més complejo que la mera satisfaccion del cliente

(interno/externo).

Tabla 13 . Tres conceptos de calidad segun certificacion
Establecimientos no Establecimientos Total
certificados (%)  certificados (%) (%)

Satisfacer al cliente 74.7 67.4 72.0
Mejora continua 58.2 47.8 54.4
Ventagjacompetitiva 51.9 435 48.8
Involucracion de todo el personal 38.0 54.3 440
mejora de los procesos 34.2 435 376
NS/NC 228 304 25.6
Prevencion de errores 19.0 8.7 15.2
Cumplir-Implementar normas 1SO 13 4.3 24
Total 300.0 (138) 300.0 (237) 300.0

Fuente: Elaboracién propia.

Hay una cierta distancia entre el discurso arededor de la calidad en general y su
aplicabilidad. Esto se observa, especialmente en hoteles pequefios o urbanos, en los que
hay una vision parcia de lo que se entiende por calidad. Asi, por gemplo, € temade los
procedimientos y las evaluaciones estan muy presentes para todos, pero, en cambio, la
participacion del personal, la comunicacion o la subsidiariedad son temas a los que se
presta mucha menos atencion. Por el contrario, en los establecimientos situados en el
litoral y que cuentan con plantillas menos estables hemos detectado una mayor atencion
a las implicaciones de la gestion de la calidad como reorganizacion de los
comportamientos de “los clientes internos’. A diferencia del concepto de calidad, la
causa de la implantacion de los modelos de calidad muestra un caracter decididamente
instrumental en los establecimientos hoteleros (véase tabla 14). “Conseguir més
clientes’ es la primera motivacion, pero observando la suma de las tres principales
motivaciones, & 70,4% de los directivos coinciden en “gestionar la calidad como
ventaja competitiva frente a un 46,4% de respuestas favorables a “conseguir mas
clientes’. Por tanto, la causa o problemédtica que enfatizan es la competencia en auge

gue esta sufriendo € sector y laimportancia de distanciarse y sobresalir respecto al resto
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de establecimientos de la zona'*®. Conseguir una certificacion equivale a sdllo de

%0 Es interesante observar

distincién del establecimiento respecto a la competencia®
también el elevado nimero de respuestas agregadas (40,0%) que implementan la calidad
con €l objeto de modificar la cultura empresarial. Al respecto sera de gran trascendencia
la modificacion de las actitudes de los empleados respecto a los nuevos modelos de
organizacion del trabajo, en tanto que se persigue una forma nueva de trabgjo y gestion

por medio de laimplicacion tota de todos sus empleados™.

Tabla 14. Motivacioén de la calidad

Primera Segunda Tercera Sumade
motivacion motivacion motivacion motivaciones

(%) (*0) () (%)
Calidad como ventaja competitiva 8,0 30,4 32,0 70,4
Conseguir més clientes 35,2 9,6 1,6 46,4
Cambio de culturaempresarial 8 7.2 32,0 40,0
Exigencias de nuestros clientes 13,6 16,0 3,2 32,8
Mejorar relacién con el entorno 25,6 25,6
Aumentar beneficios 4,0 15,2 1,6 20,8
Exigenciade lamatriz 24 9,6 3,2 15,2
Cumplimiento de normas 8,8 3,2 12,0
Otras motivaciones 0,0 0,0 0,0 184
NS/NC 8 4,0 13,6 184
Total 100,0 (125)  100,0 (125) 100,0 (125) 300,0 (375)

Fuente: Elaboracion propia

L os establecimientos hoteleros que poseen un modelo de gestion de la calidad basados
en la consultoria son aquellos en los que mas se enfatiza la blsqueda de ventagjas
competitivas. Hemos de destacar que en e modelo de certificacion es el que en menor
medida se aplicaria con el objetivo de “conseguir mas clientes’. Por e contrario s que
obtiene elevados valores en la categoria “aumentar beneficios’ y “ventaja competitiva’.
Se puede observar como aquéllos directivos que implementan la certificacion presentan
un mayor abanico de respuestas con respecto a las motivaciones que conducen a la

gestion de la calidad que los directivos de los establecimientos no certificados.

1491 apercepcion de lacompetenciaestal que en algunas ocasiones se mostraban recel 0sos cuando se les
solicitaba el “manual de bienvenida’.

150 M s adel ante veremos como muchos de ellos se han sentidos muy decepcionados en este aspecto.

151 En los siguientes apartados veremos como debido a la elevadisima rotacion del personal esto les es
bastante dificil de conseguir.
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Tabla 15. Suma de motivaciones segiin modelo de gestién de la calidad (%)
No Certificados Premios Consultoria Procedimientos Total

certificados propios
Calidad como ventgja 72.2 67.4 54.5 81.8 725 704
competitiva
Conseguir mas clientes 413 413 50.0 455 48.8 46.4
Cambio de cultura 405 39.1 455 27.3 45.0 40.0
empresarial
Exigencias de nuestros 304 30.4 31.8 36.4 35.0 328
clientes
Mejorar relacion con el 29.1 19.6 27.3 182 275 25.6
entorno
Aumentar beneficios 239 239 18.2 18.2 20.0 20.8
Exigenciade lamatriz 19.0 8.7 9.1 18.8 152
Cumplimiento de normas 114 130 136 9.1 100 120
Satisfaccion al cliente 25 4.3 25 3.2
Homologacion 25 2.2 9.1 13 24
institucional
Satisfaccion propia 13 2.2 45 9.1 13 16
Ser diferentes 4.3 1.6
Ordenar las cosas 2.2 45 9.1 8
Voluntad de mejorar la 2.2 8
gestion
Eficacia 2.2 8
Eficiencia 2.2 8
Motivar a personal 2.2 45 8
Mejorar lagestion interna 2.2 8
Ahorro alarqo plazo 2.2 4.5 8
Ahorro alargo plazo 2.2 4.5 8
Esunaobligacion 2.2 4.5 8
Es unaobligacién 2.2 45 8
Unificacién de criterios 2.2 9.1 8
detrabajo
Unificacién de criterios 2.2 9.1 8
detrabajo
Estrategia parael logro de 13 1.3 8
objetivos
Estrategia para el logro de 13 1.3 8
objetivos
Prestigio 1.3 1.3 8
Prestigio 13 1.3 8
Necesidad académica 13 45 8
Necesidad académica 13 45 8
NS/NC 23.9 22.7 27.3 15.0 184
NS/NC 23.9 22.7 27.3 15.0 184

Fuente: Elaboracion propia.
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Cabe destacar, que en cuanto a las motivaciones que conducen a la certificacion se
encuentran factores como la organizacion en red de los agentes involucrados en el
sector turistico. De acuerdo con € siguiente informante, la certificaciéon de los
establecimientos se esta convirtiendo en un factor clave para establecer estrategias de

cooperacion con tour operadores.

“Lacertificacion es el futuro. Los tour operadores lo exigen cada vez mas. Es muy exitosa la
experienciay el sistema de calidad. Todos estamos encantados. Incluso exigen ir més alla (crear
procedimientos normas...)”. [Entrevista 29, Certificaciones 1ISO 9001y Q de ICTE, 4 estrellas,
litoral]

En cuanto a los factores que condicionan la eleccion entre los diferentes modelos de
gestion de la calidad y de certificacion se destacan los siguientes. En primer lugar,
hemos detectado una tendencia a valorar la certificacion de ICTE por encima de la
1SO:9001. La explicacion mas habitual de esta preferencia es la especificidad del sector
hostelero. Especificidad que comporta una serie de dificultades para la implementacién
de las normas de calidad de la familia 1SO:9001. Las normas 1SO:9001, de acuerdo a
los relatos de los informantes, adolecen de su origen industrial. Concretamente, €l
contacto directo con € cliente final es un aspecto poco desarrollado por esas normas.

“En un principio intentamos implantar la |SO pero teniamos demasiadas faltas organizativas.
Esta més disefiada para la industria. No tiene en cuenta el contacto con €l cliente. La directora
hizo un curso de auditores internos y no supieron darle ni un solo gjemplo relacionado con el
mundo de la hosteleria. La Q de calidad si estd més adaptada y no tiene tanta burocracia como la
ISO. Es un sistema perfecto para agilizar €l trabajo, la implantacion cuesta pero luego se
consigue un control de trabajo mas exhaustivo. Te pasas el dia pagando y luego no hay
verdaderas recompensas. No hay un de esfuerzo de comunicacion. La gente no lo conoce”.
[Entrevista 11, certificacion Q de ICTE, 4 estrellas, litoral, establecimiento independiente]

En segundo lugar, una tendencia a la combinacion de modelos por parte de las cadenas
hoteleras. Estas dan especia relevancia a los procedimientos propios como signo de
digtincion de la marca propia, pero complementan esta distincion con otras
credenciales. En tercer lugar, un rechazo de las pymes familiares hacia los sistemas
burocraticos que pueden suponer las certificaciones. Asi, por gemplo, en la pequefia y
mediana empresa la definicion de roles laboraes prescritos en la certificacion queda
algada de la departamentalizacion de las grandes empresas. Es por elo que resulta
complgja la adscripcion de individuos a funciones, como la implementacion de la
calidad.

“Ha sido necesario trabajar mucho para la implantacion de este nuevo sistema de gestion. Es
necesaria una supervisién directa y constante para la creacién de los procedimientos,
implantacion y seguimiento. Es una empresa muy familiar por lo que laimplantacién del sistema

191



Calidad Total y Politicas de Recursos Humanos — Andlisis de la Informacién

de calidad es muy dificil, no esta nada personalizado. L os perfiles de los puestos de trabajo estan
muy definidos pero en un contexto como este es muy dificil encontrar personal tan especializado.
Implantar el sistema de calidad ha supuesto un gasto importante (que si los platos tienen que
tener una medida determinada, que si las copas deben ser de tal forma pijadas de esas’). Pero
este esfuerzo no se ve realmente recompensado porque luego no hay un verdadero esfuerzo de
promocion”. [Entrevista 6, Certificacion Q de ICTE, 3 estrellas, litoral, establecimiento
independiente]

“Muchas veces nos olvidamos de la pyme. A veces hacemos las cosas pensando que todos los
hoteles son grandes y nos olvidamos de aquellos donde el propietario estd en larecepcion... Esta
gente no tienen infraestructura para certificaciones tal y como estan planteadas y sin apoyo.
Estamos haciendo que estas empresas sean cada vez menos competitivas respecto a las grandes
cadenas, que reclutaran a una personay le asignaran tareas de calidad o medioambientales. La
repercusion de esa persona en un establecimiento de 500 habitaciones es minima. En un hotel de
20 habitaciones... lo estas hundiendo. No puede con la normativa y menos con los distintivos
voluntarios. Lo hemos expresado muchas veces a la Generalitat, que cuando legislen sobre
calidad tengan en cuenta a la pequefia hosteleria’ [Presidente de la Associacié Hotelera Salou-
Cambrils-La Pineda]

En cuanto a los procesos por los que se adquiere la certificacion es posible establecer
una diferenciacion entre: a) Establecimientos que ya contaban con algun tipo de gestion
de la cdlidad, ya sea por procedimientos propios, 0 por otro tipo de certificacion,
reconocimiento a algun tipo de clasificacion (Flor de Lys), y b) Establecimientos que
inician la gestion de la calidad con la busgueda de la certificacion. Para los primeros los
problemas que encuentran con la Q del ICTE, se centran en la compatibilidad con los
sistemas que ya estan desarrollando. Normalmente e ICTE les requiere un mayor
volumen de documentacion y burocracia, |0 que no necesariamente supone una mayor
exigencia del sistema. Normamente, la decision de buscar la certificacidn no les supone
un esfuerzo adiciona ni a nivel de instalaciones, ni presupuesto, ni personal. Es maés,
por las experiencias recogidas, |a estrategia de estos establecimientos se basa en seguir
centrando sus formas de gestion de la calidad en los procedimientos existentes a priori
y, como tarea propia de los responsables de calidad, adecuar los informes y
procedimientos a las exigencias concretas de la Q de ICTE. Su valoracion de esta
credencia suele ser bastante neutra o indiferente, dando a entender que se han
certificado como algo adicional a la que no dan mucha importancia. Para e segundo
tipo de establecimientos, los que inician la experiencia en calidad con la certificacion,
suele tratarse de establecimientos que han desarrollado un gran esfuerzo en la
implementacion del sistema “desde cero”, sobre un modelo de organizacion
radicalmente diferente. Para ellos, 1a Q de ICTE es el objetivo Ultimo. En gran medida,
el objetivo de la calidad es la certificacion mientras que para € primer grupo la calidad

habia sido implementada antes de certificarse como estrategia competitiva.
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A través de las entrevistas realizadas con informantes privilegiados y con los propios
directivos de los establecimientos hoteleros hemos constatado que € grado de interés de
los empresarios hoteleros por la Q de ICTE decrece progresivamente en favor de las
normas internacionales 1SO. Ademas, segin una impresion compartida por los
informantes, e modelo de la Q de ICTE recibe cada vez menos apoyo por parte de las

instituciones publicas.

“Queremos aumentar el nimero de establecimientos. Lo que pasa es que en cuanto a hoteles....
Los que lo querian hacer ya lo han hecho. Ahora se tiende hacia campings y casas rurales. Los
hoteles estan saturados y ahora prefieren la 1SO. Un sistema de calidad en el sector turistico
tiene que existir. Lo que pasa es que si no tiene un apoyo de las Administraciones morira [...]
Pero hasta que no haya promocién.... Y quitarle responsabilidad a los hoteles certificados. Cada
ano unainspeccion... Al final el inspector solo va al hotel que sabe que cumple, porque para él
es mas facil” [Responsable del area de calidad de la Associacié d’Empresaris d'Hostaleria de la
Provinciade Tarragona, y de la delegacién de ICTE en laProvincia)

A juicio de los informantes e modelo de Q de ICTE frente a modelo SO adolece de
fata de reconocimiento internacional, lo cua es esencid para un sector
internacionalizado como es e turismo. Al respecto, se indica que incluso las
Administraciones han dejado de promocionar e modelo Q de ICTE a favor del modelo
SO por su reconocimiento internacional.

“La Secretaria General de Turismo de Espafia impulsa la creacién de un mecanismo, que hoy es
el ICTE, que crea un modelo propio, que yo siempre he cuestionado, porque entre otras cosas
tiene una deficiencia tan importante, que es que no tiene reconocimiento internacional. Y una
actividad como |la nuestra que tan a menudo se vincula con mercados exteriores, pues... EI hecho
de que tu crees tu propio modelo, que puede ser muy riguroso, no lo dudo, pero no tiene
reconocimiento. Se justificd en tanto que se realizarian acciones de comunicacion para darlo a
conocer. Pero el Gobierno llegé tarde y mal. Muchos establecimientos hicieron un gran esfuerzo
para adoptar las formativas. Y después no se cumplieron sus expectativas. Faltaron estrategias de
comercializacion de la marca de calidad por parte de las Administraciones. Y ahora el Gobierno
dela Generalitat, que llega tarde y mal, dice que el modelo de la Q no es el adecuado, y que el
sector turistico deberia adoptar la 1SO, después de todo el esfuerzo realizado por los
establecimientos...” [Gerente del Patronat de Turisme de la Diputaci6 de Tarragonal.

Mientras que la marca ISO tiene un reconocimiento intersectorial e internacional la
marca Q de calidad tiene una implantacion, como ya hemos indicado, muy limitado en
su sector especifico. Ademés, segin nuestros informantes, los clientes, ya sean
autoctonos o extranjeros, desconocen en su gran mayoria la marca Q. De hecho existe
una tendencia a fomentar marcas propias, especidmente en € caso de las cadenas

hoteleras como estrategia dominante frente a fomento de marcas institucionales.
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“Existen algunas diferencias entre laQ y 1a 1SO. Nosotros, la Q de calidad entendemos que es
una buena herramienta para mejorar la gestion, pero bago mi punto de vista tiene serias
deficiencias que ponen en duda la continuidad de este sistema. Por una parte, desde la
perspectiva de la pyme, entendemos que esta muy bien que venga alguien y te diga que es lo que
estas haciendo mal, pero también deberia haber alguien que te dijera como hacerlo mgor. La
pyme muchas veces sblo tiene un establecimiento, y no conocen otras realidades. Necesita que
alguien le digacomo mejorar. Ademas, la Q, adia de hoy, no tiene reconocimiento. El grado de
conocimiento de los clientes esbajisimo. La SO no entra tanto en |os estandares de calidad. La
I SO entra més en los sistemas de documentacion, pero tiene un reconocimeinto exterior para las
empresas que no haconseguido 1aQ. [...] Al final, el cliente reconce més las marcas, un NH, un
AC... Marcas de estas que son mejores. Esto si que vemos que estafuncionado. LaQy lalSO no
se tienen que mirar tanto como reconocimiento externo, sind como mejora de la gestion interna.
Y desde el punto de vistade la gestion interna la que mejor se adecua es la 1SO” [Presidente de
la Associacié Hotelera Sal ou-Cambrils-La Pineda]

3.4. Recursos Humanos y Gestion de la Calidad

A efectos del andlisis de la informacion en torno a la implicacion calidad y recursos
humanos partimos de la existencia de dos imégenes contrapuestas de la empresa. Por un
lado, laimagen de empresa'®? como una institucién capital en e sistema social y como
principal motor de progreso y de bienestar y, por otro, la imagen de empresa como un
espacio de explotacion, de violencia y de conflictos. Esta segunda imagen ha sido
tomada tanto por la vision radical de la organizacion, como por la teoria econdmica
radical. Pero, a efectos de megior comprension de ambas imégenes, consideramos més
explicativo partir de la distincién entre los planteamientos ortodoxos y heterodoxos en
el estudio de la economia. Distincién que serefiere as se da mas importancia relativa a
los mercados o0 a la produccion a la hora de analizar la economia capitalista. La
literatura distingue & enfoque ortodoxo que focaliza su andisis en los mercados, de la
concepcion heterodoxa que prima la perspectiva de la produccién. Las cadenas
conceptuales de ambos enfoques serfan las siguientes'®3: 1) en e enfoque ortodoxo:
individuo-escasez-€l ecci On-€ficienci a-i ntercambio-mercado-economia de mercado; 2)
en e enfoque heterodoxo: sociedad-reproduccion-trabajo-producto social-excedente-

modo de produccién-capitalismo.

3.4.1. Eficiencia versuscontrol

152 perdiguero (2003).
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El enfoque ortodoxo parte del individuo y de sus necesidades ilimitadas, y trata de
combinar dichas necesidades con una serie de recursos considerados escasos. La
cuestion es como hacer frente a esta escasez a través de la eleccion raciona que aparece
como el problema fundamental de la economia. La eleccion ha de ser eficiente, esto es
gue se consiga la maxima cantidad de objetivos con € menor nimero de recursos ya
gue asi se reduce e coste de la eleccidon. Segun e enfoque ortodoxo en la naturaleza
humana existe una predisposicién a intercambio para poder satisfacer los problemas
gue plantean las necesidades y garantizar, asi, la disposicion innata a intercambio. La
maxima expresion de esta tendencia al intercambio se alcanza cuando todo lo
econdmico se subsume bgo la forma de intercambios mercantiles generalizados y
universalizados, dando como resultado |a economia de mercado, definida como la forma
mas natural y Optima de organizar econdmicamente la sociedad. Se establece que la
accion humana es constructora del @mbito econdmico, y e andlisis de las acciones de
los actores econdmicos estd en ofrecer una explicacion finadista de la practica
economica acorde con las motivaciones de la conducta de los actores, rechazandose
cualquier explicacion de dicha conducta en base a la division jerérquica de la estructura
socia en clases econdémicas, al suponerse que € mercado, como factor de redistribucién
de recursos, congtituye el elemento clave de integracion socia. Esta suposicion les lleva
a construir modelos abstractos a partir de ciertas premisas sobre la motivacion de la
conducta de los actores econdmicos y, por tanto, en € proceso de toma de decisiones

sobre unas reglas de juego dadas.

El enfoque heterodoxo parte de la sociedad y de la necesidad de reproduccion de la
misma. En aras de esta reproduccion, de esta perdurabilidad, los individuos llevan a
cabo actividades que se denominan trabgjo socia, y que esta constituido por un
conjunto de procesos laborales cuyo resultado global es el producto social. Dentro de
este trabajo socia esté incluido todo lo que la sociedad necesita para la reproduccion de
las fuerzas productivas (medios de produccion y medios de consumo), ademés de
generar un excedente que vendria a ser € exceso que supone € producto social.

Precisamente desde el surgimiento del excedente la sociedad se convierte en una
sociedad de clases a causa de que una parte de la sociedad se apropia del excedente. La
manera de organizar e comportamiento de las sociedades de clases es o que este

enfoque denomina modo de produccion, especifico de cada sociedad, histéricamente

153 Guerrero (2002).
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delimitado. Una de las formas historicas de organizacion productiva es el capitalismo,
poniendo de manifiesto que éste no se basa en ninguna propiedad natural o intrinseca a
la naturaleza humana, sino que se desarrolla contextualmente por la evolucion histérica
y socid, 1o que lleva a considerar que es una forma que puede ser sustituida por un

modo de produccién diferente.

La teoria econdémica radical y e enfoque radical de la organizacion asumen € marco
heterodoxo, focalizando su atencién a tiempo y los espacios en los que se despliegan
las actividades productivas,; actividades ligadas a la organizacion, la tecnologia, €
control empresarial y las resistencias obreras en situaciones de trabgjo. De ahi que
considere que el nervio de la empresa sean las relaciones sociales de produccion, en
otras palabras centra su analisis en la organizacion socia del trabgjo a partir de la
constatacion de que la simple desposesion de los trabajadores preindustriales, de un
lado, y la simple posesion de los medios de produccion por parte de los empresarios, de
otro, no parece asegurar a éstos, por si solos y a corto plazo, € control efectivo del
proceso de trabgjo. En ese desfase es donde e proceso concreto de extraccion de
plusvalia y de acumulacion de capital se ve puesto en entredicho una y otra vez. La
colmatacion de esa hendidura, € encarrilamiento hacia la fébrica y la adaptacion
productiva del trabajador no parecen haberse producido espontaneamente, sSino que més
bien son e resultado de la aplicacion de técnicas conscientes, voluntarias,

especificamente dirigidas a un fin: esas técnicas son las disciplinas industriales.

Para este planteamiento en las relaciones técnicas que tienen lugar en la actividad
productiva se dan relaciones sociales —{aborales- entre tipos de personas o0 clases que
tienen objetivos distintos y, frecuentemente, contrapuestos. La efectiva explicitacion de
la relacion dominio/control derivada de la subordinacion de una clase sobre otra
convierte en conflictivo € proceso de reproduccion del capital en tanto que la fuerza de
trabajo —€l trabgjo sociamente necesario- constituye e origen del valor. La teoria del
valor-trabajo pone de manifiesto que en el proceso productivo [P], el proceso de trabgjo
[fuerza de trabgjo + medios de produccidn] se encuentra sobredeterminado como
proceso de vaorizacion, como proceso de transformacion de vaores [D: capita
constante + capital variable] en vaores reproducidos e incrementados [D’: capita

constante + capital variable + plusvalor] en virtud de la consecucién de un trabajo
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excedente por encima de trabajo necesario™*. En consecuencia los beneficios
empresariales no son una retribucion a la esfera del capital, sino la suma de plusvalias —
el producto excedente- del que se apropia la clase capitalista. Los propietarios de los
medios de produccion no 1o son porque se hubieran abstenido antes de consumir su

renta, sino porgue han invertido la plusvalia que obtuvieron en el pasado.

En la produccion no intervienen factores de produccion, tal como plantea la teoria
econdmica convencional-ortodoxa-, sino trabajo vivo o trabajo muerto incorporado a
capital®®® ya que el orden organizativo se explica por |a propia naturaleza de la relacion
sdaria en la que e trabagjador vende no solamente su fuerza de trabajo, sino que vende,
también, su sumision a unas normas de comportamiento. Esto se explica por € hecho de
gue el problema esencial que tiene el empresario capitalista nace de la distincion entre
fuerza de trabajo y trabgo efectivo, y que se explicita en e contrato laboral al
establecer, e sdario a pagar, la jornada de trabgo y € derecho del empresario
capitalista a elegir, dentro de un conjunto méas o menos definido de taress, las que €
trabajador deberd llevar a cabo en cada momento. Lo que € empresario adquiere es
fuerza de trabgo -las horas y la disponibilidad sobre las aptitudes y destrezas del
trabajador- més el derecho a decidir como emplear tanto aquél como éstas. El problema
es e de la transformacion de la fuerza de trabgjo en trabgjo efectivo. Este enfoque
prioriza en su andlisis e control como mecanismo que permite transformar la fuerza de
trabajo en trabajo efectivo y extraer plusvalia a congtituir ésta € e fundamental de la
estructura de poder en la estructura capitalista. Desde esta perspectiva las empresas
poseen un carécter esencialmente politico, legitimadas tanto por la economia
convencional como por e discurso managerial, que maquillan las estructuras de poder y
su gercicio dentro de las empresas. Estructura de poder/control que se gjercita a través
de las politicas de gestion del personal mediante la politica salarial (retribucién saarial,
incentivacion, y complementos extrasalariales), la politica de empleo (politicas de
contratacion y seleccion), y la politica de personal (motivacion, satisfaccion, sistemas de
sanciones, reglamentos internos...), cuyo objetivo es conseguir de los trabajadores la

conducta laboral deseaday asegurar, asi, la extraccion de plusvalia™®.

154 Castillo Mendoza y Garcia Lépez (2001).
155 Edwards (1983); Castillo Mendoza (1989).
156 Recio (1997).
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La idea de poder/control se deriva de la naturaleza misma del modo de produccién
capitalistay se fundamenta a partir del supuesto de que fuerza de trabajo (mercancia que
se compra 'y vende en el mercado de trabgjo) y trabajo efectivo (trabgjo que entraen e
proceso productivo) son conceptos diferentes y por tanto es basico distinguirlos.
Distincion en base a la consideracion de que el proceso productivo, como indican
Castillo Mendoza y Garcia Lopez (2001), se encuentra sobredeterminado como proceso
de valorizacion, como proceso de transformacion de valores [D: capital constante +
capital variable] en valores reproducidos e incrementados [D’: capital constante +
capital variable + plusvalor] en virtud de la consecucion de una trabgjo excedente por
encima del trabagjo necesario. El andlisis de esto, Igjos de circunscribirse a los espacios
estrictamente productivos, ha de comprender las modalidades en las que se despliega
una relacion dinamica entre un conjunto de fuerzas de trabajo condicionadas y un

conjunto multiforme de actividades técnico- organi zativamente definidas.

El planteamiento heterodoxo es totalmente opuesto al desarrollado por la Gestiéon de la
Calidad Total, ya que los supuestos de este nuevo modelo de gestion emanan del
enfoque ortodoxo. Por otra parte, e planteamiento de la Caidad Tota aungque
desarrollado recientemente, no es ni mucho menos nuevo; pues ya en la década de los
anos 1960, Likert (1961, 1967) apuntaba la vital importancia que tienen los recursos
humanos —a fuerza de trabgjo desde la perspectiva heterodoxa para la eficiencia de la
empresa. Dicho autor abogaba por la contabilizacion en el balance de la empresa de los
recursos humanos como una partida més del activo y que en caso de que la empresa
atravesara una época de dificultades, del Ultimo activo que debia desprenderse era,
precisamente, del persona. Ta erala importancia, para Likert, que tienen los recursos
humanos para € éxito competitivo de la empresa. Dicha importancia no hace mas que
confirmar, por otro lado, los supuestos heterodoxos. Ademas, € concepto de empresa
como organizacion y € planteamiento de la Administracion desde e enfoque
estratégico de los recursos humanos sirven de base a enfoque emergente de la
competitividad que busca las fuentes de ventgjas competitivas en factores intrinsecos a
la empresa. Este enfoque parte de la definicion de la empresa como un conjunto de
recursos y capacidades, estando estrechamente vinculado a concepto de poseer unos
recursos humanos cualificados, identificados con la mison de la empresa y
comprometidos con la meora continua. Estos recursos son la principal fortaleza de la

organizacion y deben, consecuentemente, guiar la eleccion de la estrategia. Es mas, en
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una empresa de servicios como es la empresa hotelera, €l principal recurso productivo
son las personas que los producen. Por tanto, la ventaja competitiva esta relacionada

positivamente sobre todo con las capacidades de |os recursos humanos.

Como se observa, lasideas de Likert no cayeron en saco roto, y autores como Koontz y
Fulmer (1983:312-313) no pueden evitar el manifestarse a su favor, aunque con matices,
cuando afirman que “ Renis Likert ha provocado reflexiones profundas al sefialar que los
activos humanos son aln mas valiosos que los activos fisicos y que, incluso, debieran
aparecer como activos en el balance general de la organizacion. Piense en el tiempo,
esfuerzos y dinero invertidos en contratar y entrenar a cada empleado. Afadale o que
costaria encontrar, contratar y entrenar a otra persona para hacer € mismo trabgjo.
Entonces podra usted comenzar a ver la importancia de la contabilidad de los recursos
humanos. Likert Ilega a decir que durante las recesiones seria mas prudente para las
empresas reducir existencias en forma drastica e incluso vender maguinaria que
deshacerse de su activo més importante: la gente. Muchos hombres de negocios
caificarian como extrema la posicion de Likert pero, sin embargo, él sefiala en forma

dramatica la importancia de tener un buen personal”.

Mas recientemente, aunque a partir de otra perspectiva, autores como Hamel y Prahalad
(1995) llegan a una conclusion parecida: € desprenderse de |0s recursos humanos es un
error que limita las posibilidades competitivas de la empresa en e futuro. Por tanto, se
trata de “mimar” a recurso mas vaioso de la empresa, ya que de é depende la
consecucion de ventajas competitivas y € desarrollo de competencias esenciales que
faciliten incrementos de productividad y de competitividad de la empresa, tanto en €l
presente como, sobretodo, en e futuro. Son, precisamente, |os recursos humanos, los
empleados de la empresa (directivos y operarios) 10s que con sus ideas, conocimientos
acumulados, sugerencias, habilidades, actitudes y aptitudes proporcionan la posibilidad
de lograr incrementos de renta neta, ingresos y/o beneficios, en la empresa (e
numerador), por encima de la inversiéon redlizada, incluyendo la que se materidizaen la

mejora del personal (el denominador).

Desde nuestra perspectiva, € giro que caracteriza a la Gestion de la Calidad Total esta
en poner de relieve la necesidad de mimar e recurso mas vaioso de la empresa: los

recursos humanos, y la razén de ello estd en la necesidad de lograr un mayor grado de

199



Calidad Total y Politicas de Recursos Humanos — Andlisis de la Informacién

integracion e identificacion del trabajador con la empresa™’, lo cual, en Ultima
instancia, persigue incrementos de productividad, tanto individual como de toda la
organizacion, que lleven a la consecucién de una mayor competitividad, ya que uno de
los aspectos que caracteriza a la Gestion de la Calidad Total es su preocupacion por la
vinculacion del area de recursos humanos con los resultados de la organizacion, para
poder justificar en qué medida afiade valor. Ello, ademés, requiere de un nuevo estilo de
direccion, directamente relacionado con la cuestion de la cultura empresarial, en € cua
los trabgjadores deben sentirse involucrados y coparticipes en e proyecto y actividad

empresarial.

De forma sintética, podemos concluir que, para la literatura analizada, en la actualidad,
y en € futuro inmediato, es evidente que las competencias clave 0 esenciales de la
empresa ya ho residen en las técnicas, sino en las culturas, esto es, en la capacidad de la
empresa para innovar, para flexibilizar sus operaciones, para adaptarse a las nuevas
tecnologias, para adecuarse a las necesidades cambiantes de la demanda y para aprender
continuamente. Todos estos elementos tienen que ver con los conocimientos y
habilidades de los empleados, motivo por el cua la motivacién de la calidad se sitGia en
el centro de la obtencion de ventgjas competitivas y, por ende, de la estrategia
empresarial. Y ello, de acuerdo con los planteamientos de la Economia de la Oferta, la
cua considera que € crecimiento econdmico viene activado por la innovaciéon e
inverson empresarial en nuevos productos y servicios, 10 que a su vez facilita la
activacion de la demanda. El papel de los directivos se ha de centrar en € desarrollo de
las potencialidades de sus subordinados, con la finalidad que su eficacia y eficiencia,

dentro del “equipo” humano de la empresa, permita alcanzar las metas comunes.

“Y o creo que cuando una empresa decide optar por certificados de calidad se tiene que volcar
todo el mundo. Desde el primer trabajador hasta el Gltimo, y anivel de sindicato. Para conseguir
el certificado toda el mundo tiene que correr arribay abajo, desde el Director hastala mujer de la
limpieza® [FECOHT, Federaci6 del Comerg, Hosteleriai Turisme de CC.OQ].

Se trata de que los trabajadores se sientan como miembros activos de toda la gestion de

la empresa, como “tripulantes de un barco que hay que llevar a buen puerto”, en e que

157 La pregunta sigue siendo: ¢compromiso para qué? El compromiso hacia la organizacién no es
necesario, indica Capelli (2001), para garantizar que los empleados desempefien correctamente su trabgjo,
ni tampoco el compromiso con la division, ni siquiera con la planta; 1o que hace falta simplemente es
compromiso con los comparieros, con el equipo de trabajo o con un proyecto. El compromiso es mucho
mas facil de establecer con otras personas que con una entidad abstracta como una gran empresa.
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todos los “marineros’ desempefian tareas y aportan ideas y soluciones para resolver los
problemas, tanto los que surgen en la inmediatez como aquellos que se avistan en un
horizonte més lgjano. Para conseguir este proposito la literatura destaca que muchas
empresas han instaurado sistemas de participacion en los beneficios por parte de los
trabgjadores y ampliado sus perspectivas sobre € empleado-accionista, que, ademas, de
ser un importante factor motivacional, facilita € sentimiento de pertenencia a la

empresa®®

. Por giemplo, Acosta et al (2002) se plantean las siguientes preguntas. 1)
¢qué es lo que los propietarios esperan verdaderamente de la empresa? Rentabilidad
economica, seguridad para el futuro, eficiencia en e uso de recursos; 2) ¢qué es lo que
saben hacer verdaderamente bien en su empresa y qué verdaderamente aporta a la
sociedad? Dar mucha importancia a los clientes, ofrecer una gran variedad de productos,
hacer vivir nuevas experiencias en e establecimiento; 3) ¢qué es lo que las personas
realmente necesitan y su empresa puede llegar a satisfacer? Sentido de pertenencia,
seguridad, atencion, ocio; 4) ¢qué es lo que su empresa puede verdaderamente llegar a
aportar a sus empleados? Dinero, estabilidad laboral, posibilidad de promocion y

crecimiento profesional, orgullo de pertenencia ala empresa.

