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Resumen

En cuanto a lo que la gestidn del personal se refiere, el sector turistico espafiol
tiene la oportunidad de mejorar la imagen que ha dado hasta la fecha. Una pobre
imagen que ha venido dada en muchos casos por la baja cualificacion del personal,
la poca implicacion o por el hecho de que los departamentos de recursos humanos
estan mas enfocados a la contencidn de costes que a potenciar y fortalecer el
talento humano.

Las sdlidas y marcadas jerarquias, la poca transparencia, la escasa posibilidad de
crecimiento en la empresa, horarios poco flexibles y salarios bajos son los
principales motivos que hacen que el talento se abstenga del sector hotelero.

El objetivo de este trabajo es exponer los principales problemas que existen para
atraer talento a las empresas hoteleras. Se presentara una serie de medidas que
ayudaran tanto a atraer al talento como a fidelizarlo.

Este proyecto contribuira a crear conciencia sobre la importancia de la gestion de
las personas para mejorar tanto los servicios prestados como la cuenta de
resultados de la empresa. El trabajo se apoyara ademas de un blog propio con
entradas relacionadas con el tema.

Palabras clave: gestion del talento, recursos humanos, hoteles

Abstract

As far as human resources management concerns, the Spanish tourism sector has
the opportunity to improve the image it has given up to date. A poor image that has
been given in many cases by the low qualification of the personnel, the little
implication or the fact that the departments of human resources are more focused
on controlling to have little costs more than enhancing and strengthening its
employee’s talent.

The strong and vertical hierarchies, the lack of transparency, the low possibility of
growth in the company, rare schedules and low salaries are the main reasons that
make talent be far from the hotel sector.

This project will contribute to raising awareness about the importance of people
management to improve the services rendered as well as to reach the companies
goals. This project will also be supported by a talent management blog with related
entries.

Key words: talent management, human resources, hotels
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Objetivos

Objetivo principal

e El objetivo principal es plantear nuevas alternativas para la gestion de las
personas a través del talento en las empresas hoteleras.

Objetivos secundarios

e Analizar la situacion actual

e C(rear conciencia sobre la importancia de la gestiéon del talento en las
empresas hoteleras

e Lograr que estas empresas tomen las medidas presentadas para mejorar sus
servicios a través de la mejora de las condiciones de trabajo de sus trabajos.

Metodologia

La explicacion acerca de la situacion actual de la gestion de las personas en la
gestion hotelera ha sido realizada a partir de datos obtenidos de fuentes de
informacion secundaria como Hosteltur o el diario Expansidn.

A partir de esos datos, se han expuesto un numero de propuestas generales que las
empresas pueden adoptar para poder mejorar la gestion de su personal.

Con el fin de crear conciencia sobre el tema, se ha creado un blog que ha sido
compartido a través de redes sociales llamado Gestatur. Este apartado se
desarrolla de manera mas extensa en la pagina 34.



Introduccion

Como bien escribia por el 2006 Jose Luis Zoreda en un articulo titulado “La gestién
del talento como motor del crecimiento turistico sostenible” en la revista de
Executive Excellence, “En términos generales y en cuanto a la gestion de los
recursos humanos se refiere, el sector turistico espafiol tiene la oportunidad de
proyectar una imagen mas atractiva y deseable de la que ha ofrecido en un pasado,
a veces regido por una profesionalizacidn insuficiente en estos ambitos, y en otras
por estar los departamentos de personal mas orientados hacia la contencion de
costes que enfocados a potenciar la gestion del capital humano.” (Zoreda 2006)

Los hoteles han contenido sus costes de personal y se han orientado hacia otros
departamentos. En un mundo globalizado donde las nuevas tecnologias juegan un
papel muy importante, los hoteles han tenido que, en poco tiempo, remodelar y
modernizar sus infraestructuras y sus servicios. Por lo que podemos entender que
el departamento de recursos humanos se ha quedado atras en comparacion con
otras industrias. Como bien cita Diez de Lastra, director general de Les Roches
Marbella, “hace no muchos afios las compafiias venian a reclutar con procesos
sencillos y casi reactivos. En la actualidad vemos cémo todas las grandes
multinacionales estan haciendo esfuerzos por implicar incluso a sus altos
directivos directamente en la importancia del proceso de atraccion del talento y
no es dificil encontrar en las visitas al campus vicepresidentes que acompaiian a
sus equipos para reforzar el mensaje y el atractivo de su oferta y asi convencer
al mejor talento a elegirlos a ellos en lugar del resto de opciones”. (Hosteltur 2018)

Llama la atencién que ninguna empresa hotelera en Espafia forme parte de los
premios entregados por Top Employers a las empresas que ofrecen las mejores
condiciones a sus empleados. Este dato representa que las empresas hoteleras
tienen un trabajo por delante para ponerse a la altura de las demas industrias en
cuanto a condiciones del personal se trata.

Al estar poco actualizados en lo que a gestion de personal respecta ha creado una
situacidn en la que el talento se ha abstenido del sector hotelero.
(Pero qué es lo que realmente hace que no se atraiga a las personas correctas?

Empezaremos hablando sobre las marcadas jerarquias que podemos encontrar.

Los hoteles, sobre todo los grandes hoteles o las cadenas hoteleras con
diferentes establecimientos y una central, tienen organigramas verticales y una
jerarquia! muy marcada. Es decir, que desde lo alto del organigrama hasta la parte
inferior de él, hay un largo recorrido.

1Jerarquia: “Jerarquia es un orden de elementos de acuerdo a su valor. Se trata de

la gradacidon de personas, animales u objetos segun criterios de clase, tipologia, categoria u otro
topico que permita desarrollar un sistema de clasificacion.

La jerarquia, por lo tanto, supone un orden descendente o ascendente. El concepto suele estar
asociado al poder, que es la facultad para hacer algo o el dominio para mandar. Quien ocupa las
posiciones mas altas de la escala jerarquica, tiene poder sobre los demas. Las empresas son
organizaciones jerarquicas. En una estructura simplificada, el duefio es quien ocupa el lugar mas
alto de la jerarquia: nadie toma decisiones sin su consentimiento. Detras se ubican los gerentes, los
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No se debe confundir jerarquia con organigrama vertical. En este tipo de jerarquias
ademas no hay transparencia por lo que la informacién que hay en una punta de la
jerarquia, no suele llegar a la parte opuesta o esta informacion llega distorsionada.
“La comunicacion sistematicamente distorsionada se presenta fundamentalmente
cuando no hay credibilidad, debido a que existe una gran incoherencia entre los
intereses de los comprometidos en el proceso, por cuanto los argumentos son de
particularizacion y de division, y sera extremadamente dificil lograr una
comunicacion creible” (Paez 2010). Es decir que si no se genera un ambiente de
confianza es muy dificil que el mensaje no llegue distorsionado. A demas el
mensaje se distorsiona ain mas si el mensaje es retransmitido por varias personas.
Por ejemplo, la directora de un hotel ha de anunciar las nuevas condiciones del un
contrato para las camareras de piso. Al tratarse de una jerarquia en la que hay que
respetar el orden de la organizacidn, la directora comunica el mensaje a la
subdirectora y asi sucesivamente hasta llegar a la camarera de piso. Por lo tanto, el
mismo mensaje ha sido retransmitido por cuatro personas diferentes. La
autenticidad del discurso se ira perdiendo a medida que sea retransmitido por otra
persona. Véase el ejemplo de abajo:

Directora - 100%
Subdirectora - 75%

Jefa de recepcion - 50%

Gobernanta - 25%
Camarera de pisos - 10%

Tabla 1Ejemplo transmision de mensaje. Fuente: propia

A medida que crecen las empresas, crece la necesidad de seguridad. Se tiende a
creer que el control es una manera de asegurarse que todo esta yendo bien en la
empresa. Saber lo que esta ocurriendo, diaria o mensualmente aporta una
sensacion de tener todo bajo control, de seguridad.

Cuanto mas control se ejerce, mas desconfianza se genera. Este aspecto es muy
importante a tener en cuenta. Cuando un empleado siente que se desconfia de €I,
generalmente su actitud sera de alerta y sus niveles de estrés aumentaran. Al
sentir que se desconfia de él no se sentira parte de la empresa, poco a poco se
desvinculara cada vez mas y la calidad del trabajo bajara.

jefes de divisiones y finalmente los empleados sin nadie a cargo. Estas divisiones jerarquicas
suponen que quienes se encuentran en las categorias inferiores deben obedecer a sus superiores.”



Las grandes compaifiias establecen ambiciosos objetivos. Para poder conseguirlos
se tiende a pensar que se necesita establecer unas pautas y normas que hay que
cumplir rigurosamente. Se controla a los empleados para que se cumpla sin
excusas. A suvez se instaura también el miedo. Miedo por parte de los empleados
a ser regafnados o de incluso perder su puesto. Muchas personas dependen de su
trabajo para poder afrontar gastos de sus vidas personales, y estas situaciones son
bien aprovechadas por algunas empresas.