Las anteriores preguntas y sus correlativas respuestas sintetizan la manera de entender la
empresa gque se extrae de la lectura de la actua literatura managerial. Una literatura que
insiste en que lo importante es mimar la cultura corporativa y la politica de negocio,
concretamente €l estilo de direccion, valores y filosofia propios que distinguen a cada
una de las empresas transmitiendo su propia identidad corporativa. En definitiva, se
trata de la manera de hacer las cosas a través de unos criterios marcados por la
propiedad o la ata direccién que delimitan el camino de la empresa que, aceptado por
los trabajadores, definen la cultura corporativa. Al respecto, Acosta et al (2002: 76)
afirman claramente que “las actitudes y valores individuales de todos y cada uno de los
recursos humanos que debemos reclutar, y que, en definitiva, operarédn en la marcha de
la empresa, deben adecuarse al posicionamiento marcado a que la empresa quiere
[legar. Por lo tanto esta cultura corporativa determina la posicién general de la empresa:
internamente con su estrategia de recursos humanos y exteriormente a través de la

proyeccion de su imagen en e mercado. Este posicionamiento viene condicionado por

158 Recordemos, por ejemplo, que seglin Armstrong (2001) y Guest (1995), autores representativos de la
literatura en torno a la Direccion de los Recursos Humanos, |os objetivos principales de la Direccion de
Recursos Humanos son: integracion estratégica, compromiso de los empleados con la empresa,
flexibilidad y calidad.
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los objetivos empresariales marcados y la definicion de las responsabilidades
funcionales que se desarrollardn y se transmitirdn a través de nuestros recursos

humanos’.

Toda la literatura en torno a la calidad se clarifica s recuperamos el planteamiento de
Osterman (1988), a destacar este autor la distincion entre dos sistemas de empleo, €
salaried model y d industrial model. Este dltimo corresponde a un esguema de
relaciones industriales basadas en €l conflicto y sustentado en la cuestion distributiva.
Este modelo, que presenta unas caracteristicas productivas y de gestion netamente
fordistas y tayloristas, tiene, segin este autor, efectos perversos para los propios
trabajadores y sobre e nivel de empleo globa de la economia. El salaried model
constituye un sistema de organizacion del trabajo més flexible, participativo y capaz de

adaptarse a entorno cambiante™®

, con una filosofia menos individudista y mas
colectiva, que favorece tanto a la empresa como a los trabgjadores y que tiene efectos
positivos sobre el empleo global de la economia®®®. En consecuencia, para este autor, la
ley del valor 0 no existe y s existe, ha terminado, paraddjicamente, democratizandose,
pero lo que olvida Osterman es contextualizar histéricamente el modelo salaried model,
pues su logica estd, para Boyer (1986), en la nueva forma de regulacion institucional
gue se implementa en un periodo econdmico del modo de produccién capitalista,

concretamente € proceso transitorio entre laregulacién fordistay la postfordista.

En este proceso los dispositivos ingtitucionales del nuevo modo de regulacion estan
cambiando de forma extrema, sobre todo por lo que respecta a la asignaciéon y uso de la
fuerza de trabgjo, y que han ido acompafiadas de significativos cambios en la regulacion
normativa de las relaciones laborales y del mercado de trabgjo, y que ha tenido como gje
basico la flexibilizacion de las formas de contratacion y del uso de la fuerza de trabgjo.
Como hemos planteado, la nocion de control es central en el enfoque econdmico radical
y en la vision radical de la organizacion. Esta literatura considera que € control ha

experimentado cambios claves en respuesta a las nuevas caracteristicas de las empresas

159 En términos de organizacion de la produccion se subraya la centralidad actual que tiene para las
empresas |a fabricacion de productos con pocos recursos 'y tiempo, en un contexto de mercado que apunta
auna demanda més diversificaday de mayor calidad que hace obsol etas las formasfordistas.

180 pe acuerdo con lateoria de la especializacion flexible (Piore y Sabel, 1990) se est& desarrollando una
organizacién del trabajo caracterizada por una mayor polivalencia, cualificacion y compromiso de los
asalariados en larealizacion de sus tareas.

202



Calidad Total y Politicas de Recursos Humanos — Andlisis de la Informacién

y también a laresistencia de los trabajadores a los controles impersonales de | as cadenas

de montgje y de las estructuras jerérquicas de las grandes empresas.

Del control simple (supervision directa por parte del empresario), tipico del capitalismo
competitivo del siglo XIX, pasamos al autocontrol que discurre, simultaneamente, al
control por la informacion que la tecnologia informatica proporciona a facilitar un
conocimiento a detalle, inmediato, e individualizado sobre las tareas efectuadas.
Boltantski y Chiapello (2002) se preguntan cudles son las nuevas modalidades de
control que encierra la nueva gestion empresarial, entre las que destacan las formas de
autocontrol, lo cual implica desplazar la coaccion de la exterioridad de los dispositivos
organizacionales a la interioridad de las personas. Esto implica la importancia que
adquieren conceptos como € de implicacion del persona y e de motivaciones
intrinsecas, ligadas no a un esquema de sanciones/recompensas, Siho a un Compromiso
en la voluntad de redizacion del trabajo. Asimismo, la centralidad del cliente se
convierte en un dogma gue orienta el autocontrol en un sentido favorable a la obtencion
de beneficios, permitiendo, asi, trasladar a los clientes una parte del control que antes
realizaban las unidades organizadas en la propia empresa, o que supone, de alguna

manera, una cierta externalizacion de la funcién de control sobre los asalariados.

Desde la posicion de poder que la empresa ocupa, ésta se enfrenta con la necesidad y €l
problema de gestionar la fuerza de trabagjo a fin de economizarla de cara a logro de
maximizar €l beneficio empresarial. Poder, sin embargo, condicionado a causa de la
inseparabilidad entre trabgjador y trabagjo que hace que la logica del mercado esté
influenciada por la |6gica de vida; hecho que adquiere sentido si ho perdemos de vista el
papel central que juega la diferencia entre trabajo y fuerza de trabgjo en el despliegue
capitalista de la forma valor de las relaciones sociales. Diferencia, segin Castillo
Mendoza y Garcia LOpez (2001), que es la condicion de la emergencia histérica de los
términos trabagjadores y sus tiempos, circuitos y ciclos (reposo, formacion, ocio,
consumo) Yy los trabajos y sus ciclos (tecnologias, materias primas, mercados de bienes
y servicios), convirtiendo, a su vez, la condicionaidad de los lazos entre los
trabgjadores, como fuerza de trabgjo, y los puestos de trabajo en un hecho estructural
ligado a desarrollo de la economia mercantil. Por ello, esta diferencia ha de entenderse
como el producto renovado del modo de produccién capitalista a colocarse como la

condicién clave de la produccion del plusvalor. Diferencia que, también, explica la
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existencia de diversas formas de gestion/control a lo largo de la historia del sistema
econdémico capitaistay en las mltiples empresas que forman parte de la totalidad de su
aparato productivo. A estas diversas formas de control/gestion se les denomina,
actualmente, las nuevas formas de organizacion de las empresas, cuyas férmulas
participativas no son sino una manera de enmascarar e hecho de que e poder sigue en

manos del capital.

Por otra parte, e modelo de Osterman nos permite distinguir, tal como indican Sisson y
Martin (2001), dos dimensiones en la nocién de competitividad. Una cuantitativa en la
gue la competitividad estd medida en términos de precios y costes, es decir, larutade la
competitividad es econdmica via minimizacion de costes. Esta competitividad seria la
opcion preferida por los empresarios que argumentan gque no se pueden mantener los
puestos de trabgjo sin una reduccion de los costes laborales directos e indirectos y
demandan medidas para flexibilizar la contratacion laboral. De hecho, son comunes y
frecuentes estrategias que se centran en la reduccion de costes laborales, asociadas a
intentos de aumentar la productividad del trabajo y de flexibilizar el uso de la fuerza de
trabajo, utilizdndose formas de empleo que tienden a la precarizacion y en absoluto
tienen que ver con politicas de caracter implicador. Otra, cualitativa, mayoritariamente
preferida por la literatura en torno a la Gestion de la Caidad Tota y que esta
relacionada con criterios de megjora en la calidad de los productos, en la innovacion y
mejora de la eficiencia, 1o que supone la movilizaciéon de la voluntad de los empleados,
lamegora de las cualificaciones laborales, en la participacién directay la implicacion de
los representantes de |os trabajadores.

“Lo que es evidente es que tenemos que competir por la calidad. No podemos competir por €l
precio. Parala competencia que tendremos de otros lugares, hemos crecido mucho en los Gltimos
anosy eso |o estamos pagando. También se debe alarecesion de algunos paises. A 1o largo dela
costa mediterranea hay 400.000 plazas hoteleras mas en construccién. Y esto , ¢con qué lo
vamos a cubrir? Los mercados tradicional es europeos son un pastel, que es el que es. El pastel no
varia demasiado. Entonces la solucién pasa porque se incorporen paises del Este, Polonia [...]
Espafia tiene muchas plazas y paises como Turquia, Croacia 0 TUnez estan creciendo a un ritmo
muy répido. Tendremos que trabajar con la calidad. Pero los proximos afios no tendremos las
temporadas que hemos tenido” [Presidente de la Associacio Hotel era Sal ou-Cambrils-La Pinedal
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La anterior dimension puede expresarse gréficamente como resultado de una serie de

factores:

Figura 9. Representacion de la competitividad

SER COMPETITIVO IMPLICA

UN CONJUNTO DE UNA ESTRUCTURA
VALORES DE PRIORIDADES

EFICIENCIA EN LOS RECURSOS
CREATIVIDAD
FLEXIBILIDAD
AUTONOMIA

ASUNCION DE RIESGOS
MOVILIDAD
SER ADMINISTRADOR (NO
ADMINISTRADO)
CONFIANZA
FORMACION
INTEGRACION/IMPLICACION
ADAPTACION
PROMOVER CAPACIDADES

Fuente: Elaboracién propia.

En torno a la dimension cualitativa € factor trabajo es considerado, por gemplo, en la
Direccién Estratégica de Recursos Humanos, como un activo capaz de generar ventagjas
competitivas. Un activo que puede producir un impacto sobre la politica de personal de
las empresas siempre que la estrategia de recursos humanos esté basada en el
compromiso y menos en € control. Estrategia que implica implantar una direccion

participativa la cual puede significar tanto participacion de los asaariados en el proceso
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de direccidn a diferentes niveles, especialmente para la busqueda de soluciones y la
toma de decisiones, como participacion en los frutos de la actividad mediante beneficio
econdmico. En torno ala dimension cualitativa han emergido una serie de términos tales
como redisefio de puestos, ampliacion y enriquecimiento del trabagjo, desarrollo
organizacional, humanizacién del trabgjo, democracia industrial, calidad de vida
organizacional... Términos que tienen por objetivo incrementar la efectividad de las
empresas, concretamente incrementar su productividad, y en este objetivo se considera
positiva la participacion de los empleados y trabajadores en la toma de decisiones en la
empresa’®. Ello conlleva dirigir de forma planificada los recursos humanos de la
empresa, ya que sin esta planificacion, segun e perfil competencial del empleado
requerido por la empresa y formado para estar a la atura del servicio, calidad y ventas
previstos por la empresa, 1o que se obtiene es una disminucion de los beneficios y de la

rentabilidad del negocio (véase cuadro 24).

Cuadro 24. Planificacion de los Recursos Humanos

PLANIFICADOS NO PLANIFICADOS
PREVISIONES EXCEDENTE DEFICIT DE

u DE PERSONAL PERFIL

NECESIDADES u u

INFLACION ESTRANGULAMIENTO

COSTES DELA

F1JOS ACTIVIDAD
OPTIMIZACION DE LA . |

ESTRUCTURA HUMANA u

PERDIDA DE DISMINUCION
DELOS
RENTABILIDAD
RENTABILIDAD BENEFICIOS

Fuente: Acostaet al (2003).

161 v/alle (2003) sefiala que para aplicar la gestion estratégica de los recursos humanos ésta debe centrarse
en la satisfaccién de las necesidades organizativas de cada momento derivadas de | os retos que el entorno
le plantea. Ello implica perseguir estrategias propias de recursos humanos orientadas a la adquisicién,
desarrollo y reasignacion de talentos humanos que tiendan a afirmar el papel del individuo y su desarrollo
profesional, y promover el desarrollo de una cultura organizativa que prime los valores que favorezcan el
cumplimiento de la estrategia y, de esta forma, asegurar la cohesion y el desarrollo de una vision Unica
entre los miembros de la empresa.
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3.4.2. Nuevosvaloresy clima organizacional en el sector hotelero

Para larealizacién del principio de eficiencia funcional la direccion ha de orientarse por
nuevos valores y ello con la meta de mejorar el clima organizacional. Y es que el clima
congtituye un factor clave para la mejora de la motivacion de los trabagjadores. Tal como
afirma Acosta et a (2002: 271) “la conducta de los empleados de una instalacién
turistica, hotel o restaurante esta determinada por elementos que son reiterativos en el
tiempo, para esa organizacion. El clima de esa ingtitucion, y la conducta de sus
trabgjadores hay que evaluarlos, tomando como sustento lo que se suele denominar
como cultura organizacional. En cualquier empresa de este sector, la cultura expresa
como se realizan los servicio ahi. Cada instalacion tiene su cultura 'y la misma influye,
no solo en la percepcién de los trabajadores y empleados, sino que influye en la actitud

de cada ser humano”.

Las funciones que asume la cultura organizacional, y que tienen su influencia en €l
clima laboral, son las siguientes: 1) sirve para diferenciarse de otras organizaciones y
empresas con objetivos parecidos; 2) ofrece una identidad especifica a la empresa, en
funcién de su mision; 3) contribuye a potenciar un compromiso personal de cualquiera
de sus miembros por separado; 4) cohesiona a la organizacion y le ofrece cierta
proteccion con respecto a ataques externos; 5) refuerza las normas que deben tomarse
en cuenta; 6) expresa criterios de medidas a tomar en cuenta para cualquier decisién o
problema a transformar por la organizacion; 7) define en los limites que se pueden
transformar y solucionar estos problemas a que se hacia referencia, y 8) ofrece

consistencia a las actitudes de sus empleados, disminuyendo la flexibilidad.

Entre la direccion participativa y € clima organizacional se concluye que se observa,
tedricamente, es decir, en la literatura managerial, la doble relacion siguiente: un estilo
de direccion participativa mejora € clima organizacional, y ambas constituyen uno de
los puntos centrales para preparar la empresa para € éxito en € mercado y mejorar sus
resultados financieros. Respecto a clima organizacional, ya Likert (1967) abordd su
estudio a partir de la variable estilo de liderazgo, variable que le sirve de base para la
construccion de su tipologia de sistemas de organizacion, distinguiendo cuatro tipos de

perfiles que, a su vez, coinciden con cuatro climas corporativos diferenciados por sus
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métodos de mando, sus fuerzas motivacionales, sus procesos de influencia, sus procesos
de establecimiento de objetivos, sus modos de comunicacion, sus procesos de toma de

decisionesy sus procesos de control.

Los cuatro tipos de clima corporativo resultantes son: 1) el Autoritario explotador: los
socios no gozan de confianza de los directivos y pocas veces participan en e proceso de
toma de decisiones. Las Ordenes llegan siempre de arriba a través de las amenazas y la
coercion cuando urge su cumplimiento. Reina una atmdésfera de desconfianza entre
superiores y subordinados. Se crean grupos informales hostiles contra la direccién; 2) el
Autoritario benevolente los directivos adoptan una actitud condescendiente; los
subordinados participan en tomas de decisiones bgo un estricto marco reglado. Los
subordinados se mueven en un ambiente de temor y de precaucion y los grupos
informales no se enfrentan directamente a la direccion; 3) € Demdcrata consultivo:
ambiente de confianza mutua aunque las decisiones importantes las toma la ata
direccién. Los subordinados pueden tomar decisiones limitadas dentro de un ambiente
de comunicacién y de confianza mutua; 4) e Democrata participativo: reina una
confianza total entre la direccion y e resto de los miembros de la organizacion. Se
autoriza a los subordinados a tomar decisiones y se establece un proceso mutuo de
comunicacion en una atmosfera de franqueza. Los grupos informales tienden a coincidir

con los formales.

En € clima democrético participativo, la literatura consultada afirma que € liderazgo
participativo esta vinculado a la conduccion y guia de equipos y grupos de trabajo. Y
los ingredientes o caracteristicas bésicas a considerar para que un lider obtenga la
excelencia en e desempefio, segin Acosta et a (2002), son los siguientes: 1) aprecian
de modo inapreciable a los hombres en general, y a sus seguidores en particular, lo cua
demuestran constantemente en sus actuaciones y actitudes; 2) estén dispuestos a correr
riesgos para obtener recompensas. Diferencian bien riesgo de temeridad. O sea, los
riesgos son bien estudiados, 3) vencen sus desanimos y las ideas negativas. Nadie los
desvia de su atencion principal. Son apasionados sin llegar a ser ansiosos; 4) son
pacientes y consistentes. Se dan cuenta que ciertos padecimientos son inevitables; 5) no
les asusta ser inconformista. Sus ideas pueden representar grandes desviaciones de los
caminos convencionales; 6) sospechan de la sabiduria convencional; 7) se valen de

sistemas, no de posiciones aisladas. Los pensadores progresistas conciben sistemas
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enteros para apoyar sus ideas, 8) prevén las necesidades a largo plazo. Los grandes
avances son realizados por adivinos realistas. Con frecuencia se preguntan: ¢en qué
estado se hallara mi organizacion dentro de cinco afos?; 9) insisten en la excelencia
Ningun lider triunfé6 buscando menos;, 10) son intimamente competitivos (como los
grandes atletas), nuevas metas, retos y desafios; 11) son profundamente motivados,
consagrados, y su conducta 'y ejemplo son fuente inagotable de inspiracion; 12) poseen
un ato concepto de s mismos, respetan a su persona y tienen gran seguridad en s
mismos; 13) son muy proclives a cambio y a entender cabalmente a las personas; 14)
dirigen en general apoyandose en lo novedoso y de punta, con total actualizacion, y 15)
parten de una informacion ata a todos los directivos y trabgjadores. Usan con mucho
equilibrio y tino tanto la comunicacion descendente, como la ascendente. Poseen un alto

optimismo.

En relacion a la megora del clima organizacional, hay que destacar las siguientes
categorias bésicas de que se ha de componer, y que caracteriza, también, la literatura en
torno a la Gestion de la Calidad Total: a) retribucion suficiente y justa, a través de la
evauacion del puesto de trabagjo y su conexiéon con la formacién, con € grado de
responsabilidad en el desempefio y e riesgo que comporte la actividad laboral; b)
condiciones de trabajo seguras y saludables, que incluye las condiciones fisicas de la
jornada laboral, la siniestralidad, etc; ¢) oportunidades de desarrollo de los trabajadores
para la mejora de la autoestima; d) oportunidades de promocion, que incluye los
programas de formacion y la planificacion de la carrera; €) integracion socia de la
empresa, esto es, la aceptacion del trabajador en funcién de sus capacidades para €l
puesto, la igualdad de oportunidades, las posibilidades de ascenso, la pertenencia a un
grupo, € sentimiento de pertenencia a la organizacion y la forma en que se
interrelacionan las personas dentro de la empresa; f) derechos fundamentales, como €l
derecho a la intimidad persona, a la libertad de expresion, € derecho a un trato
igualitario en materia de retribucion y condiciones de trabajo, y € derecho al
conocimiento de las normas con las que se rige internamente la empresa; f) trabgjo
equilibrado y espacio vital, es decir, € logro de un equilibrio entre las necesidades del
trabgjo y la vida personal de los trabgjadores, que afecta a cuestiones como horas

extraordinarias, cambios de turno, jornadas irregulares, etc; g) relevancia socia de la
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vida laboral, que tiene que ver con la proyeccion ética y social de la empresa y la

percepcion que tiene el trabgjador de la misma®®?.

De la lectura en torno a la participacién democréticay mejora del clima organizacional

extraemos que las estrategias relativas a persona y que pueden afectar, positivamente,

al clima organizativo, se pueden resumir de la siguiente manera:

Cuadro 25. Estrategias relativas a personal

Control (orientado a resultados)

Compromiso (orientado al proceso)

Principios parae disefio de lastareas

Laatencién individual limitadaala
realizacion de unatareaindividual

Laresponsabilidad individual se extiende
para aumentar |os resultados del sistema

El disefio de las tareas impide € desarrollo
delatécnica, fragmentael trabajo y separa
el hacer del pensar

El disefio delatarearealza e contenido del
trabajo, acentliala globdidad de latareay
combinael hacer y el pensar

Laresponsabilidad esindividua

El equipo suele ser la unidad responsable

Ladefinicion de lastareas esfija

Ladefinicion de lastareas esflexible,
dependiente del cambio de las condiciones

Resultados esperados

Pautas fijadas que definen un rendimiento
minimo. La estabilidad es deseable

Sepone € énfasis en una “mayor amplitud
de objetivos’, que procuren dinamismo 'y
orienten a mercado

Organizacion de la direccion: estructura,
sistemay estilo

Laestructura suele ser estratificada: €l
control se da en sentido descendente

Laestructura es plana: sistemas de
influencia mutua

Lacoordinaciony € control se basan en
reglasy procedimientos

Lacoordinaciony € control se basan mas
en los objetivos, valoresy tradiciones
compartidas

Sepone e acento enlasprerrogativasy la
autoridad derivadas del puesto

Ladireccion pone € énfasis en la solucion
de problemas, lainformacién de intereses y
lapericia

Hay simbolos de estatus que refuerzan la
jerarquia

Ladiferencia de estatus es minima para
contrarrestar € efecto inherenteala
jerarquia

Palitica de remuneracion

Salarios variables comoforma de incentivo
personal

Ganancias variables para crear igualdad y
reforzar los logros del grupo: mejoras
compartidas, beneficios compartidos

Salario persona en funcion delavaloracion
delatarea

Salario personal seglin lacapacidad y €l
dominio técnicos

En caso de recortes salarides, éstos se
centran en |os salarios pegados alos
trabajadores por horas

Igualdad en el recorte

Garantia de empleo

Lamano de obra se considera coste variable

Se dala garantia de que la participacion no
supondrala pérdidade empleo

Compromiso serio de evitar € despido o
ayudar en caso de desempleo

Prioridad paralaformacion y conservacion
del empleo del personal existente

Politica de atencion a personal

Las sugerencias de los empleados tienen
una escasa repercusion. Se pone € acento
en laatencion de los riesgos posibles. Los
métodos habituaes incluyen politica de
puerta abierta, actitud de vigilancia,
procedimientos paralas quejasy
negociacion colectiva en algunas empresas

Se procuralaparticipacion del personal en
un amplio espectro de cuestiones. Se pone
e acento en los beneficios esperados.
Nuevas ideas de direccion

Lainformacion empresaria se distribuye en
e supuesto estricto de que se trate de una
“informacion necesaria’

Se procura una ampliainformacion sobre la
empresa

Relacion direccion-trabajadores

Relaciones malas. Enfasis en el conflicto de
intereses

Correspondencia en las relaciones laborales:
planificacion y resolucion de problemas
conjuntos

Los sindicatos, la direcciony los
trabajadores redefinen sus respectivos
papeles

Fuente: Elaboracion propia

162 Ruiz Olabuénaga (1995).
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Pero la cuestion, s nos situamos en la posicion del enfoque heterodoxo, estd en s la
estrategia de compromiso no deja de ser una nueva forma de control del personal.
Concretamente, las nuevas formas de gestién €elevan la competencia al caracter de
fetiche en e propio espacio de trabgjo, actuando sobre las disposiciones de los
asalariados que hacen posible, al hacer suya la ideologia que exata e espiritu de
iniciativa, la creatividad, la autonomia y e juego de la competitividad, un dominio
practico y técito del trabgjo. Dominio como inversion en e trabajo o en las relaciones
sociales de trabajo, marcadas actualmente por la desestabilizacién de las formas clésicas
de organizacion del trabajo que habian proporcionado las bases para la unificacion de
los trabajadores y de su capacidad de resistencial®. Esto es asi porque e capitalismo,
como sefidla Aglietta (2001), estd embarcando a sociedades enteras y a los individuos
gue viven en ellas en la competencia sin verse ya sujeto a las restricciones que antes

encauzaban el afén de acumulacion de capital hacia el progreso social.

Inversion en e trabajo que es parte de las condiciones de la realizacion del trabgjo, pues
como indican Burawoy (1989) y Bourdieu (2001), los asaariados llegan a encontrar en
el trabajo un beneficio intrinseco, irreductible a simple ingreso en dinero. Sin duda,
como sefida Burawoy, la coaccion subyace a toda relacion de empleo, pero la
organizacion de un juego crea las condiciones en cuyo marco la cooperacion activa y
consentimiento asumen un papel primordial. Este hecho explica que todas las teorias en
torno a la motivacién no dgjan de ser sino racionalizaciones en torno a hecho de que no
hay actividad productiva sin consentimiento, sin inversién en el juego productivo, es
decir, sin implicacion emocional para consolidar en los trabgjadores el sentido de
pertenencia a un tipo de organizacién puramente objetiva®. De esta manera se puede
abordar los problemas de construccion de identidades y de formacion de la subjetividad
en las organizaciones, dado que e reconocimiento de los procesos mediante los cuales
las organizaciones producen subjetividad Illeva a redimensionar los problemas de
gestion y organizacion como problemas de gobierno en los que los individuos y las
poblaciones se confrontan con nuevas formas de subjetivacion, a partir del hecho de que

el valor de uso que una empresa extrae de la fuerza de trabgo estd vinculado

163 Castells (2000); Terssac y Tremblay (2000).
164 Aglietta (2001).
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cuantitativa y cualitativamente a la subjetividad de quien trabaja, a su voluntad de

trabajar, a su predisposicion para el trabajo’®®, etc.

Por giemplo, Ridderstrade y Nordstrom (2000) afirman que la filosofia de las empresas
funky se constituye en e supuesto de que hoy es e talento lo Unico que mueve a
capital, de ahi que estos autores invitan a la creacion de un nuevo mercado, e mercado
del talento, del conocimiento, en tanto que se supone que las diferencias en ventga
competitiva estén en la manera de pensar de las personas, mas de lo que hacen las
organizaciones. Competir en base al talento supone que las empresas deben seducir a
sus empleados y a sus clientes, como sectores nucleares de la actividad empresarial. La
seduccion alos empleados, base para la extraccion de la plusvalia; para estos autores, se
debe producir con una valoracién individualizada como focalizacion persona y con €
animo de sacar de cada uno lo megor, con modernidad y novedad en las técnicas de
motivacién y con la libertad de decision y confianza recuperada. Por €ello, esta filosofia

plantea un contrato psicoldgico entre empresa y trabajador en e que:

Cuadro 26. Contrato psicol 6gico

Laempresa ofrece: El trabajador ofrece:
Un trabajo que tenga sentido. - Unesfuerzo fisico y mental.
Relaciones entre individuos. - Compromiso.
Apoyo y proteccion. - Lealtad.
Informacion y formacion. - Conocimientos, capacidadesy habilidades.
Unaideageneral delo que se espera del

individuo.

Fuente: Elaboracién propia.

Este ggemplo reflga € hecho de que en la literatura en torno a la Direccion de los
Recursos Humanos se enfatiza la consideraciéon del trabagjador como nucleo de la
empresa a ser capaz de producir trabajo como fuente de valor. Se afirma que el capital
humano es la pieza esencial, a causa de que la batalla por € talento caracteriza a
sectores especificos de la nueva economia, como consecuencia de la alteracion y la
importancia relativa de los factores clasicos de la produccion; esta transformacion es
favorable al trabajo con cierto grado de cualificacion, un trabgjo a la vez més auténomo
e interrelacionado, un trabgo basado en € conocimiento, en las ideas y en las

iniciativas, 10 que ha generado toda una serie de innovaciones en los sistemas de

185 1 parra (1999).
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retribucion, incluida la concesion de parte de capital de las empresas'®®, y que toma
expresion en torno al concepto de implicacion de los trabajadores cuyo objetivo central
es la transformacién de la l6gica, la dindmica y los contenidos de la negociacién
colectiva. Implicacion/participacion que se considera gue tiene efectos positivos sobre
lamotivacion y satisfaccion de los trabajadores'®”.

La cuestion sigue siendo s realmente las relaciones trabajador-jefe y trabajador-
supervisor se han transformado significativamente, tal y como argumenta la literatura
gue estamos revisando, y ya no estamos ante relaciones de enfrentamiento, sSino més
bien de colaboracion. Por gemplo, s creemos a Bluestone y Bluestone (1995), los
directivos ordenan a sus capataces y supervisores de produccion que muestren mayor
consideracion con los empleados, cuando no hace mucho tiempo éstos eran tratados
como las piezas perfectamente desechables de una gran méquina de produccion. El
trabajo en equipo, la cooperacion y la confianza mutua estdn de moda'®®; mientras que
el “adversalismo” parece pertenecer a pasado'®®. Esta es la época de la “correccion
preposiciona”, se da por sentado que los directivos tienen que hablar con y no a sus
trabajadores. Son tendencias refrescantes, argumentan estos autores; si bien, en el mejor
de los casos, no son sino los primeros pasos, en un momento en e que la industria
necesita de un salto revolucionario en las relaciones laborales para aumentar de forma
radical su productividad, mejorar la calidad de sus productos y acelerar su tasa de
innovacion. Los siguientes pasos, obviamente, serian, para estos autores, la
democratizacion de la industria, a causa de gque se van imponiendo las estructuras
organizativas horizontales en lugar de las tradicionales jerarquias de carécter vertical y

rigido.

Con dlo se pretende agilizar y flexibilizar la operativa empresaria y facilitar la
adaptacion rapida a un entorno cada vez mas cambiante. Asi, se imponen los equipos de
trabgjo autoadministrados. Equipos que se encargan de llevar a cabo un determinado

proyecto o actividad de la empresa, planifican las tareas, deciden que acciones

166 Ontiveros (2001); Castells (2000); Tapscott et al. (2001).

157 por ello se explica la existencia de diferentes formas de clasificar |as estrategias de recursos humanos:
1) estrategias de adquisicion de competencias; 2) estrategias de desarrollo de competencias, y 3)
estrategias de estimul o de competencias.

168 | a confianza es basica para estimular la predisposicion a colaborar, ademas reduce los costes de
transaccioén, pues las personas se muestran dispuestas a colaborar sin entrar en controles y constantes
negoci aciones que son, en muchas ocasiones, costosas e ineficientes.
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emprender, gecutan dichas acciones y, finalmente, realizan € control y autoevaluacion
de su desempefio. Por g emplo, se argumenta que en € grupo de trabajo no hay ningin
supervisor que gerza de jefe, SN0 que son sus integrantes quienes por consenso toman
las riendas de la funcion que tienen encomendada; y Unicamente rinden cuentas a un
directivo que coordina diversos proyectos relacionados; o incluso directamente al
director general. Este tipo de estructuras horizontales reduce a méximo los niveles
jeré&rquicos, permitiendo la creacion y disolucién de equipos de trabgo
multidisciplinarios segun las conveniencias de la empresa en cada momento. Pues bien,
las estructuras horizontales constituyen uno de los signos de nuestro tiempo que
conjuntamente con la busgueda de la mayor flexibilidad posible anuncian el
advenimiento pleno de la nueva estrategia relativa a personal. Una estrategia orientada
a los resultados, y “sobre todo enfocada hacia el perfeccionamiento de los equipos de
trabajo, por encima de las genialidades individuales. Para esta estrategia la formacién es
un motivador del personal siempre gque se dirija a desarrollo de los empleados y dicha
formacién tenga una aplicacion real. Es importante comprender que la formacion es una
de las pautas que ayudan a soportar la creacién y mantenimiento de la cultura

corporativa, asi como de laintegracién del personal” (Acosta et al, 2002: 129).

3.4.3. Direccion de Personal y Direccion de Recur sos Humanos

Crear y mantener la cultura corporativa, asi como la integracién del personal,
caracteriza o que hoy se denomina Direccion de Recursos Humanos, y que ha sido
reconocida en cas todas las concepciones actuales de la literatura administrativa. Dicha
literatura la caracteriza como aquella area que se ocupa del trabgjo del hombre
incorporado a la actividad y, a la vez, participa en € desarrollo de la actividad
empresarial. Para esta literatura, la Direccion de los Recursos Humanos incorpora todas
las decisiones y acciones empresariales que afectan a la relacion entre la organizacion y
los empleados. Asimismo, la Direccion de los Recursos Humanos ha de atender también
a las interacciones cruzadas que se desarrollan en €l seno de la organizacion entre
individuos, estén o no formalizadas dichas interacciones. Como en cuaquier otra &rea

de la organizacion, € objeto de la Direccion de Recursos Humanos es la promocion de

169 poole (1995).
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la eficiencia de la organizacion, pero con la premisa de que esta eficiencia esté

directamente relacionada con € bienestar fisico y psiquico de los empleados.

La Direccién de los Recursos Humanos se define, pues, como una parte clave de la
direccion de la empresa, es decir, se le considera como una de las més importantes de
sus areas funcionales. Ademés, esta literatura considera que la funcién de Direccién de
los Recursos Humanos presenta una triple vertiente que hace referencia a tres tipos de
relaciones. en primer lugar, las relaciones personaltrabajo, que trata de la adecuacion de
las habilidades, conocimientos y responsabilidades de cada empleado respecto del
trabajo que lleva a cabo, al mismo tiempo que atiende a las condiciones fisicas de
desarrollo del trabgjo (condiciones ergondmicas, entorno fisico...), asi como su
correspondiente valoracion; en segundo lugar, las relaciones persona/persona, es decir,
las relaciones interpersonales en el entorno laboral, tanto s se trata de relaciones
formalizadas y pertenecientes a la estructura vertical (superiores/subordinados) como a
estructuras horizontales (entre departamentos o niveles jerérquicos similares), asi como
los edtilos de supervision y las relaciones informales, en tercer lugar, las relaciones
empleado/empresario, que son todas las relaciones que giran en torno al contrato de
trabajo, las condiciones de trabajo, la representacion de los trabajadores, la hegociacion,
etc.

La importancia creciente que se da alas personasy a su compromiso e integracion en el
proyecto empresarial queda expresada en la distincion ya clasica entre Direccion del
Personal y Direccion de Recursos Humanos, cuestion que la literatura administrativa®’
destaca al sefidar la existencia de diferencias entre ambas que pasamos a exponer

sintéticamente:

170 pettigrew (1987).
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Cuadro 27. Diferencias entre la direccion de personal y la direccion de RRHH

Criterio direccién de personal direccion de RRHH
Input de la actuacion del Especifico Integrado
departamento en laplanificacion
corporativa
Perspectivatemporal y de Corto plazo Largo plazo
planificacién Reaccion Proaccién- Estrategia
Contrato psicol 6gico Control/obediencia Compromiso
Perspectivaen las relaciones Pluralista Unitarista
laborales Colectiva Individual
Adversaria-poca confianza Colaborativa-mucha confianza
Estructurasy sistemas preferidos Burocrati ca-mecanicista Organicas
Roles definidos Rolesflexibles
Rol de la gestién de personas Desarrollado por €l especialistade | Integrado en lalinea de mando. El
personal especialistaes un agente del
cambio

Cliente de los especialistas de Ladireccion Ladirecciony los empleados
personal
Referentes de comportamiento Normas, costumbresy précticas Valores, misidn corporativa
Habilidades directivas apreciadas Negociacion Facilitacion
Criterios de evaluacién Minimizacion de costes Méxima utilizacion de los recursos

humanos

Fuente: elaboracion propiaa partir de Pettigrew (1987).

En general, en la literatura administrativa clasica se aceptaba que esta &rea funciona se
podia percibir como una perspectiva concreta de la gestion de persona. Sin embargo,
hay que tener en cuenta que la consideracion del elemento humano en la empresa ha
sufrido una fuerte evolucién que podemos situar entre la concepcion taylorista para la
que € personal era un factor que solo actuaba ante incentivos econdmicos, hasta la
perspectiva actual segun la cua € factor humano es un elemento estratégico. Esta
evolucion supone degjar la concepcion que concibe al personal como coste a reducir al
minimo, para pasar a otra concepcion que considera al personal como recurso
estratégico a optimizar. El pilar basico de este nuevo enfoque esta en la prioridad que se
da a compromiso de los empleados para obtener € éxito empresaria y la mejor forma
de concebirlo reside en la integracion de la estrategia de recursos humanos con la

estrategia corporativa de la empresa.

A efectos de comprender mejor el sentido de dicha evolucion hay que destacar que el
concepto de Direccion de Recursos Humanos aparece en Estados Unidos en la década
de los afios setenta y se exporta a Europa durante la década posterior. Algunas de las
causas que se han sefidado como desencadenantes de la importancia del enfoque de
recursos humanos han sido la cada vez mayor relevancia de la Calidad Tota, la

comparacion con los modelos de gestion de recursos humanos en las empresas

216




Calidad Total y Politicas de Recursos Humanos — Andlisis de la Informacién

japonesas, la creciente instruccion y capacitacion de la fuerza de trabgo, las
preferencias hacia model os descentralizados, la pérdida de poder de los sindicatos y las
teorias sobre la satisfaccion y €l compromiso en el trabajo. En este entorno, la propuesta
de Direccion de Recursos Humanos se presenta como una postura estratégica y
coherente en la administracion y desarrollo de los recursos humanos de la organizacion,
gue repetimos, sigue los siguientes principios. a@) los empleados se consideran recursos
valiosos en los que vale la pena invertir; b) todos los aspectos de la gestion de personas
seintegran en las estrategias generaes de la empresa; ¢) la cultura de la empresa tiene
influencia en los resultados de la misma, y d) la busqueda del compromiso de los

empleados en lugar de la obedienciay condescendencia.

A propésito de las consecuencias que la naturaleza de los entornos tiene sobre la
Direccion de Recursos Humanos, la literatura administrativa o managerial insiste en
considerar la existencia de cambios que afectan al modo de enfocar las dimensiones
basicas sobre las que se asienta la definiciéon de las politicas y précticas de Recursos

Humanos. Estas dimensiones son, segiin Sanchez- Runde (1997), las siguientes:

Cuadro 28. Fundamentos para una nueva direccion de recursos humanos

Sistematradicional

Tendencia de futuro

Esfuerzo en RRHH Coste Inversion
Eficacia operativa Estandar Mejora continua
Sistemade control Normas Compromiso

Fuente: Sdnchez- Runde (1997).

Estos tres pilares de la direccion de los recursos humanos, segun este autor, se traducen

a su vez en una nueva concepcion del trabgjo que se puede analizar en torno a cuatro

dimensiones:

Cuadro 29. Fundamentos para una nueva organizacion del trabajo

Sistematradicional

Tendencia de futuro

Organizacion bésica

Division del obrar

Integracion del obrar

Unidad de trabajo Individuo Equipo
Nivel detrabajo Puesto de trabajo Trabajo arealizar
Papel de la persona Especialista Generalista

Fuente: S&nchez- Runde (1997).

Esta nueva concepcion del trabagjo y su implantacion a través de un conjunto de

précticas y técnicas, contribuye ala sostenibilidad de la ventaja competitiva al propiciar
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la generacion o la potenciacion de competencias distintivas de la empresa.  Ademés,
esta nueva concepcién que acentla la relevancia de los recursos humanos, es
consecuencia, también, de la denominada Economia de las Organizaciones. La
Economia de las Organizaciones designa un campo de estudio orientado hacia la
integraciéon de la Teoria Microecondbmica y de la Teoria de la Organizacion,
tradicionamente divergentes. El trabajo pionero en esta linea de investigacion es la obra
de Barney y Ouchi (1986) cuyo objetivo es precisamente el de establecer las premisas
basicas para esta integracion. Se parte de la constatacion del intenso proceso de
renovacion en que se encontraban inmersas, en aquel momento, tanto la Economia
como la Teoria de la Organizacion. La aparicion de nuevas corrientes de pensamiento,
como la Teoria de los Costes de Transaccion o la Teoria Evolutiva de la Empresa en €
terreno econdmico, y de la Teoria de la Dependencia de Recursos y de la Ecologia de
las Poblaciones en e campo organizativo, delataban un proceso de cambio de

paradigma marcado por cierto paralelismo tedrico en los fendmenos estudiados.

La acotacion de esta nueva escuela se aborda por Barney y Ouchi (1986:X1) en los
siguientes términos. “la economia de las organizaciones denota € estudio de las
organizaciones y de los fendmenos organizativos que utilizan conceptos tomados de la
teoria de la organizacion contemporanea, del comportamiento organizativo y de la
microeconomia. Nuestro planteamiento esta definido por el enfoque comin de estas tres
disciplinas y se fundamenta en cualquier concepto, idea'y método que parezca muy Util
para explicar y describir los fendmenos organizativos, sin importar cudles pueden ser
sus raices disciplinarias’. Este propésito ontolégico queda en cierta medida desvirtuado
al considerar dichos autores que la Economia de las Organizaciones esta integrada

principalmente por la Teoria de la Agenciay la Teoria de los Costes de Transaccion.

Autores como Hesterly, Liebeskind y Zenger (1990), han propugnado un nuevo marco
para la Economia de las Organizaciones, definiéndola como un paradigma analitico
centrado en el estudio del modo en que se configuran y funcionan las organizaciones
con sus premisas, partiendo de las dos teorias econémicas mencionadas. Este nuevo
enfoque se caracteriza por tres axiomas. 1) las organizaciones son mecanismos de
gobierno para apoyar € intercambio. Mientras que la economia tradicional centra su
interés en los mercados como mecanismo de intercambio, la Economia de las

Organizaciones se centra en € estudio de la organizacion (lajerarquiay los sistemas de
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incentivos) como mecanismo alternativo particularmente apropiado para € intercambio
bajo condiciones de interés propio e informacién asimétrica; 2) las formas organizativas
idoneas en cada intercambio particular, y sus costes asociados, seran funcién de una
serie de caracteristicas inherentes a intercambio especificadas ya por la Teoria de la
Agencia y la Teoria de los Costes de Transaccion: nimero de partes, especificidad de
los activos, incertidumbre, comportamiento de las partes y frecuencia; 3) la forma
organizativa seleccionada en cada intercambio particular dependerd de su eficiencia en
costes sobre acuerdos aternativos. En tal sentido, se considera que los acuerdos
eficientes prevalecerdn sobre los ineficientes a travées de la competencia

interorganizativay la disciplina del mercado.

En esta nueva concepcion se proponen dos tipos de explicaciones para e uso de las
précticas de participacion de los empleados en la toma de decisiones; una explicacion
basada en la mejora de los incentivos, y la otra, basada en la mejora de la satisfaccion.
La primera explicacion se centra en los efectos positivos sobre la incentivacion de los
trabgjadores s se les permiten mayores cuotas de participacion; ademés, cuando un
empleado puede tomar decisiones, este hecho puede redundar en un incremento de la
rentabilidad de la empresa. La segunda explicacion se centra en la mejora de la
satisfaccion, que se concreta en que s un trabgador puede decidir / participar,
propugnara para que sus decisiones le reporten mayores beneficios privados y, como

consecuencia de €lo, estara mas satisfecho.

La explicacion basada en la satisfaccion esta relacionada con la existencia de costes de
influencia, esto es con los recursos que dedican los empleados a influir sobre las
decisiones que se toman en la empresa. Cuando los empleados tratan de influir sobre
cuestiones que afectan a la rentabilidad de la empresa, estas actividades son
provechosas para la empresa en tanto que la empresa tendr& mas informacion y, por
consiguiente, podra llevar a cabo una decision més acertada. Pero s los empleados
tratan de influir sobre cuestiones que no afectan la rentabilidad de la empresa pero s
afectan a bienestar individual de los propios empleados, este tipo de actividades genera
un coste en la medida en que en lugar de dedicar sus recursos a actividades productivas,
dirigen sus esfuerzos a la busqueda de beneficios individuales. La adopcion de
diferentes practicas de participacion depende no solo de los beneficios sino, también, de

los costes, tanto de los costes directos de aplicacion de la préactica de la participacion
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(tiempo de reuniones, aprendizaje de nuevas responsabilidades, por gemplo), como de
los costes relacionados con la calidad de las decisiones (que no tiene porgqué variar

uniformemente con € aumento de la cantidad de la participacion de los empleados).

Estas teorias sobre la participacion, mediante incentivos, hacen de los recursos humanos
uno de los activos empresariales més dificiles de imitar. Pero hay que anotar que de
estas teorias ha emergido una perspectiva universalista de andlisis para estudiar € efecto
de la Direccion de los Recursos Humanos sobre los resultados de la empresa. La
perspectiva universalista defiende la existencia de practicas de recursos humanos que
llevadas a cabo en cualquier empresa, independientemente de sus circunstancias
internas y externas, inciden de forma positiva en los resultados empresariales. A
diferencia de la perspectiva universalista, e enfogue contingente considera que no
existen practicas de recursos humanos siempre mejores, sino que defiende que para que
éstas sean realmente efectivas e influyan en los resultados organizacionales deben ser
consistentes con otros aspectos internos y externos a la organizacion'’t. Por otra parte,
la perspectiva configuraciona plantea que el desarrollo de précticas aisladas de recursos
humanos no tiene ninglin efecto positivo en los resultados de la empresa, Sino que para
ello es preciso aplicar conjuntos de précticas coherentes entre si y con otros factores,

formando sistemas o configuraciones'’2.

Desde una perspectiva universaista, Walton (1985) y Pfeffer (1994) proponen la
aplicacién de un conjunto de précticas de recursos humanos que dan lugar a un enfoque
distinto a tradicional para dirigir a persona. Walton identifica un total de once
préacticas que parecen caracterizar el éxito competitivo de las empresas, y Pfeffer, por su
parte, diecisés. Para Walton son las siguientes: enriquecimiento del puesto de trabgo,
los equipos de trabgjo, la definicion flexible del puesto de trabgjo, la coordinacion
basada en objetivos y valores compartidos, la remuneracién variable (equidad interna),
la participacion en beneficios o propiedad, la remuneracién individual en funcion de
habilidades, la seguridad en € trabgjo, la participacion del personal, la informacién
compartida y las relaciones laborales basadas en la resolucion de conflictos. Por su
parte, Pfeffer sefida las siguientes: la seguridad en e empleo, la selectividad en €

reclutamiento, los salarios atos, el pago por incentivos, la propiedad del empleado, la

11 Milesy Snow (1992).
172 Becker y Gerhart (1996).
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informacion compartida, la participacion y delegacion de autoridad, los equipos y
redisefio del trabajo, la capacitacion y desarrollo de habilidades, la rotacién de puestos
de trabgo, € iguditarismo simbdlico, la comprension del abanico salarial, €l
reclutamiento interno, la perspectiva a largo plazo en la gestion, la medicion de las

précticas y el desarrollo de una cultura fuerte.

34.4. La estrategia de Recursos Humanos. Integracion del Hombre y de la

organizacion.

Sintéticamente, la literatura en torno a la Direccion de Recursos Humanos plantea la

existencia de la siguiente evolucion tal como se observa en |as tablas siguientes:

Cuadro 30. De la administracion de personal a la direccion integrada de recursos humanos

condiciones de trabajo

[EsTADIO | ENFOQUE FIN DE LA FUNCION
Administrativo Burocrético Sujecion del trabajador a las reglas
establ ecidas por la organizacion
Relaciones humanas Tecnocratico Adaptacion del trabgjador a las
necesidades técnicas de la
organizacion
Relaciones laborales Sacio-juridico Composicion del conflicto

mediante la negociacién de las

Recursos humanos Directivo

organizacion

Integracién del hombre y de la

Fuente: Ferndndez Caveda (1993).

Cuadro 31. Tendencias hacia la direccion de los recursos humanos

TENDENCIA DURA O AUTORITARIA

TENDENCIA BLANDA O PARTICIPATIVA

Encuadrar alos trabajadores
Inversion material
Minimizar costes

Optica juridica
Organizacion cientifica
Relaci6n econémica

Culturaempresarial

Direccion participativa
Flexibilidad, innovacién
Individualizacion de las relaciones
Liderazgo

Management estratégico

Fuente: Porret (1999).

El cuarto estadio de Fernandez Caveda corresponde a la tendencia blanda de Porret.
Ahora bien, e cambio de nombre de la funcion de persona a recursos humanos, tiene
un doble significado. La funcién de personal clasica abarca grupos de tareas o
actividades muy amplias que iban desde la creacion o negociacion colectiva de reglas de
juego y de condiciones de trabgjo hasta la intervencion en un problema individua de
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infima importancia, y se llevaba a cabo preferentemente por Organos o personas
especialmente cualificados. La funcién de recursos humanos presupone la existencia de
un marco contractual -convenciona o legal- estable; no se plantea la reforma, sino que
acepta € marco establecido y opera en su interior; y su aplicacién se centra en €
trabajo, en la actividad labora. Por ello estd a cargo, fundamentalmente, de toda la
estructura jerarquica y funcional de la organizacion. Pero €l término recursos pone,
ademas, € acento en €l carécter de disponibilidad, de medio para alcanzar un fin, esto
es, la optimizacion de los recursos humanos mediante su integracion en € proyecto

empresarial (conciliacién de la eficiencia econdmicay social).

Podemos, pues, resumir que la renovacién de la administracion o direcciéon se
caracteriza por orientar a las organizaciones a que tomen conciencia del recurso
diferenciador con que cuentan: e humano. En efecto, si revisamos la literatura sobre la
evolucion de la administracion de recursos humanos se observa que 1o que se denomind
inicialmente gestion de persona fue e producto de la evolucion de toda una serie de
précticas y una manera de entender unos roles empresariales a lo largo del tiempo, y la
causa inmediata fue la insuficiencia en las condiciones de trabgjo”®. Lo que dio lugar a
gue algunas empresas promoviesen iniciativas de carécter voluntario con €l objeto de
mejorar las condiciones laborales de los trabagjadores industriales. Estas iniciativas se
materializaron con € nombramiento de los encargados del bienestar por parte de los
propietarios de algunas fabricas, aunque se subraya que la naturaleza del rol de los
encargados de bienestar era confusa, en €l sentido de que su labor consistia en velar por
la salud y las condiciones de los trabajadores, pero en cambio la empresa los retribuia,

lo cua implicaba que también tenian que velar por los intereses de la empresa.

L os denominados encargados del bienestar se acercaban a las plantas de produccion con
el propésito de conocer los problemas més graves de los trabajadores, y hacian
propuestas a la direccion para solucionarlos. Ahora bien, es muy pronto para hablar de
politicas empresariales, sino solamente de meras acciones de caracter humanistico y
caritativo. Esta etapa denominada del “bienestar” tuvo su punto agido durante la
primera guerra mundial, pero con la crisis de los afios 1920 se sufrié una fase de

regresion e incluso de abandono de las practicas de bienestar. Pero paralelamente al

173 yvalverde et al. (2001).
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crecimiento del tamafio y complegjidad de las empresas se llevaron a cabo diversos
estudios para mejorar la produccion, tanto en términos de cantidad como de calidad.
Con este propdsito se empezaron a aplicar los resultados de las investigaciones de
Taylor a quien se reconoce como maximo exponente de la gestion cientifica y sus
principios, entre los cuales el més conocido es € principio de estandarizacion, es decir,
la produccion de un gran nimero de outputs que se gjustan a las mismas caracteristicas,

de esta manera se hicieron posibles los méodos para la produccion en masa.

Es a partir de este principio como se planted la necesidad de redlizar actividades de
gestion del personal en las empresas a consecuencia de los esfuerzos de los
administradores cientificos por diseflar los puestos de trabajo, por seleccionar €l
persona fisicamente adecuado a las tareas, por adiestrar a los empleados y por
establecer compensaciones adecuadas a rendimiento gjecutado. Por ello, la funcién de
administracion de persona se ocupaba de adaptar a los trabgjadores a los
procedimientos previamente determinados, dominando los aspectos econdmicos todas
las relaciones interpersonales en la empresa. Ahora bien, la administracién mecanicista
y calculadora de Taylor fue reconducida hasta cierto punto con e desarrollo y los
descubrimientos de las teorias y escuelas de administracion, donde ademés de agrupar a
los autores clasicos (Taylor, Fayol, Weber) se referencian los trabajos de la escuela de
relaciones humanas, las aportaciones de la escuela de los sistemas sociales, y los
enfoques de sistemas. Todos ellos han incorporado la vison del factor humano dentro
de sus teorias, aportando €l marco conceptual en el cua ha trabajado la administracion
de recursos humanos. En las Ultimas décadas, se ha pasado de los planteamientos
sistémicos para € estudio del factor humano a los planteamientos estratégicos que son
dominantes en la actualidad, junto a otras aportaciones de interés para € estudio

humano como es e enfoque contractual y €l enfoque estratégico de los recursos.

Todos los anteriores enfoques han coadyuvado a que la administracion de las empresas
reconocieran, aceptaran e intentaran entender la complegiidad humana con objeto de
ponerla a servicio de la empresa, y e amplio coste de literatura desarrollado por
especidistas de diversas dreas se puede denominar movimiento de las relaciones
humanas o recursos humanos, que tuvo en Mayo su antecesor a haber estudiado los
problemas creados por la organizacion cientifica del trabajo en las grandes fébricas

industriales, como la fatiga, la monotonia y la fata de motivacion. Asi, Mayo escribi
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por primera vez sobre |os factores no estrictamente materiales y de la organizacion del
trabgo que afectaban a rendimiento de los trabgadores. Los resultados de los
experimentos de Hawthorne (entre 1927 y 1932 en la Western Electric Company de
Chicago) tuvieron, segun la literatura de la administracion de recursos humanos, un
impacto importante en la préctica empresarial. Las conclusiones extraidas de los
experimentos de Hawthorne fueron las siguientes. 1) los trabagjadores no solamente
estén motivados por la pagay las condiciones fisicas del trabgjo, sino también por otros
factores tangibles e intangibles; 2) importancia del reconocimiento del trabagjo de cada
individuo, asi como del espiritu de pertenencia d grupo y a la organizacion, y 3) la
actitud de cada individuo viene condicionada por € grupo al cual pertenece dentro de la

organizacion.

A partir de estas conclusiones se generaron diversos estudios sobre los factores de la
naturaleza humana que afectaban a rendimiento del trabgjo, por gemplo: los diferentes
rasgos de personalidad de los trabgjadores y directivos, la importancia de grupos
informales dentro de la empresa, estilos de supervision, las necesidades del individuo y
como satisfacerlas dentro del entorno laboral, la cohesién de los grupos, etc. El
descubrimiento principal del movimiento de las relaciones humanas fue, por un lado, el
concepto de necesidades intrinsecas, es decir, aquellas necesidades que no se satisfacen
mediante ningun incentivo, sino solamente a través de la satisfaccion que proporciona el
trabgjo por é mismo, y, por otro, las teorias X e Y sobre motivacion y liderazgo. La
teoria X se basd exclusivamente en el control externo de la conducta humana, mientras
gue lateoria Y se baso principalmente en el autocontrol y en el autogobierno. Merece
sefidlar que en € lento peregrinar hacia la version Y se aludieron nuevos conceptos y
parametros sobre el comportamiento del liderazgo, como la direccion por objetivos, la
delegacion y la descentralizacion, e enriquecimiento del trabgjo, la autonomia y
significacion del trabgjo, y la participacién en la toma de decisiones. Estos nuevos
conceptos y pardmetros condujeron a destacar la importancia de los aspectos soft de la

direccion de empresas: ética, formacion, motivacion, cultura, empower ment™ ™,

A medida que se desarrollé este movimiento hacia lo soft se implementaron diferentes

précticas y actividades relacionadas con el persona hasta convertirse en verdaderas

174 Harmon y Mayer (2001).
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politicas empresariales, de menor a mayor complejidad, pero bien articuladas y dotadas
de objetivos claros, y es que ya en la década de los 60 se produce € proceso de
integracion de estas politicas. El Departamento de Recursos Humanos es una realidad
comun en muchas empresas y su actividad se profesionalizd, y también es un momento
de auge de las grandes escuelas de negocios, gque atienden la demanda de profesionales
en areas funcionales de la direccion de las empresas, expresando la complejidad de cada
una de las ramas de la especiaizacion. Y desde entonces, la administracion de los
recursos humanos desarrollara su actividad guiada por unos objetivos basicos que
Albizuy Landeta (2001) resumen en tres: la eficiencia econdmica, la eficiencia socia y

laintegracion o congruencia de sus actuaciones.

Albizu y Landeta (2001) definen la Direccion de Recursos Humanos como una
disciplina académica subsidiaria de la Direccion Estratégica y que es €l campo que,
genéricamente, estudia las relaciones existentes entre la estrategia empresarial, la
gestion de los recursos humanos, y la organizacion empresarial. En este enfoque, la
gestion de los recursos humanos se define como una fuente de ventaja competitiva a
través de las siguientes acciones: 1) obtener, formar, motivar, retribuir y desarrollar los
recursos humanos que la organizacion requiere para lograr sus objetivos; 2) disefiar e
implantar la estructura, sistemas y mecanismos organizativos que coordinan los
esfuerzos de dichos recursos para que los objetivos se logren de la forma més eficaz
posible, y 3) crear una cultura de empresa que integre a todas las personas que la
conforman en una comunidad de intereses y relaciones, con unas metas y vaores
compartidos que den sentido, coherencia y motivacién trascendente a su dedicacion y
trabajo!”.

Estos objetivos y acciones van a adquirir una mayor relevancia para la Direccion de los
Recursos Humanos con las nuevas formas de estructurar la empresa, por gemplo, tal y
como lo hemos desarrollado con e modelo de Gestion de la Calidad Total. Nuevas
formas que cuestionan €l valor de las burocracias y de las organizaciones jerérquicas, y
plantean organizaciones en forma de red que impulsan nuevas formas de trabgo y, a su

vez, requieren nuevas competencias, mediante las cuales se espera del trabgador

75 Alvarez de Mon (2001).
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implicacion en su trabgo, capacidad para innovar y resolver problemas y
responsabilidad. Al efecto se considera insuficiente un desempefio que Unicamente se
limite a cumplir lo que esta mandado pidiendo al trabajador motivacion, contribucion a
la consecucion de excelencia mediante procesos de mejora continua y sugerencias

innovadoras para la organizacion.

Laevolucion de lafuncion de persona resefiada concluye que en |os nuevos modelos de
gestion los conceptos de implicacion y participacion se convierten en los rasgos
definitorios de las nuevas relaciones de trabgo, resaltdndose una progresiva
descentralizacion de las decisiones a nivel de la empresa. Ahora bien, € hecho de
pertenecer a una organizacion implica aceptar como normas de conducta las érdenes e
instrucciones que emanan de la propia organizacion, pero las estructuras organizativas
tradicionales (el modelo ideal de taylorismo/fordismo) han fomentado la diferencia
entre niveles y mantenido barreras jerarquicas que han producido una desconfianza
mutua entre e trabagjador y €l supervisor como representante de la empresa. La
consecuencia de todo €llo no es otra que la ausencia de motivacion, y se sefida que
puede repercutir negativamente en la consecucion de los objetivos establecidos en la
organizacion. Sin embargo, a consecuencia del impacto del modelo japonés de gestion
de recursos humanos —justo a tiempo, calidad total...- , como prototipo de un nuevo
modo de direccién participativa, |a estrategia de los nuevos modelos de la direccion de

recursos humanos se puede representar graficamente como:
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Figura 10. Estrategia de recursos humanos

OBJETIVO:
RELACION ENTRE FACTORES MORALES E
INCREMENTOS DE LA PRODUCTIVIDAD

! I I

Compromiso entre €l Sistemas de recompensa 'y Todos los empleados se
lugar de trabajo, equipos reconocimiento justos han devincular ala
motivados e implicacion empresa de palabray
constructiva obra

Fuente: Elaboracion propia

Un giemplo es e modelo de direccién de los recursos humanos de Petrick y Furr (1997)
en torno a la necesidad de construir la empresa como una “casa de la calidad tota”,
Cuyos cuatro pilares basicos serian los siguientes: Primer pilar: satisfaccion de los
clientes. Es la continua satisfaccion de las expectativas de los consumidores lo que
proporciona una direccion estratégica, una identidad organizativa y unos objetivos
prioritarios para conseguir la calidad total. Segundo pilar: mejora continua. Es un
compromiso y un proceso para disefiar e implantar un sistema operativo que responda a
los deseos de los clientes internos y externos. Tercer pilar: hablar con hechos y
pruebas. Es € resultado de la provision de métodos y recursos para determinar 1o que es
cierto, y de estructurarse de forma gque los miembros puedan actuar sin riesgos. Cuarto
pilar: respeto por las personas. Es la consideracion positiva del individuo que posibilita

y refuerza el compromiso personal con la calidad total.
El cuarto pilar establece la necesidad de fundar una cultura de trabgjo ético que, para

estos autores, posibilita los siguiente elementos: 1) proporciona la profundidad del

compromiso con la calidad total; 2) determina s en la organizacion prevalecen el
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respeto, la cooperacion, la confianza, la justicia y € buen comportamiento; 3) la
integracion organizativa es la aineacién del reconocimiento moral, la intencién y la
accion que surgen de un ambiente favorable; 4) el carécter organizativo establece los
principios, los valores y practicas de su responsabilidad social. En esta linea, Petrick y
Furr (1997) relacionan las fases que llevan a considerar la cultura del trabagjo ético, tal y

como se observaen el cuadro siguiente:

Cuadro 32. Fases de la organizacion de la cultura de trabajo ético

Fases [Entorno 0 &mbito laboral|

Fase 1: darwinismo social

El peligro de extincion y la urgencia de supervivencia financiera dictan la
conducta moral. El uso directo de lafuerza se acepta como norma. Prevalece
una atmosfera de miedo. Casa de la manipulacion
Fase 2: maquiavelismo

La actuacion de la organizacion se mueve en base a sus ganancias. La
consecucion satisfactoria de objetivos justifica el uso de cualquier intencién
efectiva, incluida la deshonestidad. Prevalece una atmoésfera de
desconfianza.

Fase 3: conformidad popular

Se acostumbran a utilizar procedimientos estandar. La misma presién para
adherirse a las normas sociales dicta la conducta que esta bien y la que esta
mal. Casa de laconformidad
Fase 4: |lealtad a la autoridad

L os esténdares de moral vienen determinados por directrices de la autoridad
legitimada procedente de dentro o de fuera de lafirma. El bieny el mal se
basan en las decisiones de aquellos con poder legal y jerarquico para
optimizar legitimamente la salud del inversor.

Fase 5: participacion democr atica

L os estandares de moral vienen determinados por la participacion igualitaria
en latoma de decisiones y por la confianza en las reglas de la mayoria, que
también dan formaalas expectativas financieras de los inversores.

Fase 6: consecucion deintegridad

Justicia, utilidad, cuidado, dignidad, libertad, servicio y responsabilidad son Casadelacalidad total
los puntos clave y sirven como base para la creacion de maltiples relaciones
entre los distintos individuos. El continuo aumento de estas relaciones da
lugar a cardcter de la organizacion. La integracion dia a dia de todos los
principios descritos y de todos los sistemas y procesos deja en segundo
plano otras fases de la cultura de trabajo ético y crea una atmésfera de
confianzay compromiso.

Fuente: Petrick y Furr (1997).

El concepto de cultura de empresa representa, como argumenta Castelld (2003: 423),
una respuesta a problema de la configuraciéon de la propia identidad por parte de la
empresa. Ser de la empresa es una identidad, modelada por su cultura y manifestada a
través de la actuacion y la comunicacion. S las dos primeras definen y cdlifican a la
empresa, las dos Ultimas constituyen una forma Unica de accion que manifiesta su

personalidad y su conducta, corporativamente. El concepto de culturay la forma en que
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debe ser dirigida en la empresa son aspectos basicos del Desarrollo Organizacional,

cuya finalidad es megjorar € conocimiento de los problemas conductuales, en la gestion
del cambio y de la resolucion de conflictos, de forma que permita alcanzar més
eficiencia global en la organizacion a adaptarse permanentemente a los cambios
externos e internos a que se ve sometido. Pues bien, este argumento que desarrolla
Castell6 sintetiza € movimiento managerial hacia la calidad y en € que los valores
centrales de una empresa constituyen “el marco de actuacion condicionante de las
personas que integran la empresa. Por |o tanto, los valores han de afectar positivamente
a las personas relacionadas con la organizacion, es decir, a los stakeholders. Seria
erroneo aceptar aquel que beneficiase a algunos a costa de dafiar explicitamente a
otros’. Los valores congtituyen €l pivote de la denominada Direccion Estratégica de los
Recursos Humanos, y € éxito de una cultura reside en que la gran mayoria de los
pertenecientes a la empresa se identifique con ella. La combinacién de elementos “que

contribuye a generar y mantener una cultura fuerte en la empresa son: liderazgo, equipo

de personas, formacién, rituales. Por € contrario, cuando una cultura no logra cugjar, o
cuando nos encontramos ante una cultura de caracteristicas negativas, coexisten uno o
mas de los siguientes defectos: carencia de direccion estratégica, sistemas tecnol 6gicos
obsoletos, sistema estructural inadecuado y problemas de relaciones humanas’

(Castell, 2003: 425).

Castell6 destaca que en € entorno actual las empresas han de impulsar un proceso de
cambio cultural orientado a gestionar los cambios de manera proactiva y gque implica un
cambio en e sistema de valores de los profesionales de |la empresa. Este cambio tiene
los siguientes aspectos: 1) en la actitud hacia € trabgjo, la empresay € cliente; 2) en la
profesionalidad, y 3) en la forma de trabgjar: trabajo en equipo, comunicacion hacia
arriba, hacia abgjo y lateramente y una mentalidad acostumbrada a cambio. Y es que
es labor de los directivos fomentar una cultura de servicio y de orientacién al cliente,
allanando e camino y facilitando la integracion de los empleados. El trabagjo en equipo
es un propoésito formulado desde hace mucho tiempo en € mundo del management,
pero que dista mucho de ser alcanzado. En organizaciones con una cultura basada en
valores sdlidamente articulada € desafio puede consistir en aplicar esta cultura a la
formulacion de politicas especificas de recursos humanos. A tal efecto, el marketing
interno constituira en € futuro lalinea a seguir para la gestion del cambio de culturay €l

desarrollo organizacional de las empresas.
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En e siguiente cuadro (33), y en linea con la Gestion de la Calidad Total, se observan

los nuevos valores que han de orientar la practica managerial.

Cuadro 33. Cambio de vaores

DE

A

Una orientacion interna basada en procedimientos y
normas subordinadas alajerarquia.

Puestos de trabajo restrictivosy estéticos.

Centrar el foco de atencion en el puesto de trabajo.

Y 0 hago |0 que mi puesto de trabajo dice.

Control de empleados.

Desconfianza

Una retribucién que no tiene relacion con la
estrategia de negocio ni los resultados.

Valores proteccionistas que toman al jefe como

Una orientacion externa enfocada a dar servicio al
los clientes.

Polivalenciay flexibles.

Ponerlo en un proceso orientado a satisfacer al
cliente.

Ajusto mi trabajo a las necesidades del proceso y
ayudo a gue se hagan las cosas.

Ayuda para que trabajen bien y desarrollen sus
competencias.

Empleados comprometidos.

Enfasis en retribucién variable.

Valores productivos centrados en servir a cliente.

referencia.

Fuente: Castell6 (2003).

3.4.5. Participacion y Recursos Humanos

Las criticas a los planteamientos tradicionales (tayloristas/ fordistas/ burocraticos/
tendencia dura o Direccion del Personal) ha dado lugar a un conjunto de reflexiones
sobre participacion democréatica. En este sentido, es interesante recordar que el uso de la
participacion es consecuencia de un punto de vista de la gerencia que supone confianza
en las posibilidades de |os subordinados, conciencia de que depende hacia abajo y deseo
de evitar algunos peligros de insistir demasiado en la autoridad personal. Hermel
(1990), a nuestro entender, es quien mejor expresa las razones de porqué hay que
incrementar la participacion y que resume, muy bien, la perspectiva de la Calidad Total.
Para este autor la puesta en marcha de un sistema de gestion participativa es una
obligacion impuesta por |as nuevas condiciones de competencia a la que se enfrentan las
empresas, y los factores que lo corroboran son los siguientes. 1) la necesidad de un
funcionamiento flexible y reactivo para adaptarse y prevenir las turbulencias del

entorno; 2) la necesidad de utilizar megor todos los recursos de la empresa para
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aumentar su competitividad, y en particular los recursos humanos, muy a menudo
derrochados por no ser tenidos en cuenta; 3) las expectativas de cohesion global para
activar en e mismo sentido la estrategia, la estructura, la cultura 'y los comportamientos

sin temer los cambios inesperados.

Herme (1990) define la gestién participativa como un proceso gerencial global
consistente en crear, en torno a asalariado, un comportamiento de actor-disefiador que
contribuye a la megjora del funcionamiento de la organizacion. La consideracion del
asalariado como actor-disefiador significa que en el seno de la organizacion ha de ser
consultado y escuchado para enriquecer las reflexiones y decisiones de sus comparieros
o de sus directivos, ademés de ser solicitado para participar en instancias puntuales o
permanentes de grupos de trabgo desconectados de la actividad cotidiana, o que
supone estar implicado, por un lado, en las acciones colectivas directamente
productivas, favoreciendo € espiritu de equipo; por otro, € asdariado ha de estar
informado de las orientaciones generales de la organizacién, asi como de los problemas
y modalidades de funcionamiento de su unidad. Por ello, ha de estar integrado en los

grupos de trabajo que se articulan en la organizacion.

Respecto a la nocién de participacion la argumentacion de Tezanos (2002) es
clarificadora. Este autor se pregunta qué se debe entender por democratizaciéon del
trabgjo, distinguiendo dos dimensiones basicas implicitas en dicho concepto: a) una
dimensién de control, o poder en la gestion, y b) una dimension de propiedad. El cruce
de estas dos variables da lugar a cuatro tipos basicos de empresas. 1) Las empresas més
tradicionales (grupo 1), en las que no hay participacion ni en la propiedad ni en la
gestion. Este modelo esta en decadencia en las sociedades modernas; 2) Las empresas
colectivas 0 colectivizadas (grupo 2), en las que se da una coparticipacion de la
propiedad, aunque sea de forma simbdlica, y una nula participacion en la gestion. Es €
caso, por gjemplo, de las empresas de |os antiguos paises comunistas en las que € titular
era el Estado. El grado de democratizacion efectiva es bgjo; 3) Empresas (grupo 3) en
las que la propiedad se mantiene en las mismas manos pero hay ciertas cuotas de
participaciéon, organizando experiencias de autorregulacion y autocontrol de los
procesos de trabgjo: iniciativas de horarios flexibles y autorregulados, enriguecimiento
de tareas, redisefio de puestos de trabajo, grupos auténomos y semiautdbnomos y

programas de humanizacién del trabgjo, serian algunas de estas formas; 4) Empresas
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(grupo 4) en las que los trabgjadores detentan la propiedad, o una parte de éla, y
ademés participan en la gestién global de la empresa, esto es en la organizacién de los
procesos de trabgo y en la gestion econdémica (decisiones sobre inversiones,
distribucion de beneficios, etc.). Este Ultimo grupo es € referente maximo de

democratizacion.

Todo indica que cuando se hace referencia, desde la literatura analizada, a la
participacion nos estamos refiriendo a las empresas del tercer tipo, y ello motivado por
la necesidad de plantear nuevas estrategias competitivas. De la lectura de la literatura en
torno a la Direccion de Recursos Humanos se desprende la necesidad de implementar,
por necesidad de mejorar la posicion competitiva de la empresa, una politica de
empower ment del personal. De delegar €l poder através de crear confianza, compartir la
vision creando de ese modo un mayor sentido de responsabilidad, reemplazando las
antiguas jerarquias por modernos equipos autodirigidos. Asi, emerge con fuerza un
discurso retdrico en torno a la delegacion de responsabilidades y poderes para favorecer
la cooperacion. Un discurso que prima la adecuacion de los recursos humanos con la
estrategia de la empresa y que son definidos como de integracion de los recursos
humanos en la gestion. Se observa, asi, una idealizacidn de la empresa, proponiéndose
un tipo de gestion que permita obtener el compromiso necesario por parte de los
trabgjadores para apoyar la estrategia corporativa y mejorar los resultados

corporativos'’®.

Esta es, por gemplo, la logica prioritaria de los discursos sobre las necesidades de
formacion que hacen de ésta un elemento estratégico a gestionar dentro del sistema de
gestion corporativo a fin de sentar la manera cominmente aceptada de hacer las cosas,
de comportarse. Se trata de lograr un dominio consensuado, €l consenso espontaneo de
los recursos humanos. Su optimizacidén equivale a su ideologizacion que se logra
cuando voluntariamente se asimila e interioriza la vision de la empresa que posee la dta
direccion. Interiorizacion que adopta como marco de referencia la ideologia
organizaciona unitarista que ve la organizacion unida bagjo el paraguas de objetivos
comunes, luchando hacia su logro a modo de un equipo bien integrado. Ideologia que

concibe e conflicto como un fendmeno transitorio y raro y que sitia e control como

178 schein (1988); Aubert (1996); Cardona (1998); Piimpin y Garcia Echevarria (1988); Barén y Walters
(1994); Pérez (1999).
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prerrogativa de la direccion, como un mecanismo para lograr llevar a la organizacion al
logro de los intereses comunes. El unitarismo como ideologia de intereses compartidos
rechaza tanto la visién organizacional pluralista, en la que la organizacion es percibida
como una pluraidad de detentadores de relaciones de poder que nace de una pluralidad
de fuentes, como la visién radical en la que la organizacion es contemplada como un
cierto campo de batalla donde fuerzas rivales (empresarios, trabajadores y sus

organizaciones) luchan por € logro de metas casi incompatibles®””.

Un gjemplo de ideologia unitarista es e modelo de Gestion por la Cultura Como
argumenta Castellé (2003: 435-436), uno de los elementos béasicos de la cultura
organizativa deseada seria un conjunto de valores fundamentales capaz de conducir la
empresa hacia € éxito. Pero no es suficiente que los valores estén ahi, ante nosotros. Es
preciso que sean asumidos. Y ese objetivo desarrollara precisamente los habitos
operativos. La gestion del conocimiento deberd incluir la gestion de los valores “a partir
del concepto de competencias esenciales, las empresa han tratado de diferenciarse de
sus competidores a través de lo que saben hacer mejor, es decir, mediante sus
competencias. La gestion del conocimiento vino a refrendar esta idea, introduciendo en
el management herramientas y metodologias para capturar el conocimiento, modelarlo y

ponerlo adisposicion de la plantilla’.

3.5. Recursos Humanos en € sector hotelero

A partir de la base empirica disponible se destaca que los modelos de gestion de la
calidad estén mas orientados a |os recursos humanos que a los clientes externos. Hemos
de considerar que en € sector industrial la Gestion de la Calidad tiene sus principales
indicadores de resultados en relaciones del tipo errores/productos o tiempos/producto.
Este tipo de medida en e sector turistico se hace especialmente complgja por las
caracteristicas de la actividad. Los informantes indican, por norma general, que mientras
que € impacto de la Gestion de la Calidad sobre el nimero de clientes es imperceptible
—tal y como veremos mas adelante en e apartado dedicado a resultados-, |a verdadera
transformacidn que supone dicha gestion se refiere al modo de organizar el trabgjo y la

actitud de los empleados respecto ala organizacion.

Y7 Morgan (1990).
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“Es un sistema valido para organizar y motivar a personal. No es una ventaja competitiva, ya
gue los clientes no lo conocen y no loidentifican como undistintivo. Al no haber un aumento de
precios ni de clientes no se da un aumento de beneficios. Este sistema mete en un mismo saco a
todos los hoteles, sin diferenciarlos por € tipo de estructura, el nUmero de habitaciones o si es
unaempresafamiliar”. [Entrevista 9, certificacion Q de ICTE, 3estréllas, litoral, independiente]
En cuanto a las variables bésicas del area de recursos humanos de los establecimientos
hoteleros hemos de destacar |a escasa presencia de departamentos especificos para esta
funcién (véase tabla 16). De hecho, & 68,0% de los establecimientos estudiados no
cuentan con un &ea de Recursos Humanos. El 32,0% restante cuenta con algun
departamento responsable de la funcion de recursos humanos bgo distintas
denominaciones. Concretamente, la denominacion mayoritaria de esta area es Recursos
Humanos (25,6%) y més esporadicamente Departamento de Persona (4,8%), Gestion
de Persona (0,8%) o Administracion de Personal (0,8%). La funcion de Recursos
Humanos depende de Gerencia salvo en uno de los establecimientos estudiados, donde
depende del responsable de calidad. El nimero de personas que desarrollan la funcion
de Recursos Humanos en las empresas estudiadas es mas bien reducida. En el 38,4% de
los casos es una sola persona la que desarrolla este tipo de funciones 'y en e 76,8% de
los casos son menos de 4 empleados los que gestionan las funciones de Recursos

Humanos.

Tabla 16. Lafuncion de Recursos Humanos

Denominacién del érea de RRHH n %
No cuenta con &rea de RRHH 85 68,0
Depto. de RR.HH. 32 25,6
Depto. de personal 6 4,8
Gestion de personal 1 0,8
Administracion de personal 1 0,8
Total 125 100,0
N. de personal que desarrolla funciones de RRHH
1 empleado 438 38.4%
Entre2y 3 48 38.4%
Entredy 5 8 6.4%
Entre6y 10 8 6.4%
Masde 10 3 2.4%
NS/NC 10 8.0%
125 100.0%

Fuente: Elaboracion propia

Aungue exista un Departamento de Recursos Humanos, se tiende a que este se
responsabilice directamente de pocas funciones (véase tabla 17). S6lo en un 15,2% de

los casos este departamento se ocupa en exclusiva de los planes de formacion, en un
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7,2% del disefio de carreras, en un 13,6% de la seleccion de personal, en un 10,4% de la
promocion y en un 13,6% de la retribucion. Destaca también en un 20,8% de los
establecimientos estudiados que ningin departamento disefia planes de formacién y en

un 36,8% no se disefian carreras.

Tabla 17. Departamentos responsables de funciones del area de recursos humanos

Planesde Disefiode  Selecciondel Promociondel Retribuciény
formacion carreras personal personal compensacion
N % n % n % N % n %
RR.HH. 19 15,2 9 7,2 17 13,6 13 10,4 17 13,6
RR.HH. junto aotro 10 8,0 5 4,0 1 8,8 13 104 6 4,8
Departamento
Otro Departamento 47 37,6 40 32,0 83 704 72 57,6 73 58,4
Central 17 136 13 104 3 2.4 8 6,4 10 8,0
No se organizani 26 20,8 46 36,8 0 0,0 12 9,6 11 8,8
realizaen laempresa
NS/NC 6 4,8 12 9,6 6 4,8 7 5,6 8 6,4
Total 125 100,0 125 100,0 125 100,0 125 100,0 125 100,0

Fuente: Elaboracion propia.

S6lo en un 13,6% de los casos e Departamento de Recursos Humanos tiene un papel
relevante en la implantacion de la calidad (véase tabla 18). Es otro Departamento en el
70,4% de los establecimientos € que tiene un papel relevante en la implantacion de la
calidad. Tanto las funciones de comunicacion interna como de planificacion de plantilla
son asumidas mayoritariamente por otro Departamento en un 72,0% y en un 67,2%
respectivamente. Finamente, en un 41,6% de los establecimientos no se produce
negociacion colectivay solo en un 12,8% de los establecimientos €l Departamento de

RRHH tiene un papel en la negociacion colectiva.

Tabla 18. Departamentos responsabl es de funciones del area de recursos humanos (continuaci6n)
Implantacion Comunicacién Planificacion  Negociacion

delacalidad interna deplantilla colectiva
n % n % n % n %

RR.HH. 4 3,2 12 9,6 12 9,6 12 9,6
RR.HH. junto a otro Departamento 13 10,4 8 6,4 12 9,6 4 3,2
Otro Departamento 88 70,4 0 72,0 &4 67,2 32 25,6
Central 6 4,8 2 1,6 7 5,6 12 9,6
No se organizani realizaen la 7 5,6 4 3,2 2 1,6 52 41,6
empresa
NS/NC 7 5,6 9 7,2 8 6,4 13 104
Total 125 100,0 125 1000 125 100,0 125 100,0

Fuente: Elaboracién propia

3.5.1. Rotacion y cualificacion

El mercado de trabajo del sector turistico se ha caracterizado histricamente en Espafia

por contener una fuerza de trabajo con escasa capacidad negociadora debido a tres
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factores: @) los procesos de migracion interior; b) el tamafio medio relativamente
pequefio de los establecimientos, y c) la baja tradicion de dfiliacién sindical. Estos
factores comportaron unas condiciones de trabajo y empleo substancialmente peores
gue en otros sectores, especialmente € industrial. Tal y como ha explicado Mazén
(2001) €l sector hotelero catalan parte de una situacion en la que existia una oferta de
trabajo cautiva, en tanto que este sector ha monopolizado con frecuencia e mercado
laboral de los destinos turisticos. Monopolio que producia una presion a la bgja de las
condiciones de trabajo y empleo de los asalariados del sector. Sin embargo, durante la
Ultima década, y especidmente por € dinamismo que ha mostrado € sector de la
construccion en €l litoral espafol, el sector turistico se encuentran en competencia con
el sector construccién por la fuerza de trabajo, especialmente la masculina. Ello se debe
tanto a las condiciones de trabgjo (turnos y trabajo en dias festivos) y como a las
condiciones de empleo (especialmente salarios) que ofrecen de forma muy diferenciada
los sectores turistico y construccion. Por otra parte, no hay que olvidar e progresivo
aumento en € nivel de aceptacion que la poblacidn autdctona muestra hacia los puestos
de trabgjo. En e momento actual, debido a los salarios relativamente bajos en € sector
turistico, la estacionalidad, los turnos, €l trabajo en dias festivos, las pocas posibilidades
de promocién debido a pequefio tamafio medio de los centros y la estructura familiar
del control de muchos establecimientos, € sector turistico y, en particular, € hotelero,
cuenta con mayores problemas de captacion de recursos humanos, generandose un
proceso de competencia entre €l propio sector turistico por retener |0s mejores recursos

humanos.

“No hay personal para cubrir plazas. En el tltimo afio se han construido 8 hoteles en la zona. Si
ya era dificil encontrar personal ahora ain mas.[...] Existe otro sector que les hace mucha
competencia con €l personal y es el sector de la construccién, por mejores sueldos, horarios mas
establecidos. No esta bien visto ser camareros o personal de limpieza de las habitaciones, esto
hace que no estén dispuestos a trabajar en el sector. [...] El hotel abre sélo de abril a octubre,
cuando han conseguido que la gente le coja el ritmo a todos los procesos y esté realmente
motivado ya se cierra el hotel. Al afio siguiente deben volver a empezar todo”. [Entrevista 19,
Certificacion Q de calidad; 4 estrellas, litoral, cadena hoteleral

Hemos indicado que las condiciones de empleo son aspectos claves para comprender |os
motivos y formas de Gestion de la Calidad en e sector hotelero. Para verificar esta
hipétesis se interrogo a los directivos por e nimero de trabajadores “no cualificados’ y
por e numero de trabgjadores fijos a tiempo completo sobre e total de la plantilla.

Hemos clasificado a los establecimiento segin su nivel de estabilidad laboral y de

cualificacion obteniendo tres tipologias en cada caso. A efectos de generar una lectura
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mas clarificadora hemos etiquetado el nivel de estabilidad como: a) elevada estabilidad
contractual (mas de un 66% de contratos fijos a tiempo completo sobre €l total de la
plantilla); b) estabilidad contractual media (entre un 66 y un 33% de contratos fijos a
tiempo completo) y, ¢) baja estabilidad contractual (menos de un 66% de la plantilla con
contratos indefinidos a tiempo completo). En e caso del nivel de cuadificacion hemos
considerado tres categorias. @) ata cualificacion (menos del 33% de empleados no
cualificados); b) cudificacion media (entre e 33 y € 66% de empleados no
cudificados) y, c) bga cualificacion (méas del 66% de la plantilla considerada por los
directivos como no cudlificada). A partir de los datos se tabul6 la informacion de modo
gue observamos que en los establecimientos estudiados existe una elevada correlacion
entre temporalidad y descualificacion. Asi, cuando adoptamos €l nivel de estabilidad
laboral como variable independiente observamos que ésta influye positivamente en la
ratio de cualificacion. De este modo, en las empresas caracterizadas por la precariedad
contractual, € 32,1% de la plantilla estd compuesta mayoritariamente por personal de
bgja cualificacion. En cambio en las que predomina la estabilidad contractual esta
sobrerepresentado €l personal cualificado. Si adoptamos €l nivel de cualificacion como
variable independiente y calculamos los porcentgjes a partir del total marginal de las
filas observaremos una correlacion similar a caso anterior. En los establecimientos con
plantillas poco cualificadas (mas del 66% de la plantilla no cualificada) encontramos
que e 32,1% muestran tasas de estabilidad labora inferior a 33%. En cambio en las
empresas con mas empleados cualificados (menos del 33% no cualificados) solo el
16,7% son establecimientos con baja estabilidad contractual.

Tabla 19. Relacion entre cualificacion y estabilidad

Baa Estabilidad Alta NS/NC Total

estabilidad contractual estabilidad

contractual media contractual
Altacualificacion 17.9% 20.0% 32.7% 13.3% 24,0% (30)
Cuadlificacion media 28.6% 46.7% 23.1% 6.7% 28,0% (35)
Bajacualificacion 32.1% 3.3% 13.5% 73.3% 22,4% (28)
NS/NC 21.4% 30.0% 30.8% 6.7% 25,6% (32)
Total 100.0% (28) 100.0%(30) 100.0%(52) 100.0% (15) 100,0% (125)

Fuente: Elaboracién propia.

Hemos detectado una importante diferenciacion entre el tipo de destino que ofrece €
establecimiento y los niveles de estabilidad y cualificacion. Sélo € 16,1% de los

establ ecimientos urbanos tienen a una mayoria de empleados con bgjas cualificaciones y
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solo en e 1,8% de los casos un modelo de baja estabilidad laboral, en cambio en los
establecimientos litorales las proporciones se invierten notablemente. En € litora, a
menos € 33,3% de las plantillas tienen baja cualificacion y en un 43,1% de los casos
encontramos un modelo de empleo de elevada temporalidad. El tipo de destino y €
mercado de trabgjo a que se encuentra asociado constituye, por tanto, una variable

basica para comprender € modelo de gestion de la calidad de |os establecimientos.

Tabla 20. Cualificacién y estabilidad de la plantilla segiin destino turistico

Ratio de cudlificacion Ratio de estabilidad laboral
Alta Cudifi- Bga NSINC Bga Estaba- Alta NS/NC
cudlifi- caciéon cualifi- estabili- lidad estabili-
cacion media cacién dad media dad
Urbano 3B7% 268% 16.1% 21.4% 100.0% 18% 268% 66.1% 54% 100.0%
Litoral 157% 235% 333% 27.5% 100.0% 431% 216% 157% 19.6% 100.0%
Interior 11.1% 444% 11.1% 33.3% 100.0% 218% 222% 389% 11.1% 100.0%
24.0% 280% 224% 25.6% 100.0% 24% 240% 416% 12.0% 100.0%

Fuente: Elaboracion propia.

En & caso de cadenas hoteleras las diferencias son poco notables en cuanto a los niveles
de cudlificacion, si bien los directivos encuestados indicaron que éstos son superiores en
el caso de los establecimientos pertenecientes a cadenas hoteleras que en los
establecimientos independientes. En e caso de la estabilidad laboral detectamos una
mayor estabilidad en los establecimientos independientes que en las cadenas hoteleras.
Aqui se encuentra otro de los factores centrales para la competitividad de los
establecimientos hoteleros que resulta favorable a las cadenas hoteleras: la combinacion
de un modelo de bagja estabilidad en el empleo pero con elevadas cualificaciones que
permitan ofrecer un servicio de calidad atendiendo adecuadamente a la estacionalidad
del sector.

Tabla 21. Cualificaciény estabilidad de la plantilla segin pertenencia a cadenas hoteleras

Nivel de cualificacion Nivel de estabilidad
Alta Cudifi- Baa NSNC Total Baa Estabilidad Alta NSNC Total
cudifica cacién cualifica estabilidad contractual estabilidad
cién media cién contractual media  contractua

No pertenecea 21.2% 21.2% 24.2% 33.3% 100.0% 28.8% 21.2% 39.4% 10.6% 100.0%
cadena

Perteneceacadena 27.1% 35.6% 20.3% 16.9% 100.0% 15.3% 27.1% 44.1% 13.6% 100.0%
Total 24.0% 28.0% 22.4% 25.6% 100.0% 22.4% 24.0% 41.6%  12.0% 100.0%
Total 24.0% 28.0% 22.4% 25.6% 100.0% 22.4% 24.0% 41.6% 12.0% 100.0%

Fuente: Elaboracion propia.

Respecto a la relacion de los modelos de gestion de la calidad sobre la estabilidad de la
plantilla, se observa que en los establecimientos certificados predominan modelos de
empleo de baja estabilidad contractual. En el 32,6% de |os establecimientos certificados
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existe una baga estabilidad contractual mientras que en los establecimientos no
certificados este porcentaje se disminuye hasta e 16,5%. Por tanto, la certificacion se
implementa en mayor medida en las empresas mas afectadas por |la problematica de la
temporalidad, y € modelo, antes que resolver la problemética convirtiendo empleos

temporales en indefinidos, trata de gestionarla.

Tabla 22. Estabilidad de la plantilla segiin model o de gestion de la calidad
Bga  Estabilidad  Alta NS/NC Tota (%)
estabilidad contractual estabilidad
contractual media  contractual

No certificados 16.5% 26.6 % 45.6 % 11.4% 100.0 (79)
Ninguna 28.6 % - 57.1% 14.3% 100.0 (7)

Consultoria 36.4% 18.2% 27.3% 18.2% 100.0 (11)
Certificacion 32.6% 19.6% 34.8% 13.0% 100.0 (46)
Premios 40.9 % 31.8% 22.7% 45% 100.0(22)

Procedimientospropios  18.8% 26.3% 45.0 % 10.0% 100.0 (80)
Total 22.4% 24.0% 41.6 % 12.0% 100.0(125)

Fuente: Elaboracion propia.

En los establecimientos certificados existen niveles de cualificacion inferiores que los
presentes en los establecimientos no certificados. Asi, en un 17,4% de los
establecimientos certificados se indico que la plantilla estaba altamente cualificada. En
cambio en un 27,8% de los establecimientos no certificados encontramos plantillas con
cualificacion alta. Del mismo modo, detectamos mas establecimientos certificados con
plantillas de baja cualificacién que en los establecimientos no certificados (23,9% y
21,5% respectivamente). En resumen, rotacion y descualificacion constituyen dos
problemas centrales para los directivos de los establecimientos certificados y que se

gestionan por medio del modelo de gestion de la calidad.

Tabla 23. Cualificacién de la plantilla segin model o de gestién de la calidad

Alta Cualificacion Baa NS/NC Tota (%)
cualificacion media cualificacion

No certificados 27.8% 25.3% 21.5% 25.3% 100.0 (79)
Ninguna 42.9% - 28.6 % 28.6 % 100.0(7)
Consultoria 9.1% 36.4 % 27.3% 27.3% 100.0 (11)
Consultoria 9.1% 36.4% 27.3% 27.3% 100.0 (12)
Certificacion 17.4% 32.6 % 23.9% 26.1% 100.0 (46)
Certificacion 17.4% 32.6% 23.9% 26.1% 100.0 (46)
Premios 18.2 % 22.7% 22.7% 36.4 % 100.0(22)
Premios 18.2% 22.7% 22.7% 36.4% 100.0(22)
Procedi mientos propios 21.3% 30.0 % 22.5% 26.3 % 100.0 (80)
Procedimientos propios 21.3% 30.0% 225% 26.3% 100.0 (80)
Total 24.0% 28.0 % 22.4% 256 % 100.0(125)
Total 24.0% 28.0% 22.4% 25.6 % 100.0(125)

Fuente: Elaboracion propia.

239



Calidad Total y Politicas de Recursos Humanos — Andlisis de la Informacién

El problema central que se plantea en los establecimientos es el de cémo involucrar a
los trabajadores temporales y poco cualificados para con los objetivos de meora
continua de la empresa. A partir de esta problemética, de la segmentacion de la plantilla
en una fuerza de trabgo estable y cualificada por una parte, y de la necesidad de
establecer relaciones de empleo condicionadas por la temporalidad de la actividad, por
otra, que comprobaremos las dificultades y especificidades que comporta la Gestiéon de
la Calidad para el sector hotelero.

3.5.2. Reclutamiento y seleccion del personal

En genera, los informantes coinciden en sefidar las dificultades con las que se
encuentran para contratar a persona especializado. Algunos comentan que la causa
principa es la mala reputacion del sector entre la fuerza de trabajo debido a: @) horarios
muy extensos, b) trabgar los fines de semana y festivos, ¢) meses sin un solo dia
festivo; d) trato dificil con € cliente, y €) ma remunerado. Los informantes consideran,
en general, que esta situacion estéd cambiando, pero sigue resultado muy dificil encontrar
a un persona formado y motivado. De ahi que se produzcan situaciones como no tener
ninguna solicitud o una sola solicitud para cubrir un puesto de trabgjo. Esto conduce a

gue los requisitos de admision de personal sean minimos.

“Tenemos otro problema, que es la Gltima hora. Esta Gltima hora hace que no tengas anticipacion
para coger gente y formarla. Yo no sé como lo tendremos en 15 dias. Por tanto, no sé si
necesitaré mas gente. Hace algunos afios tenias una prevision en el mes de marzo sobre como iria
la temporada. Podias hacer formacion y planificacién. En estos momentos es mas dificil. Y este
problema complicala calidad. El sector tiene un déficit de vocaciones, y tiene el handycap de los
fines de semana. [...] Haria falta una campafia para cambiar la imagen del sector. Nosotros
cargamos con laimagen de la hosteleria. Pero hay que diferenciar entre hoteles y restaurantes. El
hotel tiene unos horarios mas preestablecidos y en los restaurantes no. Deberiamos hacer una
campafia de diferenciacién, de cambio de imagen. Eso nosdicen muchas veces las ETTs. Porque
los trabajadores dicen que de la hosteleria no quieren saber nada’. [Presidente de la Associacié
Hotelera Salou-Cambrils-La Pineda].

“A veces tienes que coger al primero que pase, hay muchas dificultades para encontrar personal.
Cuando se busca a un trabajador base se pide principalmente la capacidad de trabajar en equipo,
no tanto la experiencia, nosotros nos encargaremos de formarlo. Es mas importante la actitud. No
hay mas criterios estdndar, depende sobre todo del puesto que deba desempefiar. Para los
directivos se pide principamente la capacidad de mando y gestion, la experiencia y la
formacion”. [Entrevista 3, Certificacion Q de ICTE, 3 estrellas, establecimiento litoral,
independiente]
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Cabe sefidar que la mayoria de personal se contrata sOlo para una época muy
determinada (de 5 a 8 meses), 1o que desalienta a muchos candidatos que buscan una
relacion laboral estable. La competencia que sufre € sector también hace que otros
hoteles cercanos efectlen acuerdos o pactos con los empleados para contratarlos
(mejores condiciones laborales, sueldo, pagas extraordinarias...). Los establecimientos
en los que no se observan tantos problemas de reclutamiento y fidelizacion del personal
son aquellos que hemos calificado como urbanos, debido a la menor estacionalidad de
la actividad, que implica una mayor previsibilidad y adecuacién de los turnos laborales
y las facilidades de desplazamiento de los trabajadores.

En cuanto a los criterios de seleccion, en la tabla 24 se puede observar como en los
establ ecimientos certificados se encuentran sobrerepresentados los criterios de seleccion
que priman €l trabagjo en equipo (60,9%) vy la integracion en la cultura de empresa
(56,5%) respecto a los establecimientos no certificados (50,6% en los dos criterios de
seleccion), que depositan mayor atencion en variables como la flexibilidad (48,1%

frente a 28,3%) o la experiencia profesional (63,3% frente a 45,7%).

Tabla 24. Tres criterios principales en la seleccién de personal segiin modelo de gestién de la calidad

Ninguna No Certificados Consultoria PremiosProcedimien- Total
certificados tospropios
% % % % % % %
Experiencia profesional 57.1 63.3 457 727 455 62.5 56.8
Capacidad paratrabajar en equipo 28.6 50.6 60.9 72.7 50.0 55.0 54.4
Posibilidad de integracion enla 85.7 50.6 56.5 455 63.6 50.0 52.8
culturadelaempresa
Flexibilidad 85.7 481 28.3 54.5 40.9 425 40.8
Formacion académica 14.3 17.7 152 9.1 13.6 150 16.8
Obediencia 14.3 16.5 6.5 - 9.1 175 128
Disponibilidad paratrabajar - 10.1 2.2 - 45 10.0 7.2
Capacidad de mando 14.3 3.8 4.3 - 25 4.0
Simpaético - 3.8 4.3 - 4.5 3.8 4.0
Idiomas - 13 6.5 - 45 1.3 32
Don de gentes - 3.8 2.2 - - 3.8 3.2
Actitud - 25 4.3 91 - 3.8 32
Actitud - 25 4.3 9.1 - 3.8 3.2
Alegre - 1.3 4.3 9.1 - 1.3 24
Alegre - 13 43 9.1 - 13 24
Otros - 12.7 304 19.5 36.2 15.2 20
NS/NC - 12.7 28.3 9.1 27.3 16.3 184
Total 300.0 300.0 300.0 300.0 300.0 300.0 300.0
2 (237) (148) (33 (66) (240) (375)

Fuente: Elaboracion propia.
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En cuanto alos indices elaborados con respecto a esta dimensién de la calidad destacan,
tal y como se observa en la figura anexa, unos mayores niveles de cumplimiento con los
indicadores tedricos de la calidad. Por ejemplo, en los establecimientos certificados se
enfatiza méas la formacion inicial de los empleados. El 67,4% de los establecimientos
certificados indicaron ofrecer “mucha’ o “total” orientacién y formacion a sus nuevos
empleados frente a un 41,8% de las empresas no certificadas. Un elemento de interés es
la medida en que la certificacion permite reducir € requisito de experiencia profesional.
Ello se explicaria por la elevada formaizacién de los procesos de trabajo. En los
establecimientos certificados no necesariamente se produce una preferencia por los
mercados internos de trabajo, sino que las preferencias por uno u otro tipo de mercado
de trabajo es muy similar entre los distintos model os de gestion de la calidad. Frente ala
preferencia por un mercado u otro, se impone la realidad laboral del sector. A este
respecto, la certificacion supone una serie de pautas organizativas que permiten una
incorporacion mas fécil de los nuevos empleados desde € punto de vista de la
organizacion del trabgo. Ello es asi en tanto que la certificacion permite la
estandarizacion de un mayor nimero de tareas bao Odrdenes sencillas y una

autoevaluacion del desempefio.
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Figura 11. indices de calidad relativos al reclutamiento

No Procedimientos
certificados Certificados Premios propios Consultoria

Media d.t(*) Media dt Media d.t. Media d.t. Media d..
Se disefian conjuntamente con
otros departamentos estrategias de
reclutamiento 410 357 544 3.67 579 386 456 3.67 6.67 298
A igualdad de condiciones se
prefiere el mercado interno que el
externo 783 132 845 158 817 161 796 141 7.67 225
Se proporcionaalos nuevos
empleados orientaciony formacion 6.67 3.03 7.84 217 7.88 231 697 3.13 800 1.72
El DRH, ¢da més importanciaala
polivalenciao alaespecializacion? 7.35 157 7.00 193 6.74 182 733 160 7.00 219
(*) d.t.: Desviacion tipica
(**) Estandarizacidn en base a escal a endecadaria donde 10 equivale a méximo acuerdo con el enunciado,
0 a minimo nivel de acuerdo

Se disefian conjuntamente con
todos |os departamentos las
estategias de reclutamiento

Preferencia de polivalencia sobre
especidizacion

Preferencia de mercado interno
sobre externo

Se proporcionaalos nuevos
empleados orientacién y formacion

O Certificadas B No certificadas

En @ reclutamiento de persona en los establecimientos certificados se otorga mayor
importancia a la polivalencia que a la especializaciéon. De las observaciones anteriores
se deduce una preferencia por un mercado de trabajado interno y una fuerza de trabgjo
polivalente. Esta combinacién es la més dificil de obtener en las empresas, en tanto que

se acostumbra a considerar que solo un desarrollo profesional en la misma empresa

243




Calidad Total y Politicas de Recursos Humanos — Andlisis de la Informacién

puede generar a medio y largo plazo este tipo de persona polivalente. La pregunta que
se infiere es en qué medida la gestion de la calidad permite que un personal sin una
trayectoria dilatada dentro de la empresa pueda adquirir la polivalencia. Este sera un
aspecto clave de las nuevas formas de organizacion del trabajo. Hemos de sefidar, sin
embargo, que la polivalencia se considera como una excepciéon a la norma, sdlo apta

para ocasiones puntuales y vinculada a unas condiciones de empleo precarias

“A veces alguien tiene que cubrir una baja, por €emplo un marroqui, que se ha quedado después
haciendo suplencias. En este caso interesa que sea una persona muy polivalente, que si un dia
tiene que ponerse en la barra se ponga 'y si a dia siguiente tiene que pintar una pared que lo
haga” [Entrevista6, Certificacion Q de ICTE, 3 estrellas, establecimiento litoral, independiente]

3.5.3. Trabajo en equipo

Entre los establecimientos certificados existe una mayor propension a que exista una
estructura de trabgjo en equipo més desarrollada que entre los establecimientos no
certificados. Al respecto, un indicador es que en e 54,4% de los establecimientos
certificados la totalidad de la plantilla esté integrada en grupos de trabajo, mientras que
s0lo el 38,0% de los establecimientos no certificados tienen a toda su plantilla integrada
en equipos. Un aspecto relevante en la distincion entre la gestion de los recursos
humanos de los establecimientos certificados y en los no certificados es € nivel de
penetracion de las formulas de gestion basadas en la calidad segin grupos profesionales.
De este modo, en los establecimientos certificados encontramos a 72,5% de los
operarios y a un 94,2% de los directivos integrados en equipos. En cambio, en los
establecimientos no certificados sdlo un 56,9% de los operarios y un 81,2% de los
directivos estan integrados en equipos de trabagjo. Se observa, por tanto, una préctica en
la que la gestion de la calidad no acanza a toda la plantilla por igual, sino que se
produce una elevada segmentacion de las prescripciones de la gestion de la calidad en

funcidn de la posicion en la empresa.

La segmentacion de la plantilla con respecto a la calidad se ilustra con la informacion
acerca de las ventgjas del trabajo en equipo (véase tabla 25). Las ventgjas del trabagjo en
equipo se comunican a todo e personal en poco mas de la mitad de los
establecimientos estudiados (65,2% de los establecimientos certificados y 57,0% de los
no certificados). Asi, en e 12,7% de los no certificados las ventgjas de trabajo solo se

explican alos jefes de departamento y en un 6,5% en |os establecimientos certificados.
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Tabla 25. Tipo de personal a que se explican las ventajas del trabajo en equipo

No Certificados  Total

certificados
Todo el personal 57.0% 65.2% 60.0%
Jefes de departamento. 12.7% 6.5% 10.4%
NS/NC 8.9% 10.9% 9.6%
No se explican las ventgjas del trabajo 21.5% 17.4% 20.0%

en equipo
100.0% (79) 100.0%(46)  100.0%

Fuente: Elaboracion propia

Otro indicador relevante de la segmentacion de la plantilla con respecto a los preceptos
de la calidad es la actitud de los empleados hacia € trabgjo en equipo. Ta y como se
observa en la siguiente tabla, existe una actitud mas favorable hacia esta forma de
organizar € trabajo en los directivos que entre los operarios. En genera, la actitud de
los empleados hacia e trabgo en equipo es positiva. Sin embargo, hemos podido
observar que la presencia de trabajo en equipo no ha modificado substanciamente la
actitud hacia esta forma de trabgjo de modo que las diferencias entre establecimientos
certificados y no certificados son muy reducidas. Incluso entre los operarios es més
habitual actitudes negativas en los establecimientos certificados (4,3%) que entre los
establecimientos no certificados (1,3%).

Tabla 26. Actitud del personal en |a participacion de equipos (operarios)

Operarios Directivos Personal administrativo
No  Certifi- Total No Certifi- Tota No Certifi Tota
certifica- cados certifi- cados certifica -cados

das cados dos
Muy negativa 1.3% 8% - - - - 22% 8%
Mas bien negativa - 43% 1.6% - - - 6.3% 43% 56%
Regular 89% 87% 88% 2.5% 1.6% 6.3% 22% 4.8%
Mas bien positiva 228% 19.6% 21.6% 51% 22% 4.0% 41.8% 50.0% 44.8%
Positiva 39.2% 50.0% 43.2% 39.2% 47.8% 424% 165% 23.9% 19.2%
Muy positiva 89% 17.4% 12.0% 36.7% 43.5% 39.2% 114% 8.7% 10.4%
Muy positiva 89% 174% 12.0% 36.7% 435% 392% 114% 87% 10.4%
NS/NC 7.6% - 4.8% 89% 65% 80% 17.7% 8.7% 14.4%
NS/NC 7.6% - 4.8% 89% 65% 80% 17.7% 87% 14.4%
No hay trabajo en 11.4% - 7.2% 7.6% 4.8% - - -
eguipo para este grupa
No hay trabajo en 11.4% - 7.2% 7.6% 4.8% - - -
€quipo para este grupc
Total 100.0% 100.0% 100.0% 100.0% 100.0% 100.0  100.0% 100.0 100.0%

% %

(79) (46) __(125) (79) ___(46) _(125) (79) __(46) _ (125)
Fuente: Elaboracion propia
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En los establecimientos certificados encontramos con frecuencia tanto circulos de
calidad (60,9%) como equipos de proyecto (58,7%). En cambio, estas formas de trabgjo
son menos frecuente en los establecimientos no certificados (32,9% y 39,2%
respectivamente). No podemos olvidar el componente atamente subjetivo de los
directivos a indicar la existencia de circulos de calidad o equipos de proyecto.
Generalmente, cada directivo entiende de diferente forma estos model os de organizar €l
trabajo. Existe una tendencia a identificar la coordinacion interdepartamental como
equipos de trabgjo, o, incluso, circulos de calidad. A través de los comentarios de los
entrevistados, sdlo en las grandes cadenas hoteleras se ha detectado la participacion de
empleados de diferentes departamentos en los que se produce una aproximacion a lo
gue tedricamente se define como circulos de calidad y mas orientado a la solucién de
conflictos interdepartamentales que hacia la mejora continua.
“No han encontrado grandes problemas, les a servido mucho para la involucracion del personal.
También para hacer una reflexién interna. Para repasar muchos procesos que se hacen sin
reflexionar. Ver que las cosas se podian hacer de otra forma. Ha costado un poco la motivacion
de algunas personas que llevaban trabajando mucho tiempo de la misma forma. Han buscado la
colaboracion de otros hoteles con los que tienen contacto para que les ayuden, por ejemplo: el
jefe de cocina no estaba convencido de poder poner ala préctica todo lo que les exige €l nuevo
sistema. Solucién: se pusieron en contacto con otro hotel que seguia estos procedimientosy que
tenia un jefe de cocina que era del mismo pueblo que el suyo. Cuando €l jefe de cocina vio que

un compatriota suyo podia hacerlo dijo: pues si ese puede yo también” [Entrevista 17,
Certificacion Q de ICTE, 3 estrellas, litoral, independiente]

Respecto a la tabla y grafico resumen de indices de calidad en € trabajo en equipo
destacaremos los siguientes elementos. 1) Mayores niveles de presencia de trabajo en
equipo en todos los grupos profesionales y comunicacion de las ventgjas de esta forma
de trabajo que en los establecimientos no certificados; 2) La existencia del trabajo en
equipo no ha modificado substancialmente las actitudes de ningun colectivo profesional
respecto a esta forma de trabgjo, y 3) Una relacion inversa a la esperada en cuanto a la
presencia de conflictos en los grupos de trabgjo. Es mas frecuente que se produzcan
conflictos en los grupos de trabajo en los establecimientos certificados que en los no
certificados. Ello se debe a papel central que juegan los grupos de trabajo y por tanto
las tensiones inherentes a las relaciones de control entre empleados se hacen més
patentes. Este aspecto sera desarrollado con mas detalle en el apartado 3.5.8. dedicado

al problema del conflicto y la satisfaccion entre los empleados.
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Figura 12. indices de calidad relativos al trabajo en equipo

No Procedimientos
certificados Certificados Premios propios Consultoria

Media dt Media dt Media d.t. Media d.t. Media d.t.

Existe estructuradetrabajo en equipo 779 303 926 127 886 1.68 826 273 841 169

Existen acciones paraincrementar el trabajo

en equipo 6.27 375 798 314 714 329 6.99 352 775 299

Seexplican ventajas detrabajo en equipo 769 424 826 383 7.73 429 810 395 818 4.05
% de plantillaintegradaen equipo (**) 634 392 766 314 7.76 337 6.88 373 723 345

% de operariosintegrados en equipo 569 432 725 358 722 398 6.24 416 541 4.55
% dedirectivosintegrados en equipo 812 368 942 205 952 175 847 335 955 151

% de Personal admitivo. integradoenequipo 6.18 440 7.52 390 752 397 6.66 433 7.27 369
Actitud del personal en laparticipacion de

equipos (operarios) 755 168 779 169 765 160 7.63 168 7.73 201
Actitud del personal en laparticipacion de
equipos (directivos) 886 121 907 091 9.02 098 885 121 917 118
Actitud del personal en laparticipacion de
equipos (admitivos.) 827 138 833 205 842 152 845 120 833 167
Los empleados de laDRH/Calidad realizan
lamayor parte de su trabajo en equipo 521 380 735 315 750 322 583 379 733 285

LosempleadosdelaDRH/Calidad
participan en equiposinterdepartamentales 4.69 382 7.60 289 7.06 357 510 381 767 274
(*) Estandarizacién en base a escal a endecadaria donde 10 equivale amaximo acuerdo con el enunciado,
0 a minimo nivel de acuerdo.
(**) Los indices que se refieren a porcentajes deben ser multiplicados por 10 para su lectura.
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Existe estructura de trabajo en equipo
10.00
Actitud de |os administrativos hacia & )

participacion en equipos

Existen acciones paraincrementar €
trabajo en equipo

Ausenciade conflictos

Seexplican ventgjas de trabajo en
equipo

Actitud de los directivoshaciala

pérticipacion de equipos % de plantillaintegrada en equipos

Actitud de los operarios haciala
participacion en eguipos
% de administrativos integrados en

exipos % de directivos integrados en equipos

O Certificadas B No certificadas

3.5.4. Participacién y autonomia

La participacion y la autonomia son dos aspectos bien diferenciados en los
establecimientos estudiados (tabla 27). Por una parte, se insta a los empleados a la
participacion, esenciamente por medio de sistemas de sugerencias y reuniones,
mientras que la autonomia detectada es mas discursiva que real. De hecho, en ninguno
de los establecimientos certificados se indicd que los equipos de trabajo tienen total
autonomia. En un 56,6% de los establecimientos certificados se indico que los equipos
de trabgjo tienen una autonomia “elevada’ o superior frente a una 26,6% en € caso de
los establecimientos no certificados. Encontramos, por tanto, una elevada diferencia

porcentual (30%) entre un tipo y otro de establecimientos.

Tabla 27. Grado de autonomia de |0s equipos
No Certificados Total

certificados
Ninguna 1.3% 8%
Muy baja 6.3% 2.2% 4.8%
Baa 6.3% 10.9% 8.0%
Medio 41.8% 26.1% 36.0%
Medio 41.8% 26.1% 36.0%

Elevado ______  127% 3700  216%
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Muy elevado 10.1% 19.6% 13.6%
Total autonomia 3.8% 24%
NS/NCy no existen grupos de trabajo 17.7% 4.3% 12.8%
Total 100.0% (79) 100.0% (46) 100.0% (125)

Fuente: Elaboracion propia.

Tal y como se observa en la tabla 28, los empleados, ya sea en empresas certificadas o
no certificadas, poseen unos niveles de planificacion de su trabgjo muy reducidos. El
24,8% del total no planifica en absoluto su trabajo o su capacidad de planificacion es, a
juicio de los directivos, muy baja. En €l caso de los establecimientos certificados
encontramos que los empleados tienen una mayor capacidad de planificacion del trabajo
de modo que € 26,1% tienen una capacidad de planificacion superior a regular mientras
gue en los establecimientos no certificados el porcentge es del 16,5%. En generd, los
empleados no muestran mucha autonomia en su trabgjo. Tienen unas tareas muy
estipuladas y, a lo sumo, pueden decidir € orden con € que redizarlas. Ademas,
también es significativo que exista escaso interés por aumentar la autonomia de los
empleados de modo que la satisfaccion con € actual estado de autonomia de los
empleados en los establecimientos no certificados acanza e 63,3%, en e caso de los
certificados es del 58,7%.

Tabla 28. Grado en que los empleados participan en la planificacion de su trabajo

Directivos Operarios
No Certifica Total No Certifica Total
certificados  dos certifica dos
dos

No lo planifican 1.3% 8% 11.4% 13.0% 12.0%
Es muy baja 1.3% 8% 139% 109% 12.8%
Esbaja 3.8% 2.4% 241% 283% 25.6%
Esregular 2.5% 43% 3.2% 139% 19.6% 16.0%

Eselevada 8.9% 21.7% 13.6% 89% 87% 88%

Es muy elevada 39.2% 41.3% 40.0% 51% 87% 6.4%

Lo planificatotalmente 29.1% 30.4% 29.6% 25% 87% 4.8%
NS/NC 13.9% 22% 9.6% 203% 22% 13.6%
100.0% 100.0% 100.0% 100.0% 100.0% 100.0%

Fuente: Elaboracién propia.

Tabla 29. Se formulan estrategias para aumentar la autonomia de |os empl eados
No certificados Certificados Total

No. porque no es necesaria 36.7% 21.7% 31.2%
No, porque no es necesaria 36.7% 21.7% 31.2%
No, porgue la que hay es suficiente 26.6% 37.0% 30.4%
No, porgue laque hay es suficiente 26.6% 37.0% 30.4%
S 22.8% 39.1% 28.8%
S 22.8% 39.1% 28.8%
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100.0% 100.0% 100.0%

Fuente: Elaboracion propia

Las limitaciones a la autonomia de los empleados se relatan en los siguientes
parégrafos, de manera que hemos podido observar un elevado grado de especializacion
y estandarizacion del trabgjo, en € que los empleados “no se pueden dispersar”, que

viene a cuestionar €l grado real de autonomia en las empresas estudiadas.

“Existen directrices muy claras desde el grupo empresarial. Pero los operarios son mas, son
mucha gente y no se pueden dispersar”. [Entrevista 8, Certificacion Q de ICTE, 3 estrellas,
litoral, cadena hotelera]

“Los directivos tienen autonomia total y los operarios siempre tienen que contar con los

directivos. Su autonomia no puede ser total”. [Entrevista 14, Certificacion Q de ICTE, 3
estrellas, litoral, independiente]
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Figura 13. indicesde calidad relativos a la autonomiay ala participacion

No Procedimientos

certificados Certificados Premios propios Consultoria
Autonomiay participacion Media dt Media dt Media dt. Media dt. Media d.t.
Grado de autonomia de |os equipos de
trabajo 544 207 606 169 619 212 570 188 545 212
Se formulan estrategias paraaumentar la
autonomia de los empleados 419 411 589 389 568 417 458 426 636 393
En que grado los directivos participan en la
planificacion de su trabajo 819 209 833 142 894 141 822 208 850 123
En que grado |os operarios participan en la
planificacion de su trabajo 460 269 493 293 455 305 475 272 317 266
En que grado |os administrativos participan
en la planificacion de su trabgjo 585 266 533 283 533 345 593 257 417 297
Se promueve un estilo de direccion
participativa con los directivos 699 278 789 183 795 205 748 242 6.67 316
Participan |os empleados en el disefio de
los puestos de trabajo 232 281 344 319 348 345 222 280 300 341
Participan los sindicatos en lagestion dela
calidad 104 307 217 417 136 351 141 350 273 467
Indique el grado en el quela
DRH/CALIDAD todos saben sumision 731 321 822 188 913 195 751 307 848 174
Siempre se delegalatoma de decisiones
hasta el nivel méas bajo posible 591 311 520 330 575 335 59 333 485 312

(*) Estandarizacion en base a escala endecadaria donde 10 equivale a méximo acuerdo con el enunciado,

0 a minimo nivel de acuerdo.
(**) Los indices que se refieren a porcentajes deben ser multiplicados por 10 para su lectura.

Grado de autonomia de los
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hasta el nivel mas bajo
posible

utonomia de los empleados
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trabajo
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directivos

OCertificadasB No certificadas
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Como se observa en € resumen de indicadores y gréfico anterior, encontramos niveles
muy bajos de autonomia en el conjunto de las empresas estudiadas con la salvedad de
los directivos. Estos niveles descienden alln mas cuando se abordan aspectos més
concretos, como la capacidad de los empleados para disefiar sus puestos de trabgjo o
planificar el desempefio de las actividades concretas. Asimismo, es destacable observar
como la delegacion de toma de decisiones en los establecimientos certificados es
inferior a caso de los establecimientos no certificados. Los indicadores de autonomia,
gue son de por s relativamente bajos se ven aln mas limitados por € indicador relativo
alatoma de decisiones a nivel méas bajo posible.
“Laposibilidad de que cada uno haga de acuerdo a sus conocimientos depende un poco del clima
laboral pero también de que existe la creencia de que hagan lo que hagan, piensen lo que
piensen, acaban decidiendo los de arriba. Su trabajo estéd més preestablecido, el trabajador en un
equipo es dificil que tenga autonomia individual. Si pueden hacer sugerencias pero no tomar
decisiones’. [Entrevista 17, Certificacion Q de ICTE, 3 estrellas, litoral, independiente]
En cuanto a participacion del personal normamente se remite a las reuniones y a la
creacion de algun tipo de sistema de sugerencias. Pero, dificilmente se produce un
sistema formal de participacion. Las reuniones en las que se emplaza a la participacion
se establecen para detectar problemas, pero esencialmente para comunicar decisiones
de arriba hacia abajo. Se detecta esencialmente un sistema de recepcidn de sugerencias
informal y que se concreta en observaciones como las siguientes:. “claro, pueden decir 1o

”

gue quieran cuando quieran...”, “mi puerta siempre esta abierta’, “en e fondo, todo se
sabe, nos conocemos’, “ s alguien tiene algo viene y lo dice’. Cuando los directivos
entrevistados se refieren a un sistema con elevada autonomia y participacion ésta se
inscribe en: “ s, dentro de los procedimientos establecidos...”; “no hay mucho lugar para
tomar decisiones’ ; “ya viene todo muy definido por los procedimientos’, “pero pueden
proponer ideas en las reuniones... las escuchamos’. De hecho, la autonomia se reconoce
a los miembros de la direccion, mientras que entre |os operarios su autonomia se reduce
a una “hoja de sugerencias’ y sus funciones vienen claramente pautadas en un
“manual”. La autonomia, entonces, se reduce a propuestas de mejora que seran cribadas
por la direccion. La autonomia se adscribe a la direccién en funcién de haber
incorporado la perspectiva empresarial, de su involucracion con los objetivos de la

empresay ésta a la permanencia en la empresa.

“Losdirectivostienen que tener mas reflejos, mas independencia. Su objetivo es que los clientes
estén contentos y solucionar todos los problemas que surjan en su departamento para el 6ptimo
funcionamiento de su departamento. Los trabagjadores no tienen autonomia para tomar
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decisiones, pero si que tienen una hoja de sugerencias. Todo aquello que consideren que puede
ser mejorado pueden anotarlo en la hoja de sugerencias, posteriormente, en las reuniones
semanales entre los jefes de departamento estas sugerencias serdn analizadas y, si se considera
pertinente, seran aplicadas. Un empleado no puede cambiar una silla de sitio porque quiera,
puede poner en la hoja de sugerencias que cree que la silla estara mejor en otro sitio por larazon
gue sea, en la reunion contemplaremos esta sugerencia y si se cree conveniente se hara. En €l
manual que se les facilita tienen explicitado cuales son sus funciones. Dentro de este ambito de
accion, puede decirse que tienen autonomia 100%. Los jefes de departamento tienen que mirar
principalmente por el cliente por lo que ellos deben tener la autonomia suficiente como para
satisfacer al cliente en todo momento. Si por cualquier incidente el jefe del bar decide que debe
invitar una copa a un cliente puede hacerlo, ahora, lo que no puede es invitarle cada dia, esto se
debatiria en la reunion semanal”. [Entrevista 3, Certificacion Q de ICTE, 3 estrellas,
establecimiento litoral independiente]

Para comprender 1o que venimos describiendo hemos de sefidar que la gestion de la
calidad por medio de la certificacion implica una reduccion de la discrecionaidad en la
gjecucion de tareas por parte de los empleados. Observamos gue la gestion de la calidad
supone la extension de procedimientos que estandarizan todos los trabagjos. De hecho,
el modelo de gestion de los recursos humanos en las empresas que han implementado la
calidad no ha cambiado de manera substancial e modelo de autonomiay participacion,
mas al& del cambio en la retérica. Los recursos humanos de los hoteles se gestionan de
la forma tradicional y, sobre todo, con una alta utilizacion de recursos informales en la
comunicacion, la participacion y e trabajo en equipo. Algo similar ocurre con las
recompensas. Asi, conceptos como €l de direccién participativa o € de mejora continua,
también producen un efecto extrafio en las preguntas. Todos responden que si, por
supuesto, pero se da la sospecha de que responden pensando que es la opcion més
correcta, sin gue exista un conocimiento concreto del significado del concepto. Esto
sucede incluso con las personas que han recibido formacion concreta referente a la
gestion de calidad. La autonomia es mayor en las nuevas funciones incorporadas a la
gestion de los establecimientos turisticos, en especial |as actividades externalizadas y en
aguellas tareas, como & mantenimiento, en que, por su naturaleza persiste un mayor
control de los empleados del proceso productivo. En las actividades centrales del
negocio y, particularmente, en aguellas que existe una relacion directa con € cliente se
restringe la autonomia.

“Unos tienen un trabajo mas marcado que otros pero es algo que depende del tipo de trabajo. Por

ejemplo: las sefioras de limpieza tienen que hacer unas tareas muy determinadas, mientras que

los de animacion pueden programar lo que quieren hacer”. [Entrevista 10, Certificacion Q de
ICTE, 3 estrellas, litoral, independiente]

La gestion por procesos no implica, necesariamente, mayor autonomia, en tanto que €

responsable de cada proceso continua asignando y supervisando las tareas. Pese a la
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existencia de una organizacion orientada a los procesos, aquellos que participan de estos
pueden, en la préactica ser gienos ala amplitud del proceso. Hemos de tener presente que
la responsabilidad sobre €l proceso de trabgo no radica en € grupo sino,

mayoritariamente, en los jefes de departamento.

“Los jefes de departamento y los directivos no solo deben realizar su trabajo propio sino que
ademés, debe responsabilizarse del trabajo de su equipo, por lo tanto deben tener mas margen de
maniobra. Sus tareas abarcan una diversidad mayor. Permitirles méas capacidad de reaccion.
Existen diferentes grados de responsabilidad. El director general tiene mucha autonomia
referente a su trabajo, sin embargo un jefe de personal tiene autonomia solo en lo referente a su
departamento. Mas que autonomia en la planificacion de su trabajo se intenta ensefiar al personal
adecidir que eslo més importante. Ej. Si un botones tiene a unos clientes esperando para que les
[leve las maletas y tiene que colocar las botellas de agua para una reunion para la que falta una
hora, se leintenta ensefiar que si paralareunion todaviafalta una hora, primero debe acomparfiar
alos clientes a la habitacién, puesto que todavia tiene tiempo para colocar el agua antes de que
de comienzo la reunion. El no decide si su trabajo es o no llevar las maletas y colocar el agua,
pero debe decidir que faenas tienen prioridad en cada momento. Lo que se pretende es que no se
tenga gque estar mandando al botones que es o que tienen que hacer en cada momento, se le
ensefia a tomar decisiones sobre la distribucion de su tiempo y su trabajo” [Entrevista 4,
certificacion Q de ICTE, 4 estrellas, urbano, cadena]

“Al ser grupos interdepartamentales y a pesar de tener procesos con objetivos idénticos ven las
cosas de diferentes maneras y alos directivos se les asigna la funcién de organizar” [Entrevista
42, certificacion SO 9002, 4 estrellas, urbano, cadena hotelera]

3.5.5. Formacién parala calidad

La formacion constituye un elemento altamente diferenciador entre los establecimientos
certificados y los no certificados. En primer lugar, porque e modelo de gestion de la
calidad de los establecimientos certificados implica mayores tasas de formacion
agregada y, en segundo lugar porque los niveles de formacion se distribuyen més
igualitariamente entre todos los grupos profesionales. De hecho en los establecimientos
certificados no se establecen a priori distinciones entre operarios no cualificados y
cudificados en cuanto a la existencia de planes de formacion. Asi, en los
establecimientos certificados e 73,0% de los directivos, e 71,8% de los operarios
cudificados y € 71.3% de los no cudificados recibe formacién. En cambio en los
establecimientos no certificados estos porcentajes disminuyen significativamente al
52,5%, 43,3% y 33,4% respectivamente. Se observa, por tanto, que en los
establecimientos no certificados se discrimina la formacion en funcion de la categoria
profesional. La notable diferencia entre formacion en los dos tipos de establecimientos
estudiados se ilustra en la tabla y grafico siguiente. Por gemplo, la diferencia de

porcentgjes entre la existencia de planes de formacién para los operarios no
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cualificados entre establecimientos certificados y no certificados alcanza el 35% (58.3%

en e caso de los no certificados y 93.17% los certificados).
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Figura 14. indices de calidad relativos a la for macion

No certificados Certificados Premios

Procedimientos
propios

Consultoria

Formacién Media dt Media dt Media d.t.

Porcentgje de personal que

recibe formacién parala

calidad (direccion eingenieros) 525 476 7.30 4.33 6.82 4.61
Porcentaje de personal que

recibe formacion parala

calidad (administrativos) 404 457 686 4.33 589 486

Porcentgje de personal que

recibe formacién parala

calidad (operarios cualificados) 4.33  4.47 7.18 4.25 594 457
Porcentaje de personal que

reciben formacion parala

calidad (operarios no

cualificados) 3.34 421 713 427 572 482
Se proporcionaalos nuevos

empleados orientaciony

formacion 6.67 3.03 7.84 217 788 231

Media d.t.

5.76 4.70

4.71 4.58

5.02 4.43

4.04 4.32

6.97 3.13

Media  d.t.

8.78 3.31

7.78 3.63

7.78 441

7.78 441

8.00 1.72

(*) Estandarizacion en base a escala endecadaria donde 10 equivale a maximo acuerdo con el enunciado,

0 al minimo nivel de acuerdo.

Porcentaje de personal que recibe
formacién para la calidad (direccion e

ingenieros)
10.00

]

b

Porcentaje de personal que recibe
formacién para la calidad (operarios no
cualificados)

Se proporciona a los nuevos empleados
orientacion y formacion

OCertificadas [ No certificadas

Porcentaje de personal que recibe
formacion para la calidad
(administrativos)

Porcentaje de personal que recibe
formacioén para la calidad (operarios

cualificados)

Como se puede observar en la tabla 30, sdlo en un 4,54% de los establecimientos

certificados no existe plan de formacién para ningiin grupo de trabajadores. En cambio

en los establecimientos no certificados e porcentge es de 250%. En los

establecimientos certificados se presta mayor atencion a la formacion de los operarios,
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hasta el punto en gque existe mayor probabilidad de que se hayan establecido planes de

formacion para este colectivo que paralos directivos.

Tabla 30 . Caracteristicas de los planes de formacién
Existe un plan de formacién y entrenamiento para... (respuestas afirmativas)

Directivos Operarios Operarios no Administrativos  Ningun grupo recibe
(%) cualificados (%)  cualificados (%) (%) formacion (%)
No certificados 63.85 66.62 58.30 58.30 25.00
Certificados 88.63 93.17 93.17 84.09 454
Total 73.24 76.69 71.53 68.94 17.24

La formacion imparte la filosofia y principios de la calidad (respuestas afirmativas)

No certificados 60.61 56.06 43.94 48.48 34.85
Certificados 82.93 65.85 63.41 63.41 14.63
Total 69.16 59.81 51.40 54.21 27.10

La formacion de calidad imparte contenido: estrategias para la solucion de problemas (respuestas afirmativas)

No certificados 59.42 55.07 43.48 52.17 34.78
Certificados 85.37 56.10 48.78 53.66 12.20
Total 69.09 55.45 45.45 52.73 26.36

La formacion de calidad imparte contenido: Herramientas de control parala calidad (respuestas afir mativas)

No certificados 58.57 55.71 44.29 48.57 34.29
Certificados 85.37 65.85 56.10 63.41 12.20
Total 68.47 59.46 48.65 54.05 26.13

Fuente: Elaboracién propia.

En cuanto a la formacién orientada a la calidad, observamos una mayor tendencia a que
se imparta la filosofia y principios de la calidad que acciones mas concretas como la
orientada a herramientas de control de la calidad. ES destacable, como venimos
observando, la mayor proporcion de trabagjadores, en todos los grupos laborales, que
reciben formacion en aspectos de la calidad cuando se trata de empresas certificadas.
Destaca que en torno a la mitad de los operarios cualificados o no cualificados reciben
formacion especifica en torno a herramientas de control de la calidad. Pero, debemos ser
especialmente criticos con los datos referidos a formacion. En genera, la formacién
para empleados no cualificados se circunscribe a “manual de bienvenida’. A partir de
las entrevistas realizadas se observa que sdlo los directivos reciben una formacion més
especifica para solucionar problemas y controlar todos los procesos de trabgjo. Con
respecto a control posterior de los empleados para saber s se han adquirido los
conocimientos y habilidades necesarios, es mas bien escaso, de hecho algunos
reconocen gue Unicamente tienen control a partir de los cuestionarios de los clientes y la
principal variable explicativa aportada por los entrevistados para justificar las lagunas

formativas es la elevada rotacion del personal. No obstante, hemos podido comprobar
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gue & hecho de que e modelo de calidad se fundamente en la certificacion ha influido
positivamente en la superacion de este problema.

“La excesiva rotacion del persona hace muy dificil la adecuada formacién del mismo. Es
necesario que una persona esté constantemente detras para comprobar que |os procedimientos se
siguen correctamente. Durante las épocas de mucho trabajo esta tarea se hace muy dificil sino
imposible’. [Entrevista 2, Certificacion Q de ICTE, 3 estrellas, litoral, independiente]

“Nosotros pensamos que en €l tema de la formacidn no se ha avanzado todo lo que hacia
falta[...]. Este aflo no habra fondos para la formacion del FORCEM y los empresarios deberén
pagar la formacion y creo que tendremos un problema. Porque los empresarios no estan
concienciados, no valoran la formacién como inversién, la perciben como un coste o una
subvencion. E incluso, algunos la ven como una molestia. Tiene que haber un cambio de
mentalidad porque este tema es inexorable. EI empresario que no cambie de mentalidad morira.
Y el sector turistico esinmisericorde en este sentido. Aqui no te puedes salvar ni con politicas ni
con subvenciones, porque los touroperadores que trabajan a nivel internacional y los turistas
escogen €l destino en funcion delo que aelloslesinteresay delo que ellos quieren. [...] Estamos
en las manos de intereses empresariales que son gjenos a los intereses de nuestro territorio. No
tenemos agencias de aviacion propias que trabajen con los intereses de nuestra provincia, no
tenemos acciones en estas empresas y, por tanto, no podemos establecer posiciones de fuerza
parasituar nuestra area en el mapainternaciona” [ Secretari general de la UGT ala provincia de
Tarragona].

3.5.6. Mgoracontinua

En cuanto a los indicadores de mejora continua hemos detectado, a igua que en los
indicadores relativos a la autonomia y la participacion, una distancia importante entre la
difusion de sus principios generales y su concrecion en acciones practicas (tabla 31). En
cuanto a las acciones orientadas a la mejora continua, hemos observado cémo los
principios de la calidad se promueven ampliamente entre los directivos. Solo en el 2,6%
de las empresas no se promueve e principio de megora continua de modo que una
amplia mayoria de establecimientos estaria promoviendo la direccion participativa
entres sus directivos.

Tabla 31. Se promueve el principio de mejora continua entre los directivos

No certificados  Certificados Total
No 2.8% 2.2% 2.6%
Muy poco 0%
Poco 4.2% 2.6%
Algo 7.0% 4.3%
Bastante 19.7% 15.2% 17.9%
Mucho 47.9% 56.5% 51.3%
Totalmente 18.3% 26.1% 21.4%
Total 100.0% 100.0% 100.0%

Fuente: Elaboracién propia.

El problema fundamental radica en convertir esos principios en acciones concretas de

mejora continua y su vinculacion con un sistema de recompensas (tabla 32).
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Concretamente, existe una mayor valoracion de los esfuerzos de mejora proporcionados
por los empleados que su concrecion en indicadores de mejora de la calidad del
desempefio. Por gemplo: en e 50,7% de los establecimientos no certificados no se
realizan o se realizan pocas acciones para determinar s hay una mejora significativa de
la calidad entre los trabajadores poco cualificados. Hay que sefialar que este porcentaje
desciende a 26,9% en e caso de los establecimientos certificados. Estos porcentagjes

son igualmente elevados en el caso de operarios cualificados y directivos.

Tabla 32. Grado en que se realizan acciones para determinar si hay mejora significativa en la calidad segin

grupos profesionales
Directivos Operarios cualificados Operarios no cualificados
No Certifi- Total No Caetifi- Total No Certifi- Total
certifi- cados certifi- cados certifi-  cados
cados cados cados
Nada 324% 119% 245% 314% 146% 252% 406% 171%  31.8%
Poco 74% 95% 82% 86% 98% 9.0% 101% 9.8% 10.0%
Algo 191% 31.0% 23.6% 20.0% 39.0% 27.0% 21.6% 37.5% 25.5%
Mucho 294% 31.0% 30.0% 314% 29.3% 30.6% 246% 26.8% 25.5%
Totalmente 118% 16.7% 13.6% 86% 73% 81% 5.8% 7.3% 6.4%
Total 100.0% 100.0% 100.0% 100.0% 100.0% 100.0% 100.0% 100.0% 100.0%

Fuente: Elaboracion propia

Continuando con la escasa concrecion respecto a la implementacion practica de la
mejora continua no existe, por norma general, un sistema de recompensas vinculado a la
mejora de la calidad. Asi, en un 63,89% de los establecimientos no certificados y en un
43,9% de los certificados no encontramos ningln empleado con retribuciones que
dependan directamente de la mejora de la calidad como tampoco hay una preocupacion

por observar por medio de encuestas |os indices de satisfaccién de los empleados.

Tabla 33 . Porcentaje de empleados que tiene un salario que depende
del sistema de recompensas ala calidad

No certificados Certificados Total

Ningun empleado 63.89 % 43.9 % 56.64 %
Entreel 1y el 10% 20.83% 12.2% 17.7%
Entreel 11y el 30% 2.78 % 9.76 % 5.31%
Entreel 31y el 50% 4.17 % 19.52% 9.73%
Entre 51 y 100% 8.34% 14.64 % 10.61 %
Total 100.0 %(79)  100.0 %(46) 100.0%(125)

Fuente: Elaboracion propia.

En muchos casos €l sistema de mejora continua se reduce a un sistema de colaboracion

con los trabgjadores, recabando sus sugerencias. Sin embargo, ya hemos podido
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observar en apartados anteriores la escasa operatividad e informalidad de este sistema

como mecanismo de participacion orientado ala calidad.
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Figura 15. Indices de calidad relativos a la mejora continua

No Procedimient
certificados Certificados  Premios ospropios  Consultoria

Media dt Media dt Media d.t. Media d.t. Media d.t.

Se promueve el principio de mejora

continuaentre los directivos 7.63 210 833 165 864 111 8.13 155 8.03 1.25
En qué medidaserealizan acciones para

determinar si hay mejorasignificativoen

lacalidad (directivos e ingenieros) 452 365 577 305 538 356 490 3.66 5.50 3.29
En qué medida serealizan acciones para

determinar si hay mejorasignificativoen

lacalidad (administrativos) 404 356 526 3.06 440 4.02 451 3.60 4.75 2.75
En qué medida serealizan acciones para

determinar si hay mejorasignificativoen

lacalidad (operarios cualificados) 443 351 512 285 488 349 480 348 475 2.75
En qué medida serealizan acciones para

determinar si hay mejorasignificativoen

lacalidad (operarios no cualificados) 362 347 512 316 3.69 332 4.04 355 4.75 2.75

Eval uacion delos empleados en cuanto a

esfuerzo demejora 6.27 288 6.33 347 6.36 3.11 653 296 4.85 3.53
Evaluacion de los empleados en cuanto a

las aportaciones que cada uno realiza 6.26 262 6.10 3.35 591 324 646 268 6.00 251
Eval uacion delos empleados en cuanto a

capacidad de solucion de problemas 6.76 247 652 3.02 6.44 274 6.96 247 6.67 2.08
Porcentaje deempleadosquetieneun

salario que dependedel sistemade

recompensas 116 261 241 337 223 337 125 261 4.36 4.13
Serealizaencuestade satisfaccion de

personal delaempresa (con qué

regul aridad) 159 120 203 123 136 125 196 1.12 2.00 1.39

(*) Estandarizacion en base a escal a endecadaria donde 10 eguival e a méximo acuerdo con el enunciado,
0 a minimo nivel de acuerdo

En qué medida se realizan acciones para determinar
si hay mejora significativo en la calidad (directivos
e ingenieros)

En qué medida se realizan acciones para determinar
si hay mejora significativo en la calidad
(administrativos)

Se promueve el principio de mejora continua entre
los directivos

Se realiza encuesta de satisfaccion de personal de, En qué medida se realizan acciones para determinar

si hay mejora significativo en la calidad (operariod
cualificados)

% de empleados que tiene un salario que depend é medida se realizan acciones para determinar

3l hay mejora significativo en la calidad (operarios

del sistema de recompensas "
no cualificados)

Evaluacion de los empleados en cuanto a capacidad
de solucién de problemas

Evaluacion de los empleados en cuanto a esfuerzo
de mejora

Evaluacion de los empleados en cuanto a las
aportaciones que c.u. realiza

DO certificadas W No certificadas
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3.5.7. Comunicacion e informacion

En los distintos indicadores de la Gestion de la Calidad analizados hasta ahora hemos
podido observar una reguralidad: Existe mayor compromiso, en gran medida discursivo,

con la Filosofia de la Gestion de la Calidad que con las medidas concretas y practicas
orientadas a la implementacion de esa Filosofia. En e apartado de comunicacion e
informacion volvemos a encontrar esa situacion (tabla 34). En los establecimientos se
indica mayoritariamente que se anaizan las necesidades de comunicacion entre
direccion y empleados (el 54,2% respondieron que “mucho” o “totalmente’) vy, de
acuerdo a ese andlisis se llevan acciones orientadas a la mejora de la comunicacion con
los empleados (41,1%). Sin embargo, solo en un 19,2% de los establecimientos se
proporciona “mucha’ o “bastante” informacion acerca de los resultados econdémicos de
laempresa. En menor medida se comunican los resultados econémicos de las empresas

alos empleados.

Tabla 34. Comunicacion interna

En que medida se En que medida se [levan En que medida se
analizan las necesidades acabo actividades para comunicaalos
de comunicacion mejorar la comunicacién empleados los

resultados econémicos
delaempresa

No Certific Total No Certific Total No Certific Total
certific ados certific ados certific ados
ados ados ados
Nada 41% 65% 5.0% 151% 4.3% 10.9% 25.7% 65% 18.3%
Muy poco 81% 22% 58% 6.8% 43% 59% 135% 87% 11.7%
Poco 95% 65% 83% 11.0% 8.7% 10.1% 81% 174% 11.7%
Algo 6.8% 10.9% 8.3% 13.7% 8.7% 11.8% 10.8% 10.9% 10.8%
Bastante 20.3% 152% 18.3% 17.8% 23.9% 20.2% 54% 152% 9.2%
Mucho 35.1% 34.8% 35.0% 274% 39.1% 31.9% 81% 13.0% 10.0%
Totamente 16.2% 23.9% 19.2% 82% 109% 9.2% 0.0% 00% 0.0%

100.0% 100.0% 100.0% 100.0% 100.0% 100.0% 100.0% 100.0% 100.0%
Fuente: Elaboracion propia

Cuando nos centramos no en € caracter de la informacion sino en los procesos por |os
gue se genera 'y se transmite la informacion Ilegamos a la conclusion de que se trata de
organizaciones piramidales con una importante asimetria en la generacion y sentido de
la informacion. La transmision de informacion se circunscribe a la transmision de
ordenes de acuerdo a planes generales y especificos acordados por la Direccion. La
secuencia es. Reunion de Jefes de Departamento-Reuniones de Departamento. En los
establecimientos es frecuente la realizacion periédica de reuniones a las que suelen

asigtir e director genera y los jefes de departamento. En estas reuniones se suelen
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abordar los siguientes temas. a) funcionamiento diario del establecimiento; b)
cuestiones de la gestion de la calidad; c) sugerencias de los empleados; d) quejas de los
empleados; €) cuestionarios de los clientes; f) proyectos a poner en préctica. Por otra
parte, en las reuniones de Departamento raramente se informa de todo 1o que se ha
hablado durante la Reunion de Jefes de Departamento y, mayoritariamente, en la
Reuniéon de Departamento se informa sobre aguello que atafie a departamento en
cuestion. Por otra parte, es muy frecuente que no se realice ningin tipo de reunién
posterior con los empleados y se les transmita “boca a boca’, informalmente, aquellas
decisiones que les afectan. De este modo, las relaciones de comunicacion diaria se
establece entre directivos de las distintas areas funcionales de la empresa por una parte,
y entre e director y empleados de cada departamento por otra, y sdlo mensual o
trimestramente es frecuente una reunion con todo e personal, especidmente ante

auditorias o situaciones andlogas.

“Me reino con los departamentos uno a uno, excepto recepcion con la que tengo reunién cada
mes, con el resto es cada dos meses y discutimos el dia a dia y se hacen sugerencias. Lo
importante es dar ejemplo y que la propia directora se involucre con todos en el trabgjo, por
ejemplo, si es necesario, yo misma me pongo a servir o a hacer pisos, 10 mismo les pido a mis
trabajadores’ [Entrevista 98, sin certificacion, 4 estrellas, urbano, cadena hotelerg]

“Cada dia se retine el comité de direccion se toman decisiones que se transmiten a los segundos
responsables de cada departamento y este o comunica a los trabajadores. Los trabajadores se
relnen una vez a mes para debatir problemas y dar sus sugerencias. También, se hacen
excursionesy salidas, con el fin de unir al grupo y durante las jornadas de formacion se enfatiza
laimportanciadel trabajo en equipo” [Entrevista 96, sin certificacion, 5 estrellas, establecimiento
urbano, cadena hotelera]

“Todos interaccionan en el diaadiay luego se refuerza con las reuniones. No existen reuniones
especificas predeterminadas, se suelen hacer cuando se acercan lasauditorias, que realizan varias
veces a afo (unas 6). Después de las mismas, también se hacen reuniones para comentar los
resultados’ [Entrevista 99, sin certificacion, 4 estrellas, urbano, cadena hotel era]

En cuanto a la relacidn e intercambio de informacidén con otras empresas se observa
poco interés por compartir informacion tanto en los establecimientos certificados como
en los no certificados (tabla 35). Aungque una mayoria de empresas aceptaria con agrado
las solicitudes de otras empresas para conocer sus practicas de recursos humanos y/o
calidad, el 34,7% de los establecimientos no certificados y e 33,3% de los certificados
indicaron que su empresa no mantiene ningun tipo de relacion con otras empresas para
mejorar sus practicas de recursos humanos y/o cdidad. En la mayoria de los
establecimientos tampoco se gecutan estrategias orientadas a aumentar e intercambio

de informacion con otras empresas.
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Tabla 35. Comunicacion externa

La empresa mantiene
relacién con otras

Laempresa acepta con

agrado las solicitudes de

Laempresa disefia,
gjecuta estrategias de

empresas para mejorar otras para conocer sus mejoraapartir de
sus practicas précticas intercambiar
RR.HH/Calidad RR.HH/Calidad informacién con otras
No Certific Total No Certific Total No Certific Total
certific  ados certific  ados certific  ados
ados ados ados
No 3A7% 333% 34.2% 1.4% 9% 36.6% 36.4% 36.5%
Muy poco 83% 89% 85% 87% 47% 7.1% 113% 23% 7.8%
Poco 6.9% 6.7% 6.8% 101% 23% 7.1% 70% 45% 6.1%
Algo 139% 11.1% 12.8% 101% 4.7% 8.0% 127% 159% 13.9%
Bastante 153% 11.1% 13.7% 20.3% 16.3% 18.8% 155% 91% 13.0%
Mucho 16.7% 289% 21.4% 145% 41.9% 25.0% 11.3% 31.8% 19.1%
Totalmente 4.2% 2.6% 101% 116% 10.7% 5.6% 3.5%

100.0% 100.0% 100.0%

100.0% 100.0% 100.0%

100.0% 100.0% 100.0%

Fuente: Elaboracion propia.
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Figural6. indices de calidad relativos a la comunicacion

Procedimientos
No certificados Certificados Premios  propios Consultoria

Media dt Media dt Media dt. Media d.t. Media d.t.

En que medida se analizan las
necesi dades de comunicacion

En que medida se llevan a cabo
actividades para mejorar la
comunicacion

En que medida se comunicaalos
empleados | os resultados
economicos de laempresa

En el DRRHH/Calidad se comparte
todalainformacion

Laempresa disefia, €jecuta
estrategias de mejoraa partir de
intercambiar informacion con otras

Laempresa mantiene relacion con
otras empresas para mejorar sus
practicas RR.HH/Calidad

Laempresa acepta con agrado las
solicitudes de otras para conocer sus
practicas RR.HH/Calidad

6.69 282

546 3.22

3.27 3.22

6.21 3.65

359 345

3.89 3.47

4.73  3.59

7.10 2.84 6.97 270 7.04

6.74

4.57

7.94

4.24

4.07

2.58

3.66

2.96

3.60

3.53

6.29

4.02

8.02

5.56

5.38

2.86 5.78

4.01 3.68

2.92 6.87

3.70 3.72

3.78 3.91

6.12 3.50 6.27 4.25 4.58

2.62

3.09

3.32

3.61

341

3.50

3.54

8.33 149

7.88 1.84

4.09 4.49

8.18 1.89

3.00 3.02

4.09 345

6.21 2.80

(*) Estandarizacion en base a escal a endecadaria donde 10 eguival e a méximo acuerdo con el enunciado,

0 al minimo nivel de acuerdo

La empresa mantiene relacién con

La empresa acepta con agrado las
solicitudes de otras para conocer sug
précticas de RR.HH/Calidad

En que medida se analizan las
necesidades de comunicacion

comunicacion

En que medida se llevan a cabo
actividades paramejorar la

En que medida se comunica alos

otras empresas para mejorar sus
précticas RR.HH/Calidad

empleados |os resultados econémicos
delaempresa

La empresa disefia, gjecuta estrategiss
de megjora apartir de intercambiar
informacién con otras

Fn el DRRHH/Calidad se comparte todala
informacion

[ Certificadas W No certificadas
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3.5.8. Calidad, control y conflicto

En cuanto al origen del conflicto en e sector hotelero y su relacion con la Gestion de la
Calidad se produce una importante contradiccién en los discursos. Por una parte, la
calidad es dificil de gestionar por la alta rotacion en el sector, en tanto que es dificil
alcanzar e compromiso de los trabajadores eventuales hacia la filosofia de la calidad.
En especia en los equipos de trabajo poco cualificados se interpreta que sus miembros
son incapaces de resolver conflictos derivados de la auto-asignacion de tareas. Esta aqui
patente la funcion de los directivos de los departamentos como auténticos artifices de la
division del trabajo, gestores de los procesos y procuradores del control sobre una mano

de obra poco cudlificada e inestable.

“Por gjemplo, losturnos de limpieza, e conflicto subyace en que unas limpian mas que otrasy se
guejan directamente conmigo sobre el trabajo de sus comparfieras’. [Entrevista 1, Certificacion Q
de ICTE, 3 estréllas, litoral, independiente]

“Entre la gente que lleva trabagjando en el hotel toda la vida los conflictos son algo normal,
existen roces. Si las cosas van mal ain més. El demonio cuando no hay trabajo con el rabo mata
moscas. Los conflictos interdepartamentales son los de siempre cocina — comedor, recepcion —
pisos. En el bar suele haber buen ambiente. Para afrontar los conflictos procuran escuchar ambas
partes’. [Entrevista 2, Certificacén Q de ICTE, 3 estréllas, litoral, cadena hotelera)

Pero, por otra, es mas dificil adaptar al personal mas estable a las nuevas rutinas que
comporta la gestion de la calidad. En esta contradiccion se interpretan los conflictos
orientados a control del proceso productivo que supone la gestion de la cdidad. Las
nuevas formas de control del proceso de trabgo generan conflicto entre aquellos que se
encuentran habituados a una mayor discreccionalidad en e servicio o, smplemente,
conservaban cierta capacidad de autoorganizacion o control sobre € proceso
productivo. La reorganizacion del proceso de produccion que supone la Gestion de la
Calidad implica un cambio de hébitos y actitudes hacia € trabajo que se hace
especialmente dificil con aquellos que mayor tiempo Ilevan en e sector. De este modo,
el conflicto deviene con aguellos trabajadores mas cualificados o “veteranos’ que han

creado sus propias rutinas laborales.

“ Aunque supone un coste de inversion importante, alargo plazo, es seguro que la calidad genera
un ahorro. Supone un problema para los trabajadores més veteranos (algunos llevan maés de 45
anos en la empresa); estos consideran que ya hacen bien su trabagjo y que no hay que decirles
nada. EI método para convencer alos trabajadores son las reuniones personales, el trato personal
cercano”. [ Entrevista 24, certificacion Q de ICTE, 4 estrellas, litoral, independiente]
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La gestion de la calidad implica una reorganizacion del trabajo en la que se incorporaran
nuevos actores encargados de liderar la reorganizacion productiva del control del
proceso productivo, como los coordinadores de calidad. Esta reorganizacion permite
nuevas formas de control sobre la fuerza de trabgo, tanto la estable y cualificada como
la tempora y descudlificada. En primer lugar, y quizas de la forma mas obvia, por
medio de los clientes, que son instados a valorar al persona y a los departamentos en

distintas facetas de su actividad.

“Una de las formas de control que contamos son los cuestionarios de satisfaccion de los clientes.
A partir de los resultados de estos, analizados en el comité de calidad, pueden comprobar que
todos los departamentos funcionan correctamente. En definitiva, el sistema de calidad, incluso
con estas dificultades, les permite dirigirse siempre hacia una mejora continua’. [Entrevista 2,
Certificacion Q de ICTE, 3 estrellas, litoral, cadena hotelera)

En segundo lugar, y de modo central, por medio de la burocracia interna que comportan
los sistemas de certificacion permite también un mayor control de los empleados,
favoreciendo e control indirecto o no presencial de la fuerza de trabgjo, frente al control
y supervison directa. La burocratizacion de las tareas permite una mayor
impersonalizacion de las rdenes y, por tanto, en un contexto de alta rotacion, conlleva
gue los empleados las acepten no como una prerrogativa de los mandos intermedios

sino como un método de trabgo incuestionable, establecido por una autoridad

“cientifica’, la entidad certificadora, a modo taylorista.

“Creo que es un buen sistema, por supuesto. El tnico problema que tuvimos fue la implantacién
de la documentacion, de la burocracia. Pero ha llegado un momento en que se ha hecho
imprescindible para el funcionamiento. Con este sistema el gerente puede tener la seguridad de
gue todo esta funcionando sin tener que estar presente. El director puede estar para otras cosas.
Ha aumentado la capacidad de autorresolucion de problemas del personal. También se ha
conseguido unamayor involucracion” [Entrevista 23, certificacion Q de ICTE, 3 estrellas, litoral,
cadena]

“LaQ de calidad si esta mas adaptada y no tiene tanta burocracia como la ISO. Es un sistema
perfecto para agilizar €l trabgjo, la implentacion cuesta pero luego se consigue un control de
trabgjo méas exhaustivo.” [Entrevista 11, certificacion Q de ICTE, 3 estrellas, litoral,
independiente].

“Para los establecimiento la calidad es por encima de todo una forma de cumplir con los
requerimientos técnicos y de seguridad que una instalacion de ese tipo requiere. Calidad es por
encima de todo seguridad. Ayuda a incrementar el control de las cosas que se hacen. Antes las
cosas se hacian porque alguien lo decia. Al personal |le cuesta mucho trabajo ver el beneficio

material de la calidad. No ven los beneficios de forma palpable y materia (ejemplo, obligacion
de llevar la chapa identificativa). Creen que es un rollo tienen su rutina montada. Nosotros
habiamos hecho bien las cosas pero ahora ademas |o podemos certificar y controlar. Ayuda a
cumplir con las obligaciones de las instituciones. Por ejemplo, a la hora de abrir un nuevo
remolcador, hay que obtener unos permisos que si trabajas con calidad es mucho mas facil”

[Entrevista: 26; Certificacion Q de ICTE, 4 estrellas, interior, independiente]
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Como indica € siguiente directivo, la burocracia de los sistemas de calidad permite €l
paso de la supervision directa a nuevas formas de supervision indirecta, en la que los
empleados se encuentran obligados a efectuar continuamente un check-list de todas sus
tareas. En este sentido la involucracién acaba por confundirse con estandarizacion de

los procesos.

“Creo que es un buen sistema, por supuesto. El Gnico problema que tuvimos fue laimplantacion
de la documentacion, de la burocracia. Pero ha llegado un momento en que se ha hecho
imprescindible para el funcionamiento. Con este sistema el gerente puede tener la seguridad de
gue todo esta funcionando sin tener que estar presente. El director puede estar para otras cosas.
Ha aumentado la capacidad de autorresolucion de problemas del personal. También se ha
conseguido unamayor involucracion” [Entrevista 23, certificacion Q de ICTE, 3 estrellas, litoral,
cadena hotelera]

Para muchos entrevistados, |a certificacion implica una sobrecarga de trabajo para toda
la plantilla, sobrecarga que es especialmente percibida por los trabajadores estables de
la empresa, en tanto que supone redizar las mismas tareas afladiendo una serie de
trdmites burocréticos respecto al desempefio. Esta sobrecarga se hace mas patente en el
sector hotelero, por la elevada concentracion temporal del trabagjo en determinados

meses del afio.

“Son més habituales los conflictos en los puestos de cocina y pisos por el agotador ritmo de
trabajo que impera ali” [Entrevista 23, Certificacion SO 9001, 3 estrellas, litoral, cadena
hotelera]

“Debido a la excesiva burocracia que supone el sistema de calidad, aquellos que tienen un
volumen de trabajo importante, les supondria un gran esfuerzo. Lo perciben como algo extra a
parte de su trabajo y, naturalmente, habria quejas’. [Entrevista 5, Sin certificacion, 4 estrellas,
urbano, cadena hotelera]

Frente a la Gestion de la Calidad como fuente generadora de conflictos por el control
del proceso de produccion, la Gestion de la Calidad se considera también como un
sistema de gestion orientada a la reduccion de los conflictos dentro de la empresa,
especialmente entre los trabagjadores temporales. Ello se debe a la estandarizacion y

concreta adscripcion de tareas a personas 'y equipos.

“Aqui los conflictos se deben a los trabajos no bien delimitados y a las responsabilidades no
bien entendidas” Numero de entrevista: 43; Cargo: Director RR.HH.; Estacién de esqui;
Certificacion: Q calidad estaciones de esqui, SO 14001.

“Los conflictos practicamente no se dan, una de las ventajas de |a gestion de la calidad es que
todo el mundo sabe muy bien que es o que debe hacer y cual es su papel, por lo que no siente
que nadie le pise su trabgjo, sabe perfectamente cuales son sus funciones y no se sentira
invadido. Claro que existen conflictos, pero son los conflictos que puedan tener dos personas con
opiniones diferentes o con caracteres diferentes. Existen conflictos eternos como por ejemplo
entre cocinay comedor, pero “esalgo que vacon €l oficio”. También hay otros factores como el
exceso de trabajo durante |a temporada alta que también pueden hacer surgir mas conflictos, pero

268



Calidad Total y Politicas de Recursos Humanos — Andlisis de la Informacién

“lo normal”. La falta de comunicacion también puede ser una fuente de conflictos’. [Entrevista
3, Certificacion Q de ICTE, 3 estrellas, establecimiento litoral, independiente]

Para la plantilla tempora la calidad implica una definicion exhaustiva de tareas y
responsabilidades desde su incorporacién a la empresa. Esta estandarizacion y de los
puestos de trabagjo del persona de base es uno de los puntos mas valorados por los
gestores. Esta normativizacion del desempefio permite cubrir 1os puestos de trabajo con
persona temporal que rdpidamente conoce sus obligaciones y |o que la empresa espera
de €4, lo que es basico en un contexto de ata rotacion. Ademés, implica menos
supervision directa. Supone, en tanto que se transfiere la responsabilidad de control
sobre € trabgjo hacia € propio trabagjador y con unos principios legitimadores que
substituyen los tradicionales principios de autoridad jerarquicay arbitraria, por otros en
los que la legitimidad se deriva de unos criterios cientifico-técnicos de caracter técnico.
Desde la perspectiva del empleado, “no es lo mismo hacer algo por que te lo mandan”,
gue cumplir un plan y unos procedimientos perfectamente formalizados y cuantificados,
guiados por principios abstractos como €l de mejora continua, y en los que, ademés, en
teoria, el trabajador puede participar en su definicion.
“El hotel se divide en direccion, y los diferentes departamentos, cocina, comedor, bar,
animacion, pisos, calidad.... Una vez por semana se relnen los directivos y los jefes de
departamento. En estas reuniones se debate sobre temas de calidad, proyectos que puedan
proponerse, probleméticas y el funcionamiento diario del hotel. Después de las reuniones los
jefes de departamento se encargan de comunicar aquello que sea pertinente a los trabajadores
base de su departamento. La funcién principal de los jefes de departamento esla de motivar asus
trabajadores. Durante todo el afio sdlo trabajan 12 personas en el hotel, €l resto, unos 26, son
trabajadores que solo estan en la temporada alta. Estos Ultimos presentan la problemética de que
no estan muy motivados, no entran con la filosofia del grupo, por 1o que los esfuerzos del jefe de
departamento van enfocados a que se sientan parte del equipo y que cuando empiece la
temporada de mas actividad ya estén ‘ dentro de la filosofia[...] Los conflictos practicamente no
se dan, unade las ventgjas de la gestion de la calidad es que todo el mundo sabe muy bien que es
lo que debe hacer y cual es su papel, por lo que no siente que nadie le pise su trabajo, sabe
perfectamente cuales son sus funciones y no se sentira invadido. Claro que existen conflictos,
pero son los conflictos que puedan tener dos personas con opiniones diferentes o con caracteres
diferentes. Existen conflictos eternos como por ejemplo entre cocina'y comedor, pero “es algo
que vacon €l oficio”. También hay otros factores como el exceso de trabajo durante latemporada
alta que también pueden hacer surgir més conflictos, pero “lo normal”. La falta de comunicacién

también puede ser una fuente de conflictos’. [Entrevista 3, Certificacion Q de ICTE, 3 estrellas,
litoral, independiente]

Con e desplazamiento de la responsabilidad de las tareas hacia los equipos de trabajo
gue implica la gestion de la calidad los equipos devienen en centro de solucion de
problemas organizacionales, pero también de discusion y enfrentamiento entre los

empleados.
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“En las épocas de mas trabajo se dan mas conflictos, por el estrésy el agobio. No se puede decir
que sea debido a una mala comunicacion, porque esta es buena. Por regla general los cargos
superiores no entran en los conflictos que puedan darse entre los trabajadores, dejan que los
arreglen por si solos’. [Entrevista4, certificacion Q de ICTE, 4 estrellas, urbano, cadena)

Tal y como se observa en la tabla 36, hemos podido observar un mayor nivel de
conflicto en los establecimientos certificados que en los no certificados. Un 35,5% de
los directivos pertenecientes a establ ecimientos certificados indicaron que los conflictos
en los equipos de trabgjo suceden “en ocasiones’ y “frecuentemente’. En cambio,
cuando se trata de empresas no certificadas este porcentge disminuye
significativamente al 15,2%.

Tabla 36. Los conflictos dentro de |os equipos aparecen...

No certificados Certificados Total
Nunca 3.0% 6.7% 45%
Muy raramente 27.3% 15.6% 22.5%
Raramente 27.3% 24.4% 26.1%
Esporadicamente 271.3% 17.8% 23.4%
En ocasiones 9.1% 31.1% 18.0%
Frecuentemente 6.1% 4.4% 5.4%

100.0% (46)  100.0%(79) 100.0% (125)
Fuente: Elaboracion propia

La departamentalizacién de la organizacion del trabajo incide significativamente en los
conflictos entre empleados o entre los distintos departamentos. A este respecto, son los
propios entrevistados |os que abogan por una organizacion por procesos como formula
para erradicar € conflicto, en tanto que este tiene que ver con una mala concepcion del

producto final: la satisfaccion del cliente.

“Los conflictos se dan porque el hotel no esta estructurado por procesos sino por departamentos.
El cliente entra, se registra, come, se divierte y duerme. Si ha dormido mal seguramente ira a
comer de mal humor, esto creara un problema en el comedor, pero no porque los del comedor no
le atienden bien sino porque habia dormido mal. No existe conciencia de que todo el personal,
todos los departamentos son una pifia’ [Entrevista 23, certificacién Q de ICTE, 3 estrellas,
litoral, cadena hotelera]

Concluimos este apartado indicando que en los establecimientos estudiados existe una
mayor atencion a los aspectos del conflicto asociada a la gestion interna del personal
que a los asociados a las relaciones laborales. Asi, en las empresas estudiadas se presta
mas atencién a la existencia de qugas, reclamaciones, demandas e indices de
absentismo de los empleados que a las huelgas. Bien es cierto que en este sector de

actividad, por la reducida afiliacién sindical y organizacion de los intereses de los
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trabagjadores las huelgas son poco frecuentes y debemos considerar este indicador con

cautela.
Tabla 37. Relevancia de formas de conflicto
Se considera Se considera Se considera Se considera
relevantela relevantela relevante la relevantela
existenciade existenciadelas existenciadelos existenciaenla
quejasy demandas delos indicesde gestioén del
reclamaciones de empleados absentismo de los personal las
los empleados empleados huelgas
No Certi- Tota No Certi- Tota No Certi- Tota No Certi- Total
certi- ficadas certif- ficadas certi- ficadas certific ficadas
ficadas icadas ficadas adas
No 3.9% 4.3% 4.1% 40% 2.2% 3.3% 29.4% 14.0% 23.4% 59.0% 40.0% 52.1%
Muy poco  5.3% 3.3% 4.0% 2.5% 74% 9.3% 8.1% 9.8% 11.4% 10.4%
Poco 79% 4.3% 6.6% 6.7% 2.2% 5.0% 29% 23% 2.7% 49% 2.9% 4.2%
Algo 3.9% 4.3% 4.1% 2.7% 87% 5.0% 74% 2.3% 5.4% 16% 29% 2.1%
Bastante  17.1% 19.6% 18.0% 18.7% 23.9% 20.7% 17.6% 18.6% 18.0% 6.6% 11.4% 8.3%
Mucho 47.4% 54.3% 50.0% 49.3% 50.0% 49.6% 26.5% 41.9% 32.4% 9.8% 25.7% 15.6%
Totamente 14.5% 13.0% 13.9% 14.7% 13.0% 14.0% 8.8% 11.6% 9.9% 8.2% 57% 7.3%

100% 100% 100%

100% 100% 100%

100% 100% 100%

100% 100% 100%

Fuente: Elaboracion propia.
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Figura 17. indicesrelativos ala satisfaccion y el conflicto

No Procedimientos

certificados Certificados Premios propios Consultoria

Media D.T. Media D.T. Media D.T. Media D.T. Media D.T.

Se considerarelevante la existenciade

quejasy reclamacionesdelosempleados  7.08 2.63 7.50 222 7.88 258 7.41 244 7.12
Se considerarelevante la existenciade las

demandas de |los empleados 724 252 757 188 811 157 747 232 71.73
Se considerarelevante los indices de

absentismo de los empleados 500 3.82 6.24 3.37 591 381 486 384 6.97
Se considerarelevante laexistenciaen la

gestion del personal las huelgas 265 3.82 390 390 1.76 340 270 3.68 6.48
Ausenciade conflictos en los grupos de

trabajo 6.17 205 560 228 6.07 260 6.12 194 5.00

3.08

2.14

3.93

4.60

1.49

(*) Estandarizacion en base a escala endecadaria donde 10 equivale a maximo acuerdo con el enunciado,

0 al minimo nivel de acuerdo

Se considerarelevante la existencia
de quejasy reclamaciones de los
empleados
10.00

Ausencia de conflictos

Se considerarelevante la existencig

en la gestion del personal de las
huel gas

O CertificadasHl No certificadas

Se considerarelevante la existencia

delas demandas delos
empleados

e considerarelevante
los indices de absentismo de los

empleados
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3.6. Consecuencias de la gestion dela calidad y sintesis de resultados

El modelo de gestion de la calidad en los establecimientos certificados ha actuado
positivamente sobre la mayoria de resultados empresariales considerados (valores del
indicador superiores a5 en el resumen de resultados de gestion de la calidad). Ademés,
este modelo de gestion ha tenido una incidencia superior alos modelos de calidad de los
establecimientos no certificados sdlo en cinco de las diez dimensiones sobre los que los
directivos fueron interrogados. @) Beneficios, b) Compromiso de los empleados; c)
Autonomia en la planificacion del trabgo; d) Satisfaccion de la direccion; €)
Disminucion de los errores. Se ha de indicar que la satisfaccion de clientes externos en
los modelos certificados y no certificados son practicamente idénticos s bien son
favorables a los modelos no certificados. Por € contrario, en los establecimientos
certificados se ha sido mas critico con e impacto sobre e aumento de clientes. Por
tanto, en la medida que la valoracion sobre los resultados de la calidad dependen
substancialmente del modelo de gestion de la calidad adoptado, la certificacion en €
sector hotelero se orienta precisamente a una transformacion de la gestién de los
recursos humanos para acanzar la eficiencia en la relacion con los clientes con una

mano de obra descualificada y con altas tasas de temporalidad.

Respecto a aquellos aspectos que la gestion de la calidad permite reducir, observamos
que los establecimientos no certificados presentan valores mayores que los
establecimientos certificados. De esta forma, se observa que los erores y las
necesidades de supervision directa disminuyen de forma mucho mas considerable en los
modelos de gestion de la calidad de los establecimientos certificados que en los no
certificados. Por otra parte, e modelo de gestion de la calidad de los establecimientos
certificados tiende con mayor frecuencia a generar empleo que en los establecimientos
no certificados. Finalmente, un aspecto critico es € del nimero de mandos intermedios.
A este respecto, hemos de considerar que la incorporacion de responsables especificos
de la calidad ha conducido a responder desfavorablemente a esta pregunta en el caso de
los establecimientos certificados. Hemos de recordar que estas empresas han tenido que
incorporar a persona para la implementacion de sus planes de calidad en mayor medida

que los establecimientos no certificados. La secuencia que privilegia la gestion de la
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calidad por medio de la certificacion respecto a los establecimientos no certificados es,
por tanto, la siguiente: Compromiso y Autoplanificacion - Disminucion de errores y
Disminucion de la supervision directa > Aumento de beneficios - Satisfaccion de la

direccion.

Figura 18. I ndices de resultados de la calidad

Procedimientos
No certificados Certificados Premios propios Consultoria

Media dt Media dt Media d.t. Media dt. Media dit.
Con lagestion delacalidad los
clientes han aumentado 6.59 135 6.47 145 648 167 6.70 143 6.82 117
Con lagestion delacalidad los

beneficios han aumentado 6.27 180 648 156 6.31 218 6.42 185 6.59 1.26

Con lagestion de lacalidad el
compromiso de los trabajadores
han aumentado 651 137 6.79 155 682 176 6.62 1.33 6.59 1.26
Conlagestion delacalidad el
nimero. de trabajadores que
intervienen en la planificacion de
su trabajo ha aumentado 581 140 6.06 1.46 6.14 1.49 5.79 137 6.14 1.72
Conlagestién delacalidad la
satisfaccion de los clientes

finales ha aumentado 736 118 7.28 149 750 177 7.40 117 7.73 1.35

Conlagestién delacalidad la
satisfaccion de los proveedores

ha aumentado 6.27 152 625 149 643 169 6.28 145 591 1.69

Con lagestion delacalidad la
satisfaccion de los empleados ha

aumentado 6.88 156 6.68 140 7.27 1.07 6.86 153 6.82 117

Conlagestion delacalidad la
satisfaccion de ladireccion ha

aumentado 708 126 7.22 110 750 0.77 7.12 121 7.00 1.05

Los errores han disminuido 691 122 733 154 705 1.83 7.01 1.22 7.50 1.12

Lasnecesidadesdela
supervicién directahan

disminuido 514 205 583 192 557 203 519 202 6.14 1.31
El nimero de mandos

intermedios ha disminuido 468 0.84 444 1.18 466 088 4.71 0.81 4.09 1.69
El nimero de empleados ha

disminuido 427 142 426 138 420 1.62 4.35 1.31 3.50 211

(*) Estandarizacion en base a escala endecadaria donde 10 equivale a maximo acuerdo con el enunciado,
0 al minimo nivel de acuerdo
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Figura 19. indices de resultados de la calidad (continuacion)

Los clientes han aumentado

L os beneficios han aumentado

L a satisfaccion de los empleados
ha aumentado

El compromiso de los
4 trabajadores ha aumentado
‘ /’ El nimero de trabajadores que
' intervienen en la planificacion de
su trabajo ha aumentado

Lasatisfaccién de los clientes
finales ha aumentado

Lasatisfaccion delos
proveedores ha aumentado

O Certificadas B No certificadas

Nota: La escalade losindicadores oscilaentre 0i 10. En esta representacion solo se muestra el intervalo
entre 5y 8 para una mejor representacion grafica de las diferencias entre los dos model os

Los errores han disminuido

El nimero de empleados ha
disminuido

Las necesidades de la supervicion
directa han disminuido

El nimero de mandos intermedios ha
disminuido

@ Certificadas W No certificadas

Nota: La escalade losindicadores oscilaentre 01 10. En esta representacion solo se muestra el intervalo
entre 3y 8 para una mejor representacion grafica de las diferencias entre los dos model os
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En cuanto a la sintesis de indicadores, ponderados de forma igualitaria, en cada una de
las dimensiones de la calidad presentes a lo largo de este estudio, la principal
observacion es que, tal y como queda claramente reflgjado en el gréfico siguiente, los
establecimientos certificados muestran valores superiores a los establecimientos no
certificados, siendo la formacion el aspecto més destacable y 10os resultados de la calidad

el que menos.
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Figura 20. Sintesis de indicador es de Gestion de la Calidad segiin modelo de gestion

No Procedimient
certificados Certificados Premios ospropios  Consultoria

Media D.T. Media D.T. Media D.T. Media D.T. Media D.T.

Reclutamiento 6.49 237 7.18 234 715 240 6.70 245 733 229
Trabajo en equipo 6.83 3.18 7.93 261 781 276 720 3.03 762 261
Autonomiay participacion 5.18 2.86 575 271 584 285 538 287 534 290
Comunicacion intray extra

corporativa 483 3.35 583 324 6.07 346 508 330 597 2.71
Formacion 473 421 726 387 645 424 530 4.23 802 3.50
Megjoracontinua 463 281 530 282 493 292 496 277 517 2.64
Conflicto 549 320 6.30 2.84 591 284 561 3.07 7.07 344
Resultados de la calidad 6.15 141 626 146 6.33 156 6.20 1.39 6.23 141

Reclutamiento

Resultados de la calidad

W

Mejora continua

Trabajo en equipo

Conflicto Autonomiay participacio

=)

‘Comunicacioén Intra-extra
corporativa

Formacion

O Certificadas B No certificadas

Nota: Laescalade losindicadores oscilaentre 0 y 10. En estafigura sdlo se muestra el intervalo entre 3y
8 para una mejor representacion gréfica de las diferencias entre los dos model os

Un breve resumen a las dimensiones analizadas nos reportarg, tras haber sido estudiadas
con més detalle en los apartados anteriores, un mapa global de la Gestion de la Calidad

en los dos modelos principaes analizados en este estudio. En primer lugar, no
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encontramos diferencias notables en cuanto al reclutamiento en los establecimientos
certificados y no certificados. A partir de los datos disponibles, los establecimientos se
encuentran afectados por una variable externa y no controlable: las caracteristicas del
mercado de trabajo en e sector turistico. Pese a ello, no podemos obviar que los
establecimientos certificados se caracterizan por elevadas tasas de temporalidad y de ahi
gue se establezcan mecanismos més formales de reclutamiento y de primera formacion
orientada a los nuevos empleados. No podemos olvidar, a respecto, la asociacion
existente entre certificacion y establecimientos de temporada turistica. En segundo
lugar, €l trabgjo en equipo congtituye un rasgo caracteristico de los establecimientos
certificados. Ahora bien, € papel de los jefes de departamento continlia teniendo un
papel crucial en la organizacion y supervision del trabajo de los equipos. Es destacable
el desplazamiento de las relaciones de conflicto hacia los equipos de trabajo en lugar de
hacia la relacion empleado-supervisor. En tercer lugar, en cuanto a la autonomia y la
participacion, hemos detectado que la autonomia se encuentra fuertemente condicionada

por € conjunto de reglasy procedimientos que establece la certificacion.

Estas reglas y procedimientos permiten que los empleados puedan planificar y evaluar
su desempefio sin necesidad de supervision directa. Este hecho contribuye a que los
directivos consideren que sus empleados disponen de una mayor autonomia. En cuanto
a la participacion en la toma de decisiones se ha de indicar que ésta es esencialmente
asmétrica. Al respecto, se han extendido los sistemas de sugerencias. Estos sistemas se
establecen formamente y acaban mostrando un elevado grado de informalidad e
inoperatividad. En cuarto lugar, respecto ala comunicacion, reiteramos que, a igua que
en lo relativo a la participaciéon, encontramos un elevado nivel de informaidad y
asimetria. La informacién se genera en la clspide de la organizacion y desciende a la
base por medio de una jerarquia departamentalizada que, a partir de las constataciones
empiricas, en nada se asemeja a un sistema de organizacion por procesos. Ademés, la
informacion econdmica de la empresa continla siendo un recurso vedado a los
empleados. El [lamado benchmarking es también otro punto débil de la comunicacion
en los establecimientos certificados y no certificados y que obedece, a predominio de
estrategias de competencia en e sector por encima de las de colaboracion, solo
gestionadas a través de las asociaciones de empresarios 0 a través de la cooperacion

intercentros en € caso de las cadenas hoteleras.
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En quinto lugar, la formacion es una dimension atamente diferenciada entre los
establecimientos certificados y los no certificados. En los establecimientos certificados
es un elemento clave de incorporacion del personal temporal y no se encuentra
segmentada seglin grupos profesionales. La formacion predominante es la orientada a
los nuevos empleados previa a la temporada estival en los establecimientos litorales, 1os
programas especificos para directivosy sesiones formativas orientadas a la filosofia de
la calidad. En cambio hemos detectado una laguna considerable en lo relativo a las
herramientas de control de la calidad respecto a todos los grupos laborales. En sexto
lugar, respecto a la mejora continua, ésta se orienta fundamentalmente a la busqueda de
un mayor compromiso de la direccion. Por lo general, no existen sistemas orientados a
fomentar la mejora continua entre los operarios, cualificados o no, y los circulos de
calidad responden en las diferentes empresas a sistemas sumamente arbitrarios de
sugerencias. Ademas, en general, no existen sistemas de evaluacion individualizada o
colectiva ni sistemas de recompensas vinculados a la megjora continua. Finamente, en
septimo  lugar, respecto a conflicto, hemos detectado escasa atencion a las
consecuencias del sistema de relaciones laborales sobre las empresas y una tendencia a
adoptar soluciones de caracter empresarizado. Destaca en los establecimientos
certificados la tendencia a situar € conflicto en las relaciones entre miembros de los
equipos de trabajo, a incorporar nuevos agentes de control, como los clientes, a través
de las encuestas de satisfaccion y reduccion de la supervision directa por medio de la

autoevaluacion del desempefio (check- list).

En definitiva, introducir “nuevas formas de hacer las cosas’ sintetiza la filosofia de la
Gestion de la Calidad Total. Filosofia que asume que competir exclusivamente en base
a precios y costes relativos tiene poco futuro, por lo que hay que competir via
diferenciacion y especializacion. En consecuencia, se afirma que la causa Ultima de la
competitividad es la conducta de la propia empresa, por o que ésta esta obligada a
profundizar en el conocimiento de la configuracion de su estructura interna, las pautas
de su disefio organizativo y sus interrelaciones con e entorno. Por tanto, los
determinantes de su competitividad proceden tanto de su entorno competitivo como de
su propia cartera de recursos y capacidades ya que la obtencién de rentas de forma
continuada depende no solo del poder de mercado que posea, sino de las oportunidades
derivadas de su especificidad. Es decir, de los recursos que mangja en base a que la

mejora de sus resultados econémicos descansa en una blsqueda de la mejora continua y
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en la calidad de su direccion, personal y organizacion. El principio para lograrlo, a
efectos de mantener la convergencia de intereses entre los miembros de la coalicion-
empresa, es e desarrollo de las habilidades y cualificaciones de los recursos humanos,
como medio de mejorar la productividad y aumentar el compromiso con la empresa.
Pues bien, esta es, también, la filosofia que hemos recogido en la revision bibliogréfica
en torno a la calidad. Pero vamos a destacar los resultados que hemos obtenido de
nuestros informantes respecto a los efectos que se derivan de laimplementacion de esta
filosofia. A tal efecto, las percepciones recogidas de nuestros informantes son las

siguientes:

1) Un comentario bastante generalizado es €l gran esfuerzo que han debido hacer
las empresas hoteleras para la implantacion del sistema. Sin embargo, esto no se ha
traducido en un aumento de clientes y beneficios.

“La implantacion del sistema ha supuesto un gasto importante que luego no ha sido
recompensado. Los auditores que vienen no tienen ni idea de cémo se lleva un hotel. Se dan
muchas contradicciones. Las normas no estan adaptadas al tipo de hotel. Es para todo e mundo
igual” [Entrevista 18, certificacion Q de ICTE, 4 estrellas, litoral, independiente]

2) Se quejan de la excesiva burocracia que conlleva la certificacion. La siguiente cita
ilustra esta impresion.

“La Q es excesivamente burocrética. Para hacer un papel necesitas otro papel. Hay cierto
desgjuste entre las administraciones. Las normas son a menudo contradictorias y a veces
absurdas: la Generalitat no obliga a un hotel de estas caracteristicas a tener restaurante y en
cambio lalCTE si. Para ellos no resulta rentable porque no se puede competir con la gran oferta
gastronémica de los alrededores y con sus precios (menu 6 euros), es una pérdida de dinero. El
ICTE no tiene en cuenta la gestion econémicay el hecho de que el hotel quiere hacer beneficio.
Es absurdo hacer un sistema igual para todos; cada hotel se gestiona su calidad a su manera 'y
esto no quiere decir que seamos el mejor hotel del mundo. Al estar todo tan definido desde fuera
te quita toda la ilusion. He decidido no volver a certificarme y he cerrado €l restaurante
obligatorio segiin la Q. [...] Las certificaciones son un gran negocio, unaforma de sacar dinero a
los hoteleros y una moda absurda... es una rueda de beneficios hay ciertas acusaciones de
corrupcion las auditorias son a menudo una farsa ya que sélo les interesa cobrar, de forma que
puedes pasarlas sin tener todos los requisitos. Y o les puedo presentar 10s nimeros del afio pasado
0 me los invento y no importa” [Entrevista 25, Certificacion Q de ICTE, 4 estrellas, urbano,
cadena hotelera]

3) Se insiste en la existencia de un problema de adecuacién de procedimientos para
hoteles més familiares y pequefios, apartahotelesy campings.

“El sistema no esta adecuado para dar respuesta a toda la tipologia de hoteles. EvalUan a todos
por igual, sin tener en cuenta que existen realidades diversas. Esto lleva a situaciones absurdas,
por ejemplo, la normativa les dice como debe ser el departamento de animacién pero ellos no
estan cuando vienen lasauditorias, te dicen lo que estas haciendo mal, pero no te explican como
hacerlo bien. Debes contratar a una consultoria para que 1o explique y esto hace aumentar los
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costes. [...] que no sdlo te digan lo que estas haciendo mal sino que también te ensefien a hacerlo
bien.” [Entrevista 25, Certificacion Q de ICTE, 4 estrellas, urbano, cadena hotelera]

Ademés, se opina que sélo con la colaboracion de la Administracion es posible la
aplicacion de determinadas normas, especialmente las relativas al medioambiente. En
especial por las dificultades de, por gemplo, implementar la recogida selectiva de
residuos. Pero, en general, comentan que las normas no estan adaptadas a la actividad
concreta y a la forma de trabgo ya que se tienen que seguir todas las indicaciones
independientemente de las caracteristicas especificas del establecimiento. De esta forma
se llegan adar situaciones absurdas como que para pasar la auditoria es necesario que €l
departamento de animacion cumpla unos requisitos, sin tener en cuenta que, por las
dimensiones y la ubicacion de algunos establecimientos, no tienen departamento de
animacion. En definitiva, evaltan a todos por igual sin tener en cuenta la existencia de
realidades diferentes. Por otro lado, los auditores Unicamente les comentan |os errores
gue estan cometiendo y no que es lo que deben hacer para no cometerlos. Ellos deben
acudir a consultorias externas para que les expliquen como hacer los procedimientos

correctamente. ESto supone un gasto constante.

4) Se quejan, por gemplo, de que la Q de ICTE establece unos perfiles de puestos
de trabgo muy definidos. Esto supone un problema importante para estos
establecimientos que se encuentran con muchos problemas para encontrar personal de
todo tipo, por lo que encontrar persona tan especializado es practicamente imposible.
Por otro lado, la excesiva rotacion del personal hace muy dificil la adecuada formacién
del mismo. Es necesario que una persona esté constantemente controlando que los
procedimientos se siguen correctamente. Durante las épocas de mucho trabajo esta tarea
se hace muy dificil sino imposible. Se hace referencia a que implantar el sistema de
calidad ha supuesto un esfuerzo econdmico importante (que s los platos tienen que
tener una medida determinada, que s 1as copas deben ser de tal forma “pijadas de esas”’,
“te pasas €l dia pagando”). Pero este esfuerzo no se ve realmente recompensado porque
luego no hay un verdadero esfuerzo de promocion. Alguno de los entrevistados
comentaba que lo |6gico seria que a menos anunciarte en algunas guias fuera gratuito,

178

sin embargo, esto no es asi. Esta era una de las quejas que més exaltaba™'® a los

178 Cuando se hablaba del tema el trato cordial se diluia y subfan el tono, se ponian de mal humor.
Algunos de ellos parecian albergar la esperanza de que estas encuestas, con sus quejas, llegarian a la
Generalitat, comentarios como “a ver si esto sirve para algo”, “apunta , apunta’... aparecian con
frecuencia.
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encuestados. Se ha hecho un esfuerzo importante para la implantacion del sistema pero
gue no se ve recompensado debido a los escasos esfuerzos de difusiéon por parte de la
ICTE. Los clientes no asisten més por € hecho de tener la certificacidn ya que no se ha
hecho la promocién suficiente para convertirla en una referencia de calidad del servicio.
Al respecto, el Observatori de la Fundacié d' Estudis de la Costa Dorada realizd un
estudio, basado en la encuesta directa de turistas de la zona Salou- Cambrils-La Pineda,
para conocer e impacto de la “Q” como imagen de marca. Tan sblo un 17% de los
encuestados afirmaba haber reparado en la existencia de algun distintivos de calidad en
el establecimiento donde se encontraban alojados. Solo 1 de cada 9 indicaba que se
tratabadela“Q” deICTE.

“Laqueja principal es que se ha hecho un esfuerzo importante para la implantacion del sistema
pero que no se ve recompensado debido a los escasos esfuerzos de difusion por parte de la
Generalitat. Los clientes no asisten mas por €l hecho de tener la certificacion ya que no se ha
hecho la promocion suficiente para convertirla en una referencia de calidad del servicio”.
[Entrevista 3, Certificacion Q de ICTE, 3 estrellas, establecimiento litoral, independiente].
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4. Conclusiones

A lo largo del andlisis de la informacion recogida, se constata que las hipétesis que han
guiado la investigacién se han ido confirmando. Hemos verificado la hipétesis principal
de que no se produce una correspondencia total entre los principios de Gestion de la
Calidad Tota vy las précticas habituales de recursos humanos en las empresas hoteleras.
No se ha transferido, por tanto, al trabagjador la gestion de su puesto de trabgjo, sino que
se han transformado los métodos de control del proceso de trabajo. De este modo, la
teoria de la transformacion que considera que hay que poner a trabajar a los recursos
humanos de una organizacion esperando que los propios trabajadores den |a bienvenida
a las iniciativas de calidad con sentido de confianza y compromiso, no es que no se
cumpla para el caso de los empleados o trabajadores, sSino que tampoco entre |0s propios
directivos.

Dicha teoria adquiere plenamente sentido si 1a ubicamos en una perspectiva mas amplia
para la cual la adaptabilidad de las empresas a los cambios continuos de la demanday a
la presion de los competidores se convierte en un requisito crucia de la competitividad
y de su supervivenciay la del empleo que mantienen. Desde este discurso, hegeménico
en nuestros dias, se dice que la apertura de los mercados es un reto y una oportunidad
para las empresas, siempre que traten de adecuarse a la demanda, es decir, que
produzcan para servir a la clientedla. A este fin, las empresas han de adaptarse
organizativamente, esto es, en € plano interno para lograr cambios redles en la
adaptabilidad de la produccion. Adaptabilidad que tiene un comportamiento humano
clave, ya que s las tecnologias constituyen el verdadero entramado de la cadena de
valor de toda actividad empresarial, a ser la base sobre las que se concibe & producto
en funcién de las necesidades del cliente, necesitan de la complicidad del personal, su
motivacion y participacion. De ahi que la respuesta a la pregunta de s Caidad y
Recursos Humanos constituyen un binomio necesario, la respuesta del discurso
empresarial es si. Es la conclusion que se obtiene, también, de la literatura en torno a los
Recursos Humanos. Una literatura para la que en este nuevo milenio € mundo
empresarial y laboral necesita corresponder a nuevas necesidades de sus clientes,

contando para e€llo con medios humanos muy polivalentes y abiertos a nuevas
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posibilidades, y con la exigencia afiadida de un compromiso de lealtad con la empresa, y

S es posible indefinido.

Ahora hien, ¢por qué la informacién recogida no confirma ese objetivo? La cuestiéon
desde nuestro punto de vista es situarnos bajo otra perspectiva y otros supuestos. Si nos
situamos en la perspectiva radical, la transformacion o cambio que se asocia a la
Gestion de la Calidad Total, a efectos de la intensificacion de la division internacional
del trabgjo, adquiere plenamente sentido s presuponemos que su logica deriva de la
crisis del taylorismo/fordismo; modelo determinante del sistema de acumulacién de la
postguerra. Modelo a superar desde el discurso managerial, aunque no es un hecho

universalmente establecido®’®

, dentro de un proceso de reestructuracion de la
produccion ante la exigencia global de competitividad que profundiza la desregulacion
y la reestructuracion productiva. La tendencia general a externalizar las actividades no
estratégicas, la reduccion del tamarfio de las empresas, la reorganizacion de los sistemas
de produccién y de intercambios en redes, mas o menos estables y mas o menos
controladas centralmente, obedecen a las exigencias de la competencia globalizada y a
las propias innovaciones técnicas y organizativas mas eficientes. Innovaciones que
sientan las bases de un nuevo sistema de acumulacién articulado en la sancion del
beneficio y del valor del mercado como criterios clave del éxito. La descentralizacion y
externalizacion de actividades ha permitido sustituir € control de tipo jerarquico por un
control de tipo mercantil; control que parece presuponer una relacion contractualmente

libre entre dos partes formalmente iguales.

En este sentido, la competencia ha sustituido a control del trabgo eercido por los
directores de esas unidades. Directores que se apoyan ahora en la idea de que las
exigencias del cliente para g ercer un control que no parece provenir ahora de ellos, sino
de las exigencias del mercado. Hay que destacar la lectura del fendbmeno socia de la
flexibilidad efectuado por Cillario (1991), para quien lo que ocurre no obedece a la
necesidad que tienen las empresas de adecuarse a la variabilidad e imprevisibilidad de
las condiciones del mercado y de los conflictos de la competencia. Para este autor, esa
es una condicion extrinsecay, en cierto modo, un pretexto de que se vale € capita para

dar lugar y forma a la sumision real de todas las nuevas capas de la fuerza de trabagjo:

179 Ritzer (1996).
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empleados, técnicos, expertos, profesionaes, estudiantes. Esta es la verdadera razon
capitalista de la introduccién de las nuevas categorias de la informética y la
automatizacion flexible en los procesos de trabgjo y de vida, y no € mercado y la

competencia, que son causas subordinadas.

Estas tendencias de reestructuracion, que no son necesariamente coyunturales, han
convertido, con e apoyo del Estado, la empresa en un centro de actividad social en el
gue se destaca la importancia clave de las relaciones sociales (humanas) de la empresa
para conseguir mayores cuotas de calidad y competitividad. Estas exigen, retdricamente,
mayor implicacion en € trabgjo, mayor motivacion y delegacion, rechazando la rutina
burocrética. Ello se ha logrado mediante la busqueda de la flexibilidad externa
(facilidades de contratacion y despido del personal), interna (modificacion de tareas,
enriquecimiento de tareas, sistemas de organizacion de los procesos, flexibilizacion del
tiempo de trabgo) y saaria (retribucion variable en funcion de varios indices).
Busgueda de flexibilidad que no anula € carécter central de la relacién entre capital y
fuerza de trabajo. Como indica Lara Rodriguez (2003: 37), “mientras que en € plano
discursivo € empresariado ha convertido en un mito de progreso e fenémeno de la
flexibilidad, éste se materializa realmente a través de dinamicas de accion que implican
una intensificacion del trabgo y una precarizacion efectiva y generdlizada de las
condiciones del mismo. Desde esta l6gica, se vincula directamente la seguridad en la
gestién econémica con la inseguridad del trabajo, imposibilitando cualquier posibilidad
de sustraccion de la fuerza de trabgjo a las determinaciones de la l6gica del mercado.
Este discurso empresarial, que resulta parcial porque se sostiene en una causalidad
técnica de la flexibilidad que concede toda la importancia a las variaciones del mercado,
borra sistematicamente € caracter central de larelacion entre capital y fuerza de trabgjo,
ocultando € hecho de que las razones histéricamente dominantes de este tipo de

reestructuraciones conducen siempre a la necesidad de valorizacion del capital”.

Por otra parte, €l rechazo de la disciplina mecanica, la estructura piramidal y burocrética
propia del taylorismo/fordismo, ha producido nuevas estructuras de poder y control,
esto es, una nueva cultura gerencial en la que las relaciones sociales de produccion se
reorganizan buscando la implicacion/cooperacion entre gestores y trabajadores en

aternativa a la tradiciona dialéctica de conflicto de poderes y reemplazandola en
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términos de una supuesta comunidad de valores o de cultura de empresa®®®. La empresa
degja de ser @ simple juego entre capital-fuerza de trabajo e incorpora la mediacion de la
funcion empresarial como reencarnacion necesaria del espiritu del capitalismo en
tiempos de globalizacion. Funcion que ha de atender a la reduccion de ineficiencias, ala
innovacion, a la blsgueda de nuevas oportunidades de beneficios o a la definicion de

escenarios futuros.

El enfoque de la Direccion de los Recursos Humanos, que se mueve en e sentido de los
intereses gerenciales plantea, una exatacion de la empresa y e mercado.
Concretamente, efectlia una relegitimacion de la empresay el mercado como exclusivos
modelos sociales y econdmicos capaces de generar riqueza, y que, junto a la innovacion
y desarrollo tecnolégico, ha generado € formidable aumento del capital intelectual que
se ha convertido en necesario para la produccion de bienes y servicios con alto valor
anadido. Todo €ello, como reflgjo de un proceso que ha impuesto como referente basico
el principio de libre empresa, y como marco de movilizacion de la fuerza de trabgjo la
consideracion del capital humano de la empresa como capital a optimizar. Motivo que
enfatiza la necesidad de la implicacién y de la formacién, lo que supone una estrategia
de integracion de la fuerza de trabgjo a las directrices empresariales, es decir, a
participar e intervenir en la organizacion del proceso de trabajo. Asi, las nuevas formas
de gestion de los recursos humanos se orientan a la valorizacion del conocimiento, de lo
gue se denomina la inteligencia de la empresa con € objetivo de aumentar €l
rendimiento y, por tanto, los resultados empresariales. Nuevas formas de gestion que
explican que las organizaciones sean complgos espacios de relaciones materiales y

simbdlicas, en los que se gercita un nuevo estilo de direccién/gesti 6n/gobi erno/control.

Respecto a este discurso, hay que destacar que “é trabajo de hoy no es un trabajo que se
haga tanto materialmente en las fabricas como en las redes, experimentando inteligencia
y constituyendo una cooperacion. Los elementos innovadores del trabagjo se presentan
en €l interior de las redes, en las grandes extensiones cooperativas del trabajo: ése es e
verdadero trabgjo. Son elementos culturales, intelectuales, cientificos, relacionales,
afectivos, 1os que constituyen la valorizacion del trabgjo. Es en este terreno que el valor
es captado por €l sistema econdmico, es captado en e nivel social hoy hegemonico de la

produccién. No es tan importante € trabajador de mano dura. Es en tanto € trabajador

180 Garmendiay Parra Luna (1993).
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social que cobra valor. Este trabajo social tiene caracteristicas que atafien a la
flexibilidad en €l trabajo, caracteristicas de creacion a nivel socia. Se trata de una
apropiacion del instrumento de trabajo que es é mismo, su propio cerebro” (Negri y
Hardt, 2003: 36).

Paralelamente, Cillario (1991: 195-196) sostiene que “eé punto de partida es que €
auténtico ‘desarrollo histérico' —de amplisimo alcance histérico y espacial- consiste en
gue la sociedad capitalista ha puesto en movimiento un formidable proceso generalizado
de produccion del pensamiento y €l cerebro del hombre. Con la aparicion de tecnologias
y métodos organizativos de tratamiento de la informacién, de la comunicacion, del
saber, de la cultura, de la inteligencia, que gobiernan la actividad de hombres cada vez
mas orientados hacia la esfera intelectual, cognoscitiva, linglistico-comunicativa, €l
objetivo principal del proceso de produccién (de todo € proceso de produccién) ha
pasado a ser e hombre mismo: su mente, su psique, su lenguge, su pensamiento. Se
manipulan y se producen formas sobre una ‘materia que es pensamiento humano. La
sociedad de la informacidén no es sdlo la sociedad blanda —de la tercera revolucion
industrial y de una ruptura espacio-temporal de los centros fisicos de produccion; no
s0lo la sociedad parcial- de la introduccion de sistemas técnicamente flexibles en
sustitucion de los rigidos usados hasta ahora en la produccion automatizada de
mercancias; es la que por medio de la produccion y puesta en circulacion de mensgjes y
comunicaciones y de la elaboracién de reglas que rigen la produccién hace irrumpir los
principios del modo de produccion capitalista en la (actividad de 1a) esfera psiquica del
hombre. Me parece razonable calificar 1o que estd ocurriendo como proceso de
interiorizacion psiquica y cognoscitiva del modo de produccion capitalista’.
Interiorizacién correlativa a las nuevas formas de organizacion del trabajo basadas en
las tecnologias de la informacién y la comunicacion y que pretenden descentralizar la
gestion, individualizar € trabgjo, persondizar los mercados, a la par de las practicas
empresariales de subcontratacion, outsourcing, consultoria, reduccion de tamafio y
personalizacion'®. Sefidlamiento importante s queremos caracterizar los nuevos
procesos de desarrollo organizacional, g ercidos mediante técnicas de cambio como son
la reingenieria de procesos, la gestion de la calidad total y las l6gicas de produccion,

como € just in time produccion gustada, que han desarrollado un sistema de

181 Carnoy (2001).
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comunicacion y coordinacion estrecha entre las sucesivas fases de un proceso,
provocando un aumento de la fiabilidad del sistema de producciéon. La mejora del
proceso provoca simultaneamente una mejora de la calidad del producto; la adopcién de
esta nueva légica de produccién hace posible competir con empresas con grandes
economias de escala a través de una mayor flexibilidad ligada a unos tiempos de
respuesta inferiores, 1o que tiene por efecto incrementar su productividad y disminuir €l

volumen de sus inventarios*®?.

Estos nuevos procesos han de ser prejuzgados como partes complementarias del sistema
econdmico capitaista; sistema en e que la produccion ocupa un lugar clave en su
reproduccion y en € que transformar e mundo equivale a transformar e modo de
produccion, y que consiste en cambiar e modo de organizacién de la produccién y €
proceso de trabgjo. Proceso en donde se hallan las raices de la division de las clases
socidles, de la lucha de clases y € lugar en e que € capitalismo se reproduce y
renace’®®. De agui que en esta |4gica se vea que la polaridad trabajo-capital arranca en
cada empresa y se reproduce a escala nacional e internacional como una duaidad de
clases que domina la estructura social'®. Ademés, |a literatura econémica heterodoxa
desarrolla la teoria de la competencia monopolistica a presuponer que la mayoria de las
empresas fijan € precio de venta 'y poseen cierto poder de mercado, por |o que deduce
que la mayoria de |os mercados presentan una estructura monopolistica'®®. De hecho, ya
Porter (1982) explica la posicion relativa y € éxito competitivo como resultado del
efecto posicionamiento (que reconoce la posicion relativa que la empresa se ha labrado
en su mercado) y del efecto industria (que recoge la influencia derivada de los rasgos
estructurales de cada sector de actividad determinantes de la competencia en su seno, y

|as posiciones de |os competidores).

Por Ultimo, sefialar que la dltima novedad del discurso managerial es que la Direccién
de las Empresas ha de favorecer e aprendizaje individual al desarrollar las habilidades

de las personas de la empresa. Dicho aprendizaje constituye la base de creacion del

182 K elada (1996).

183 Bowles y Edwards (1989).

184 Braverman (1983); Recio (1997).

185 Como indican Negri y Hardt (2003) la entrada en una nueva época no significa que hayan cambiado
todos los aspectos del horizonte social. Por ejemplo, para estos autores, no significa que el trabajo haya
dejado de ser el lugar de la produccién social o que la lucha de clases halla desaparecido. Nadie puede
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conocimiento de la empresa. Al respecto, se considera que e conocimiento es €l
elemento basico de andlisis, se estudia su funcién en la empresay las caracteristicas que
presenta, asi como los procesos, desarrollos, fuentes y aplicaciones, que toman un
protagonismo fundamental. Este interés por e conocimiento organizacional esta4
intimamente vinculado a la denominada nueva economia o0 economia del conocimiento
gue, segun Benavides y Quintana (2003), se apoya fundamentalmente en la
combinacion intensiva de los intangibles que representan los conocimientos y e uso de
las tecnologias de la informacion y las comunicaciones. La expresion nueva economia
suele utilizarse con distintas acepciones. La acepcion macroecondmica postula que la
aternancia de los ciclos econdmicos ha fenecido y que las sociedades avanzadas y
privilegiadas han entrado en una fase de crecimiento constante. Por su parte, la
acepcion microeconomica define a la nueva economia por € advenimiento de un nuevo
tipo de empresa joven y tecnolégica (start-up), que corresponde a un nuevo modelo de
empresa cuya principal cualidad es la répida adaptacion. Ambas acepciones convergen
en la idea de que las Tecnologias de la Informacion y Comunicacion (TIC) tienden a

acelerar € incremento de la productividad®®.

En base a supuesto de que estamos en una “nueva economia’ se establece como
conclusion que la Direccion de Recursos Humanos ha de animar la creacion de
conocimiento organizativo, es decir, la genuina innovaciéon, mediante e desarrollo de
una cultura favorable a tal fin e, incluso, puede animar la transferencia de conocimiento
a todos los niveles de la organizacién, por 1o que un elemento critico e ineludible es
lograr la confianza e involucracion del personal. Ello se explica en base a considerar la
empresa como un conjunto de recursos de diversa naturaleza frente a la vision
tradicional de la misma a través de los productos que ofrece y de los mercados donde
compite. De acuerdo con esta perspectiva, las caracteristicas de heterogeneidad y
movilidad imperfecta de ciertos recursos constituyen un factor clave en la explicacion
de las diferencias de competitividad y beneficios entre las empresas. Son las
imperfecciones del mercado de recursos las que poseen implicaciones competitivas, de
este modo la explicacion de la ventgja competitiva fundamentada en los recursos y las

capacidades de las empresas ha hecho posible analizar € proceso de acumulacion de

negar gque la produccion capitalista contintia explotando la fuerza de trabajo, e incluso con modalidades
cada vez mas intensas.
188 Marco y Mufioz (2003: 35).
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recursos, € proceso de aprendizaje de las organizaciones y su capacidad de adaptarse a
los cambios del entorno. Estos cambios justifican que haya que someter “alaempresaa
mismo cambio que se esta realizando en e mercado, es decir, lo que ha llevado a
transformar las estructuras, las formas y los métodos que se estaban desarrollando. Las
empresas actuales tienen que ser capaces de interpretar los cambios que se estan
produciendo en e mundo empresarial, en su entorno, y adaptarse a dichos cambios, v,
en lamedida de lo posible, anticiparse a los cambios futuros. Es fundamental, para ello,
gue los lideres entiendan la empresa como un sistema dindmico de pensamiento, de
accion y de conversacion y que introduzcan nuevas formas de hacer las cosas. Las
empresas van a partir de las ideas, del conocimiento y de la creatividad del individuo y
lo convertirdn en conocimiento colectivo, siendo eficaz éste cuando es interpretado y en
cOmo es interpretado por los demas miembros de la organizacion. A la hora de gestionar
hay que empezar por identificar qué conocimiento tiene la empresa, donde se hala

situado y qué es o que se requiere conseguir” (Martin, 2003: 344).

Pues bien, introducir “nuevas formas de hacer las cosas’ sintetiza la filosofia de la
Gestion de la Calidad Total. Filosofia que asume que competir exclusivamente en base
a precios y costes relativos tiene poco futuro, por lo que hay que competir via
diferenciacion y especializacion. En consecuencia, se afirma que la causa Ultima de la
competitividad es la conducta de la propia empresa, por o que ésta esta obligada a
profundizar en el conocimiento de la configuracion de su estructura interna, las pautas
de su disefio organizativo y sus interrelaciones con e entorno. Por tanto, los
determinantes de su competitividad proceden tanto de su entorno competitivo como de
su propia cartera de recursos y capacidades ya que la obtencién de rentas de forma
continuada depende no solo del poder de mercado que posea, sino de las oportunidades
derivadas de su especificidad, es decir, de los recursos que mangja en base a que la
mejora de sus resultados econdmicos descansa en una blsqueda de la mejora continua y
en la calidad de su direccion, persona y organizacion y e principio paralograrlo, y que
matenga la convergencia de intereses entre los miembros de la coalicion-empresa, es €l
desarrollo de las habilidades y cualificaciones de los recursos humanos, como medio de

mejorar la productividad y aumentar el compromiso con la empresa.

Tal y como hemos indicado a lo largo de este texto, en la filosofia de la calidad se da

una ata prioridad a la formacion y que resulta, por otra parte, imprescindible en un
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marco de mayor responsabilidad y autonomia de los denominados recursos humanos y
una definicion mas amplia de tareas. Por dlo, la literatura managerial insiste, en la
actualidad, en la importancia del aprendizaje en las organizaciones.Esta filosofia del
aprendizaje remarca la necesidad de una vision compartida. Vision que supone aptitudes
para configurar visiones del futuro compartidas que propicien un compromiso genuino,
en vez de mero acatamiento. El aprendizaje en equipo implica el dominio del didogo y
la discusion. El didogo es la capacidad de los miembros de un grupo de apartar sus
presunciones y entrar en un auténtico pensamiento conjunto. Asi, tal como afirma
Romer (1993:64), “d potencia de generacion de nuevas ideas a partir de las existencias
de conocimiento en cualquier empresa es practicamente ilimitado, especialmente si sus
miembros tienen la oportunidad de pensar, aprender y hablar entre si”. Se trata de reunir
a personas con distintas perspectivas, aptitudes, ideas, valores y formacion para que
trabajen conjuntamente en la resolucion de un problema o proyecto. Los distintos
enfoques que aporta cada uno enriquecen e debate y, por tanto, la generacién de

conoci miento.

Este aspecto queda sintetizado en la denominada gestién del conocimiento. Bueno
(1998) define la gestion del conocimiento como la funcién que planifica, coordina y
controla los flujos de conocimiento que se producen en la empresa en relacion con sus
actividades y con su entorno con €l fin de crear unas competencias bésicas esenciales.
Por esta razon, la rivalidad entre las empresas se produce en términos schumpeterianos,
esto es, de innovacion (destruccion creadora), siendo elemento clave la rivalidad para
crear nuevas competencias o para mejorar las competencias disponibles. De hecho, las
diferencias entre empresas a la hora de crear nuevas competencias esenciales explican
los resultados a largo plazo, de ahi que se conceptle la empresa como algo mas que un
mero mecanismo de asignacion de recursos alternativo al mercado, sino que se la
conciba como un agente econdmico capaz de crear y acumular nUevos y SUperiores
recursos o combinaciones de recursos con € fin de ser mas competitiva 'y obtener rentas
econdmicas. De aqui se deriva la idea de que la rentabilidad de una empresa esta
determinada por €l tipo, cantidad y naturaleza de recursos criticos, como por emplo €
conocimiento. Se explica, entonces, que las empresas estén potenciando € valor de las
actividades intangibles que representan los procesos organizativos y estratégicos
basados en e conocimiento en accion. Estas actividades intangibles se fundamentan en

las fuentes de conocimiento que vienen dadas por los trabajadores, la propia empresa, la
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organizacion y e mercado. La potenciacion de estas actividades significa €
reconocimiento del capital intelectual, que Bueno (1998) define como €l valor resultante

del conjunto de los activos intangibles creados por la empresa.

El conocimiento en la empresa es tarea importante y necesaria, con el fin de aprovechar
el intelecto de sus trabgjadores. Por ello, la gestion del conocimiento implica utilizar
todas las herramientas que la empresa tiene a su alcance para captar, desarrollar y
compartir el conocimiento de sus profesionales, pues la mejor manera de usar €l capital
intelectual consiste en que quienes ya posean conocimientos los pongan a servicio de
quienes lo necesitan y no los tienen. En esta linea podriamos definir e capital
intelectual como un conjunto de activos de una sociedad que, pese a no estar reflejados
en los estados contables tradicionales, generan o generaran valor para la empresa en €
futuro, mientras que de forma sencilla'y escueta |lo podemos definir como capacidad x
compromiso®’.

Se identifican tres elementos integrantes del capital intelectual'®: @) e capital humano
(hace referencia a aspectos como e conocimiento, experiencia, motivacion, habilidad de
razonamiento y decision, ledltad, etc., que poseen las personas y los grupos. Incluye €
conocimiento explicito o técito Util paralaempresa); b) € capital estructural (permite la
creacion de riqueza mediante la transformacion del trabagjo del capital humano, vy
representa todos aguellos mecanismos y estructuras de la organizacion que pueden
ayudar alos empleados a optimizar su rendimiento intelectual y por tanto € rendimiento
empresarial), y ¢) e capita relacional (hace referencia a los elementos que se
encuentran en relacion con los clientes, proveedores y otros agentes del entorno de la
organizacion). Los procesos de creacion del capital intelectual llevan a considerar que
los trabgjadores no compartirdn nunca conocimientos, en medida eficiente, s no
comparten valores, s no creen y no confian en e proyecto y/o estrategia empresarial.
De ahi se desprende la sugerencia de que &l conocimiento organizativo es, basicamente,
conocimiento compartido por los miembros de la organizacién y que las formas
organizativas pueden llegar a constituir las barreras mas graves para una adecuada

gestion del conocimiento s no poseen identidad, mision, principios estratégicos,

187 Canés et al. (2003).
188 Benavides y Quintana (2003).
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va ores-guia®

. Por élo se considera imprescindible diagnosticar la cultura de una
organizacion a efecto de modificarla en respuesta a las nuevas orientaciones estratégicas
gue buscan continuamente nuevas oportunidades de mercado y que son, en si mismas,

creadoras de cambio e incertidumbre.

En suma, la gestién del conocimiento supone una ampliacién y continuacion de la
Gestion de la Cdidad Total y de la Direccion Estratégica de los Recursos Humanos. La
gestion del conocimiento centra su estudio en € conocimiento como recurso estratégico
mas importante y en el concepto de emprendizaje que responde a una nueva concepcion
de la gedtion del capita humano y empresarial, distinguiéndose dos tipos de
emprendizge: 1) emprendizgje imitativo: e conocimiento generado por e emprendedor
(trabajador) coincide con €l ya existente en la empresa en la que trabajaba. La accion del
emprendedor se inscribe en la transferencia de conocimientos a otros agentes, 10 que
implicala competencia con e antiguo empleador; 2) emprendizaje mutativo: consiste en
la generacion de nuevo conocimiento original, que como consecuencia de experiencias
previas permite aventurarse en nuevas oportunidades generadoras de nuevos puestos de
trabgo.

Para la gestion del conocimiento es muy importante tener en cuenta las personas de la
organizacion cuando se quiere tratar de optimizar su conocimiento. De ahi que la
optimizacion del conocimiento de las personas implica la integracion del trabagjador en
el proyecto empresaria. Integracion que supone € reconocimiento de la
imprescindibilidad o no contingencia de dicho recurso y la necesidad de su inclusion en
el plano estratégico. Y supone, también, la correspondencia de aportaciones. Este
enfoque remodela, por tanto, la relacion fundamental entre la direccidn de la empresay
los trabajadores, dgjando fuera de lugar las vigjas disputas entre e factor trabajo y €l
factor capital. Se crea asi una nueva cultura laboral que establece que la diferencia
especifica, lo que marcala calidad de la direccion, es la capacidad de optimizar recursos
y de alcanzar una ata eficiencia empresarial compatible con la responsabilidad social
gue debe asumir la organizacion. Por tanto, en el ambito de la empresa debe existir una
direccién participativa como elemento activo de desarrollo organizacional y como
paradigma de una empresa moderna y excelente. Ello implica € disefio de una

comunicacion interna fluida e integradora (tanto a nivel descendente como ascendente),

189 De Long y Fahey (2000).
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la delegacion de autoridad y responsabilidad de forma sistemética para la realizacion de
determinadas tareas y tomar decisiones sobre la misma, redefinir 1os puestos de trabajo
(tanto directivos como operativos) para acomodarlos a las necesidades de las personas y
de la organizacion, la creacién de grupos de trabajo multidisciplinares para llevar a cabo
proyectos concretos o estructuras de trabgjo auténomas y autodirigidas, la
intensificacion de la formacién técnica e intelectual de todos los empleados que facilite
la mejora continua de las actividades, € incremento de participacion en la planificacion
y la solucién de problemas a partir de la aportacion de ideas creativas y sugerencias

imaginativas, etc.

A consecuencia de esas nuevas competencias, no hay que extrafiarse que en la Direccién
de Recursos Humanos se pone el énfasis en las personas como recurso valioso que hay
gue gestionar. Los conceptos de recurso y de gestion evocan aspectos de eficacia y
eficiencia, evitacion de despilfarro y una adecuada asignacion de los recursos humanos
a las necesidades de cada funcién y de cada actividad de la empresa, apoyandose dichos
conceptos en la meté&fora del capita que légicamente sugiere la necesidad de
inversiones rentables a no ser suficiente disponer de personas con competencias y
conocimientos adecuados, sino gque es imprescindible que contribuyan a su desarrollo
con € fin de que sigan siendo competentes. De ahi € énfasis en la necesidad de dirigir
los recursos humanos desde la perspectiva de lo que se denomina, en la actualidad,

gestion del conocimiento®®

, Y que supone considerar a los trabajadores como € activo
mas importante y su gestién ha de orientarse hacia la articulacion del conocimiento
colectivo de los trabajadores de las empresas, como un arma desde la cua la innovacién

pueda emerger.

La nueva politica de gestion considera, pues, al conocimiento como recurso estratégico
esencial y la habilidad de la empresa para crearlo y aplicarlo como capacidad
fundamental, 1o que ha supuesto pasar de la consideracion del conocimiento como un
recurso intangible, dificilmente medible o gestionable, a tratar de gestionarlo de una
forma explicita. La gestion del conocimiento tendrd como objetivo lograr que los
recursos humanos de una organizacion compartan y utilicen e conocimiento y la

informacion a efecto de que la empresa sea capaz de mejorar su accion organizativa, y

190 pejrg (2003).
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asi lograr estructuras organizativas eficientes. Esto ya es axiomético en las propuestas
renovadoras de direccion orientadas por la idea de que la innovacion resulta ser un
factor productivo de carécter estratégico que promueve ventgjas competitivas para las
empresas, y que modifica la organizacién del trabajo y de las estructuras territoriales. Se
considera que hay dos vias dternativas para competir en el nuevo mapa de capitalismo
global, por un lado, abaratar costes como Unica prioridad, con € fin de tener una
posicion competitiva en € mercado; estrategia poco razonable que suele conllevar
efectos poco deseados (bagjos saarios, fuerza de trabgjo poco o nada cualificada,
sobreexplotacion de recursos, falta de recursos destinados a investigacion...). 'Y, por
otro, introducir innovaciones y mejoras constantes en los procesos de produccion,
capaces de generar ventgjas dindmicas y duraderas. Aspecto, este Ultimo, que convierte
el saber en una ventgjay otorga al conocimiento un valor esencial capaz de afiadir valor
al trabagjo, reducir costes e incluso generar nuevos productos mas competitivos. Y para
desarrollar la innovacion de la empresa, los factores clave son de tipo organizativo, de

direccion y humanos.

Por otra parte, la Direccidn de Recursos Humanos se considera clave para € éxito de la
innovacion, al estar implicada a lo largo de todo € proceso de innovacion. Y para una
estrategia de innovacion se establece que la empresa necesita trabajadores altamente
creativos y flexibles, con una gran cantidad de destrezas y con la capacidad de trabgjar
de forma cooperativa e interdependiente. Las politicas de recursos humanos més
adecuadas para fomentar estos comportamientos se legitiman en tanto que la rgpida
evolucién actua nos lleva a que € conocimiento se convierta en la clave del éxito de la
actividad econdémica y social. Pero, como indica Garcia Echevarria (1992), €
conocimiento es posesion del individuo y para e individuo es su potencia més
importante, es su empowerment. Pero este valor del conocimiento no tiene ningun valor
econdémico o social més ala del valor cultural de satisfaccion del individuo, s no hay
un grupo social, una empresa, como forma de organizar la actividad econdmica y su
coordinacion, que permita que ese conocimiento sea aportado a la comunidad, como

unidad organizativa para compartir con ellos su conocimiento.
De esta manera, una empresa consiste en un conjunto de potenciales, uno de los cuales
es e conocimiento y que se encuentra en posesion de cada uno de los individuos de la

institucion-empresa. De ahi que haya que implementar un modelo de gestion en € que
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el individuo comparta estos conocimientos con los demas, aunque no se compartiran
nunca los conocimientos s no se comportan previamente los valores, esto es, s €
individuo no cree ni confia en la institucion empresarial, compartiendo su conocimiento.
Y es que las empresas, para € discurso managerial, son proyectos en una permanente
construccion a partir de su visién —valores, creencias, prioridades-, que se hace
operativa por la misién empresarial +azon de ser, identidad, negocios béasicos actualesy
futuros, capacidades, etc.-, la cua, a su vez, se materializa en los objetivos que
pretenden los individuos o0 grupos que la integran —maximizacion del valor de la
empresa-. Para este proyecto, es necesario la identificacion previa de los conocimientos
y capacidades necesarias, es decir, los factores criticos del éxito empresarial, siendo,
pues, e punto de partida y referencia para el disefio y planificacion de la formacion y
desarrollo de las personas. El fondo de estos proyectos, discursivamente hablando, es la
posibilidad de adaptacién total del grado de utilizacion de la fuerza de trabagjo a las

exigencias de la empresa.
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6.1. Guion de entrevista a informantes privilegiados

Bloque 1. Afiliacion y representacion de inter eses

Para comenzar, ¢A quién representa su asociaci én/sindicato/patronato?

¢QUE intereses representa?

¢Cudles son los principal es problemas de | os afiliados/representados?

¢Qué acciones lleva a cabo la asociaci én/sindicato/patronato para solventar dichos problemas?

EalN SIS o

Bloque 2. Impresion general sobrela calidad

=

¢Cudl es suimpresion sobre la calidad que ofrece del sector hotelero catalan?

2. ¢Podemos hablar de distincién por medio de la calidad de | os establecimientos catalanes con
respecto a otros destinos turisticos?

3. ¢Qué opinidn le merecen los sistemas de gestion de la calidad por medio de la certificacién,
como por ejemplo laQ de ICTE o las normas | SO:9001?

4. Como valoralas actitudes de |os empresarios hacia los sistemas de certificaci én/aseguramiento
delacalidad?

5. ¢Como valoralas actitudes de | os empl eados hacia | os sistemas de certificaci dn/aseguramiento
delacalidad

6. ¢Como valorael grado deimplantacién de la certificacion dela calidad en el sector?

7. ¢A qué motivos obedece que s6lo una cuarentena de establ ecimientos hotel erosdispongan de

una certificacion de calidad?

Blogque 3. Agentes socialesy Administracionesy calidad

1 ¢Qué papel estan jugando las Administracionesen relacion alacalidad del sector?

2. ¢Qué problemas plantean empresarios, administracionesy trabajadores para aumentar la calidad
en el sector hotelero catalan?

3. ¢Qué puntos de encuentro y desencuentro entre |los diferentes agentes existen con respecto ala
calidad?

Bloque 4. Calidad y recur sos humanos

1. ¢Cudlesson los principales problemas laborales alos que se enfrenta el sector?

2. ¢Esos problemas son objeto de negociacion colectiva? En caso contrario, ¢como se solucionan
esos problemas?

3. ¢Cudles son los posicionamientos de sindicatos y asociaciones de empresari 0s respecto a esos
problemas?

4. ¢Como valoralaformacion paralacalidad en el sector?
5. ¢Cbmo valorael impacto delatemporalidad en la calidad del servicio?
6. ¢Como valorael trabajo fijo discontinuaen lacalidad del servicio?
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6.2. Cuestionario dirigido a directivos de establecimientos hoteler os

LINIVERSITAT
ROVIRA | VIRGILI

Facultat de ciéncies Economiquesi Empresarials
Departament de Gestié d’ Empreses

| GESTIO DE LA QUALITAT | GESTIO DELS RECUSOS HUMANS

Su empresa ha sido seleccionada para participar en la investigacion “Gestio de la Qualitat i
Gesti6 dels Recursos Humans’. Por €ello, solicitamos que usted, en e contexto de las
funciones que gerce, nos de su visién sobre los siguientes aspectos de su empresa. Le
recordamos que sus respuestas seran absol utamente andnimas.

[l. IDENTIFICACION|

Nombre del entrevistado:
Cargo (por orden de preferencia):

U Director de Dpto. Recursos Humanos
Q) Director de Dpto. Calidad

U Director General

O otro:

NOMBRE DEL GRUPO EMPRESARIAL :

Nombre del centroy del grupo empresarial:

Municipio:

Direccion:

Teléfono

En e caso de tratarse de empresa multinacional, indique la nacionaidad de la matriz:

[1.5. ]NUmero habitaciones del hotel
Dobles

Sencillas

Cualificacion del establecimiento (nimero de estrellas...): |
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[I. GESTION DE LA CALIDAD: DATOSBASICOS|

¢Queé tipo o forma de gestionar la calidad del servicio existe en su empresa? Indique
cud o cuales (MULTIRESPUESTA)

O Ninguna

U Consultoria

U Certificacion

U Homologacion

O Premios

U Procedimientos propios

O Oftras

Si se gegtionan la calidad del servicio, ¢ha sido consecuencia de una decision de la
matriz o del propio centro?

O El centro

O Lamatriz o € grupo empresarial

O Ambos

. Si aplica la gestion de la calidad, ¢Qué certificaciones, homologaciones, y premios
posee € centro, y la empresa o grupo empresarial que acrediten la calidad de los procesos
en laempresa? ¢En qué afio se obtuvo |os reconoci mientos?
Recuerde las siguientes certificaciones y normas a entrevistado
. Certificacion delaMarca"Q Calidad Turistica", Instituto parala Calidad Turistica
Espariola (ICTE)
Certificado EMAS (European Eco-Management and Audit Scheme)
SO 14001, expedido por, entre otras entidades certificadoras, Aenor
SO 9002, expedido por, entre otras entidades certificadoras, Aenor

D Ninguna
Certificaciones

Afio de Descripcion delanorma | Alcance delanorma Institucién certificadora
obtencién

1.

2

Premios

Afio de Nombre del premio Alcance del premio Institucion concesionaria
obtencion del premio

1.

2

Consultoria

Afiode Consultoria Alcance de laintervencion
obtencién

1.

2.
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¢Esta tratando de obtener en la actualidad certificacion(es), homologaciones y/o
premios ala calidad?.
O No
U Si. En caso afirmativo, realice una breve descripcion de las certificaciones,
homologaciones o premios. 3

I1.4)¢:Qué experiencias ha tenido la empresa con asesores y/o consultores para la
implementacion en la empresa de la filosofia de la calidad total ?

(Utilice todas las hoj as que sean necesarias)

¢Cuales son los motivos principales por los que aplica o aplicaria la gestion de la
calidad?. Sefide un maximo de TRES motivos.

U Meorar larelacion con e entorno

L Cumplir con normas obligatorias

U Conseguir mas clientes

O Aumentar los beneficios

U Es unaexigencia de nuestros clientes

U Esunaexigencia de lamatriz

L Necesidad de homologacion institucional

U Gestionar la calidad como ventaja competitiva

U Gestionar un cambio de cultura de empresa

U Otros ¢Cudles?
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Se interesan los sindicatos por la calidad del servicio

O No
Q Ssi. ;Como?

(Utilice todas las hojas que sean necesarias)

Que se entiende en la empresa por calidad (Anote un méaximo de tres definiciones):

D Es una filosofia de la empresa que intenta satisfacer 1as necesidades del cliente

D Cumplir- implementar normas 1SO

D Gestionar la calidad como ventaja competitiva frente a la competencia

D Un método de involucracion de todo el personal para con |os objetivos de la empresa
D Una método de mejora de |os procesos

D Un método para prevenir errores.

D Un método para alcanzar la mejora continua.

¢Tiene alguna informacion en su sector sobre iniciativas para mejorar la calidad del
servicio y cua es su opinion?

334




Calidad Total y Politicas de Recursos Humanos — Anexos

I1l. CALIDAD Y DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANOS|

[11.1] ¢Cudl esladenominacion del area de recursos humanos? En caso de no existir €
DRH, ¢qué departamento se hace cargo de las funciones de recursos humanos?

111.2] ¢Cuéntas personas desarrollan funciones de recursos humanos?

I11.3| De las siguientes funciones, cuales realiza el DRH y cudles otro departamento

Loredizau | Loredizau Lo realizau organiza No se
organiza organiza del otro Departamento organizani
Recursos | DRH junto con realizaen la
Humanos otro empresa
Departamento
Planes de formacién D D ¢Cudl? D
Disefio de carreras D D cCud? D
Seleccion del personal D D ¢Cual? D
Promocion de persona D D ¢cCudl? D
Implantacién de la calidad D D ¢Cual? D
Retribucion y compensaciones D D ¢cCudl? D
Comunicacion interna D D cCud? D
Ampliacion/reduccion de D D ¢Cual? D
plantilla
Negociacion colectiva D D ¢Cual? D

¢Cud es el papel del DRH en e proceso de implantacion de |a calidad.
U Iniciador/promotor
L Colaborador/consultor
U Implantador
L Se mantiene a margen
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IV. DIMENSIONES DE LA CALIDAD: TRABAJO EN EQUIPO|

¢Existe en la empresa un responsable o responsables de calidad?
Un departamento ¢Cual?
Una persona ¢Qué cargo ocupa?
Todos, en general

No existe como tal

Otros

[ iy Wy iy

¢Existe una estructura de trabajo en equipos en la organizacion?
U Si existey estd muy desarrollada
U Si existe, pero esta poco desarrollada
U Précticamente no existe
L No existe, pero se esta pensando en desarrollarla
O No existe ni se piensa en desarrollarla.

Describa el tipo de estructura existente (departamentos, tipo de trabajo y tipo de personal que
componen  los grupos:

(Utilice todas las hojas que sean necesarias)

¢Existen acciones para e incremento del trabajo en equipo?
U Si existen y estan muy desarrolladas
0 Si existen pero estan poco desarrolladas
L Existen en escasa medida
L No existen, pero se esté pensando en desarrollarlas
L No existen ni se piensa en desarrollarlas

Describa el tipo de esfuerzos orientados al incremento de trabajo en equipo

(Utilice todas las hojas que sean necesarias)

Se explican las ventagjas del trabajo en equipo:
L No seexplican
U Siseexplican ——— COomo se comunican:
U En reuniones
U Por tablén de anuncios
U Por medio de circulares
U Otros
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¢A quétipo de personal se explica?

(Utilice todas las hojas que sean necesarias)

¢Qué tipo de trabajo en equipo se practica?
U Circulos de calidad
O Equipos de proyecto
O Otros

¢Qué porcentaje de la plantilla esta integrado en equipos de trabgjo?
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
. r r r rrrfr [ fr |

¢Qué porcentaje de oper arios estd integrado en equipos de trabajo?
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
. r r r r r [ [ |

¢QUuEé porcentaje de dir ectivos esta integrado en equipos de trabg0?
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
. r r r r rr fr f r |

¢Queé porcentgje de per sonal administrativo esta integrado en equipos de trabajo?

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

La actitud de los empleados hacia la participacion en equipos de trabajo es...

En el caso de los operarios

1 2 3 4 5 6 7
Muy negativa| Negativa|Més bien| Regular | Mé&s bien | Positiva | Muy positiva
negativa positiva
En €l caso de los directivos
1 2 3 4 5 6 7
Muy negativa| Negativa|Mé&s bien| Regular | M&s bien | Positiva | Muy positiva
negativa positiva
En el caso del personal administrativo
1 2 3 4 5 6 7
Muy negativa| Negativa|Mas bien| Regular | Mé&s bien | Positiva | Muy positiva
negativa positiva

En el caso de haber diferencias en la actitud y participacion de los diferentes grupos de
empleados, ¢aqué las atribuye?

(Utilice todas las hojas que sean necesarias)
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Los conflictos dentro de los equipos de trabaj o apar ecen...

1
Nunca

2 3 4 5
muy |raramente esporéadi en
raramente camente algunas
0Casiones

6 7
con con mucha
frecuencia| frecuencia

En el caso de posibles conflictos, ¢a qué los atribuye?

(Utilice todas las hojas que sean necesarias)

V.DIMENSIONES DE LA CALIDAD: AUTONOMIA'Y PARTICIPACION DE
LOSEMPLEADOSEN LA TOMA DE DECISIONES.

Que grado de autonomia para tomar decisiones tienen los equipos de trabajo

1

Ninguna
autonomia

2
Muy bajal

3 4
Bga | Medio

5
Elevado

6 7
Muy Total
elevado | autonomia

Se han formulado objetivos y estrategias para aumentar la autonomia de los
empleados en la toma de decisiones
O No, por que no es necesaria
O No, porque la que hay es suficiente

Q si
En qué grado
....el personal directivo toma parte en la planificacién de su trabgjo.
1 2 3 4 5 6 7
Nolo La La La La La loplanifica
planifica| planificacion| planificacion | planificac|planific |planificac| totalmente
es muy baja eshbaja ion  [aciénes| i6nes
regular |elevada| muy
elevada
....l0S operarios toman parte en la planificacion de su trabgjo.
1 2 3 4 5 6 7
Nolo La La La La La loplanifica
planifica| planificacion| planificacion |planificacio [planific |planificac| totalmente
es muy baja esbaa nregular |aciones| i6nes
edevada| muy
clevada

...el personal administrativo toma parte en la planificac

i6n de su trabgjo.

1
Nolo
planifica

2

La
planificacion
esmuy baja

3 4 5 6
La La La La
planificacion | planificac| planific | planificac]
eshaja ion  [aciones iones
regular |elevada| muy
clevada

7
loplanifica
totalmente
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@. ¢S hay diferencias en la autonomia para planificar, por qué se producen diferencias en
la capacidad de cada grupo de trabajadores para planificar su trabajo?

(Utilice todas las hojas que sean necesarias)

\VI. DIMENSIONES DE LA CALIDAD: LIDERAGO Y DRH|

¢Se promueve un estilo de direccion participativa entre los directivos de la
empresa?

1 2 3 4 5 6 7
No Muy poco Poco Algo |Bastant Mucho [ Totalmente

¢Se promueve € principio de mejora continua entre |as actividades cotidianas de

los directivos de la empresa?

1 2 3 4 5 6 7
No Muy poco Poco Algo |Bastant Mucho [ Totalmente

¢Existen diferencias en la gestion del liderazgo entre su departamento y otros
departamentos. Enumérelas?

(Utilice todas las hojas que sean necesarias)

I\VII. DIMENSIONESDE LA CALIDAD:EL DRH Y LA COMUNICACION,|

VI1. 1| ¢En qué medida se analizan las necesidades de comunicacion que se producen en la
empresa?

1 2 3 4 5 6 7
Nada Muy poco Poco Algo [Bastant§ Mucho | Totalmente

¢En qué medida se llevan a cabo actividades de diverso tipo para mejorar la
comunicacion?

1 2 3 4 5 6 7
Nada Muy poco Poco Algo |Bastant Mucho [ Totalmente

¢Podria explicitar las medidas realizadas durante los dos Ultimos afios?

(Utilice todas las hojas que sean necesarias)
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¢En qué medida se comunican a los empleados los resultados econdémicos de la

empresa?

1 2
Nada Muy poco

3

Poco

4
Algo

Bastante

5 6
Mucho

Totalmente

7

VIII. DIMENSIONESDE LA CALIDAD:FORMACION Y DESARROLLO DE

RECURSOS HUMANOS.

\VI11.1,| Indique, para cada grupo de trabajadores, las caracteristicas de la formacion que

ofrece la empresa

Direcciéne Adminis- Operarios Operarios
ingenieros trativos cualificados no
cualificados
Existe un plan de formaciény g I IS Os s
entrenamiento para... a no a no a No Q No
Existen actividades de formacion y g I IS Os s
entrenamiento en calidad para... a no a no a No Q No
Que por centaj e de personas reciben
formacion parala calidad % % % %
La formacion paralacaidad impartecomo |(J g ds g ds
contenido: la filosofia y principios de la d No Q No d No Q No
calidad
La formacion paralacaidad impartecomo |(J g ds g ds
contenido: estrategias de solucion de d No Q No d No Q No
problemas
La formacion paralacaidad impartecomo | g I IS Ug Os
contenido: herramientasde control dela | No Q No d No Q No
calidad
En qué medida se realizan acciones para U Nada | Nada O Nada | Nada
determinar s hay una mejora significativa | Q poco | Poco Q Poco Q Poco
de los conocimientos y habilidedesdelos | ailgo | Algo Q Alge | A Algo
empleados sobre calidad O Mucho | Mucho | Mucho | Mucho
O Tota- | Tota- O Tota- Q Tota-
mente mente mente mente
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|X. DIMENSIONES DE LA CALIDAD: EVALUACION DEL DESEMPENDO,
RETRIBUCIONES Y RECOMPENSAS.

IX. 1/ Composicion de las retribuciones y recompensas. Indique para cada colectivo, €l tipo
de retribuciones y recompensas

Direcciony Adminis- Operarios | Operarios
€jecutivos trativos cualificados | no
cualificados
Variabilidad a Q (| Q
Fijo
Vaiable O % U % O % O %
Alcance delas | A lapersona a Q a a
retribuciones [ Al equipo Q d a a
variables A todo € personal, a Q a Q
homogéneamente
Salario indirecto(servicios) (1) a Q Q g
Premios sin valor monetario d M| a |
Otros reconocimientos Q Q (| Q

Se realiza una evaluacion de |os empleados en cuanto a
Esfuerzo de mejora demostrado por los empleados

1 2 3 4 5 6 7

No Muy poco Poco Algo |Bastant§ Mucho | Totalmente

Capacidad que desarrolla el empleado para solucionar problemas

1 2 3 4 5 6 7

No Muy poco Poco Algo [Bastant§ Mucho | Totalmente

Aportaciones que cada uno realiza a trabajo en equipo

1 2 3 4 5 6 7

No Muy poco Poco Algo |Bastant§ Mucho | Totalmente

¢Qué porcentaje de empleados tiene un salario que depende del sistema sistemade

recompensas ala calidad?
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

¢A quién corresponden |as decisiones sobre recompensas (MUL TIRESPUESTA)?
U DRH
U Departamento de Calidad
O Jefes de equipo
U Superiores directos
O Otros
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IX. DIMENSIONES DE LA CALIDAD: SATISFACCION LABORAL |
Se realiza una encuesta de satisfaccion entre el personal de la empresa con € fin de
conocer e ambiente organizaciona y detectar causas de efecto negativo en e desempefio
O No
O si
L3 [X.1.1.]Con qué regul aridad se efectian las encuestas:
O Varias veces al afio
U Cadaario
U Cadados afios
U Ocasionalmente
U Otros

[X.2.]Se considera relevante en la gestion del personal
La existencia de quejas y reclamaciones de |os empleados
1 2 3

4 5 6 7
No Muy poco Poco Algo |Bastant¢ Mucho | Totalmente
L as demandas de |os empleados
1 2 3 4 5 6 7
No Muy poco Poco Algo [Bastant§ Mucho | Totalmente
Los indices de absentismo
1 2 3 4 5 6 7
No Muy poco Poco Algo |Bastant§¢ Mucho | Totalmente
Las huelgas
1 2 3 4 5 6 7
No Muy poco Poco Algo [Bastant§ Mucho | Totalmente

XI.LA GCT EN EL DRH 0o DEPARTAMENTO DE CALIDAD (segun corresponda)
¢En qué grado aplica internamente e DRH/Calidad |a filosofia de la GCT?

Mision
Indique e grado en que en e DRH/CALIDAD todos saben cuél es su mision en e
seno de la empresa.

1 2 3 4 5 6 7
Nada, en Muy poco Poco Algo [Bastantq Mucho | Totalmente
absoluto

Benchmarking
La empresa mantiene contactos con otras empresas para conocer sus mejores

précticas en la gestion de recursos humanos/ Calidad

1 2 3 4 5 6 7
No Muy poco Poco Algo [Bastantq Mucho | Totalmente

La empresa acepta de buen grado las solicitudes de otras empresas para conocer las

préacticas de recursos humanos/Calidad que aplica
2 3

1 4 5 6 7
No Muy poco Poco Algo |Bastant§ Mucho | Totalmente
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Laempresa disefiay g ecuta estrategias de mejora a partir de las experiencias de las

empresas con las que intercambia informacion

1 2 3 4 5 6 7
No Muy poco Poco Algo |Bastantf Mucho | Totalmente

Trabajo en equipo
L os empleados del DRH/Calidad realizan la mayor parte de su trabajo en equipo
1 4 5 6 7

2 3
No Muy poco Poco Algo [Bastantq Mucho | Totalmente

L os empleados del DRH/Calidad participan en equipos interdepartamentales

1 2 3 4 5 6 7
No Muy poco Poco Algo [Bastant§ Mucho | Totalmente

Siempre se delega la toma de decisiones hasta el nivel més bajo posible

1 2 3 4 5 6 7
No Muy poco Poco Algo |Bastant§ Mucho | Totalmente

En el DRH/Calidad se comparte toda la informacion

1 2 3 4 5 6 7
No Muy poco Poco Algo |Bastant¢ Mucho | Totalmente

Reclutamiento y seleccion de nuevos empleados.

X1.9/Se disefian conjuntamente, con los departamentos interesados, estrategias de
reclutamiento para atraer alos mejores candidatos

1 2 3 4 5 6 7
No Muy poco Poco Algo [Bastantq Mucho | Totalmente

X1.10, A igualdad de condiciones se prefiere e mercado interno sobre el externo para
cubrir necesidades de plantilla
1

2 3 4 5
Siempre | principalmente | Por igud [principamentel siempre
interno interno externo externo

Cudles son los TRES criterios principales en la seleccion de sus empleados.
Obediencia

Capacidad de mando

Capacidad paratrabajar en equipo

Experiencia profesional

Posibilidad de integracion en la cultura de la empresa
Formacion académica

Flexibilidad

Otros

pooooooo

Distinga los criterios segun categorias profesionales:

(Utilice todas las paginas que sea necesario)
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X1.13| Se proporciona alos nuevos empleados orientacion y formacion para facilitar su

insercién en la cultura de la empresa.
1 2

No

3 4 5
Poco Algo |Bastante

Muy poco

Mucho

6 7

Totalmente

Disefio delos puestos detrabajo

cia alapolivalencia o ala especializacion?

XI1.15. El DRH, ¢da més importan
1

2 3 4 5
Sempreala Mésala Por igua Mésala |Sempreala
polivalencia |polivalencia que especializacio | especiaizaci
ala nqueala 6n
especializacion polivalencia

en @ disefio de los puestos de trabgjo?

X1.16. ¢Participan los empleados
1

No

2 3 4 5
Poco Algo [Bastantg

Muy poco

Mucho

6 7

Totalmente

IPARTE IIl1: RESULTADOS|

en nuestra empresa...

[11.1 Con gestion de la calidad
1

mente

2 3 4
Han Han Se han Han
aumentado | aumentado | mantenido | disminuido
excepcional-

5
Han
disminuido
excepcional-
mente

1. losclientes

2. losben€ficios

3.loserrores

4. las necesidades de supervision

directa de los trabajadores

5. el compromiso de los
trabajadores

6. el nimero de trabajadores

7. e nimero de mandos
intermedios

8. e numero de trabajadores

gqueintervienen en la
planificacién de su trabajo

lasatisfaccion delos clientes

finales

9. lasatisfaccion de los
proveedores

10. lasatisfaccion de los

OO0 O00 0 0000
OO0 O00 00000
OO0 O00 00000

OO0 O00 00000

OO0 O00 0 0000
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empleados

11. lasatisfaccion dela O a | 4 |

direccion

[PARTE IV. DATOS SOCIOECONOMICOS DE LA EMPRESA

Ubicacién de los mercados/clientes alos que se dirige la empresa:
O lacomarca
O la Comunidad Auténoma
O & Estado
U Europa
O Mundo

[.2.]NUmero de trabajadores totales y segtin tipo de contratacion

Centro Empresa

Total

Contrato indefinido

Fijos discontinuos

Contrato temporal

Contrato atiempo parcial indefinido

Contrato atiempo parcial temporal

Obray servicio

Otros

¢Cuantos trabajadores proceden de una empresa de trabajo temporal ?

¢Cuantos auténomos trabajan para/con su empresa?

[.5.NUmero de trabajadores totales y seglin cualificacion

Centro Empresa

Operarios no cualificados

Operarios cualificados

Personal administrativo

Directivos e ingenieros

Comerciales

Otros

Facturacion en el Gltimo gjercicio:

Centro: Empresa/grupo:
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Otros centros de la empresa

Denominacion Ubicacion Actividad especifica

(Afadalasfilas que sea necesario)

[.8. NUmero total de centros:

IMPORTANTE: Para concluir, ¢quéimpacto cree usted quetienela estacionalidad de
la actividad turistica sobre calidad del servicio? En este sentido, ¢qué impacto tiene la
rotacion del personal sobre la calidad del servicio?.

OBSERVACIONES (I): Indique todo lo que considere relevante de la entrevista Emplee
todo el espacio que crea conveniente.
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