Cuanto mas grande la empresa, mas “escalones” en la jerarquia. Establecer por lo
tanto un objetivo realista es muy complicado cuando no se conoce bien la situacion
de aquellos que tienen que alcanzarlo, Por ejemplo: Una junta de directivos de una
cadena hotelera espafiola que tiene establecimientos por todo el pais, decide que el
porcentaje de ocupacion de sus habitaciones tiene que llegar al 95% para
diciembre del 2017. Para ello crean un plan de actuacién para poder cumplirlo. El
objetivo es conseguir los correos electrénicos de todos los huéspedes que se alojen
en los hoteles, para poder enviarles promociones online y asi facilitar que regresen
una vez mas. Uno de los hoteles consigue el 65% de los correos electrénicos. Cifra
muy desfavorable para junta directiva que castiga y desmerece el trabajo del
personal de ese hotel por no haber alcanzado al menos un 90%. Sila comunicacién
entre la junta directiva y el hotel hubiera sido directa, habrian podido prever que
esos resultados nunca se cumplirian ya que el 35% de los huéspedes era menor de
edad o ancianos sin correo electronico.

La distante relacion y desconocimiento del personal en los establecimientos hace
dificil crear una unién como empresa y como marca. Cuando un trabajador no se
siente respaldado con sus superiores porque ni siquiera los conoce, tanto los
directos como los indirectos hace que se sienta desvinculada con la empresa. Eso
conlleva a que no se involucre al 100% en su trabajo, ya que no se siente parte de
él. COmo también ha nombrado anteriormente Diez de Lastra, existe una falta de
implicacion para asuntos de personal de parte de los altos directivos.

Los horarios en las empresas hoteleras son complicados. Tener una planificacion
resulta complicado ya que estos horarios cambian semanalmente. Esto hace que
compaginar la vida personal con la profesional sea muy dificil. Esto es una barrera
para aquellos talentos que entienden la necesidad de compaginar tanto la vida
personal como la profesional.

A todas estas barreras, hay que afiadir otros motivos como por ejemplo la
volatilidad de la actualidad. Hoy en dia los cambios son constantes, y tan deprisa
que casi no tenemos tiempo a asimilarlo. Los departamentos de recursos humanos
no estan preparados para recibir el cambio y adaptarse a él. Hacer las cosas de la
misma forma con un patrén constante y con una rutina, ofrece mucha estabilidad y
seguridad, pero hace que no ofrezcas lo que es necesario en el momento.

En un mundo globalizado, las empresas turisticas, invierten un tiempo y dinero
considerable para poder llegar a sus clientes en todo el mundo. Invierten en sus
paginas webs, en portales de internet donde sus clientes pueden dejar
comentarios, en que todas sus instalaciones tengan WIFI etc.



Al mismo tiempo llegan nuevas necesidades, y los hoteles no solo tienen que hacer
frente a las necesidades de sus clientes modernizandose, ofreciendo lo ultimo en
tecnologia, sino que tienen que hacer frente a las necesidades de sus trabajadores.
Porque cambian, al igual que lo hacen los consumidores.

Como por ejemplo las actitudes y las caracteristicas de los muy nombrados
Millennial’. J6venes que demandan pasarlo bien en el trabajo, flexibilidad de
horario, tranquilidad y salud entre otras cosas, frente a salarios altos o puestos con
mas visibilidad y reconocimiento. Sila empresa no puede adaptar el trabajo a las
nuevas necesidades que surgen en la sociedad, el talento se abstendra y buscara
estas mejoras en otras empresas.

“El recurso mas escaso en la actualidad es el capital humano|...] El talento que
marca la diferencia también escasea. Una empresa promedio tan solo considera el
15% de sus trabajadores como personas capaces de marcar la diferencia.
Encontrar, potenciar y retener ese talento es dificil, tanto que la prensa de
negocios habla incluso de "guerra" por el talento. (Garton 2017)

Cémo bien cita Garton, las empresas se encuentran en una guerra por conseguir las
mejores personas para sus empresas y por lo tanto la hosteleria tiene que estudiar
qué hacer del sector un lugar atractivo para que los trabajadores quieran
pertenecer, y sobretodo comenzar a implementar mejoras para que, una vez se
hayan incorporado a la empresa, se fidelicen.

El capital humano es clave en una industria de servicios como es el turismo y por
lo tanto requiere una adecuada gestion con el fin de mejorar la productividad,

la diferenciacidn y la excelencia a la que aspiran las empresas. Ademas, a través de
ello pueden conseguir diferenciarse de los competidores.

Para poder comprender porque todos estos aspectos son realmente una barrera
para el talento se explicara como afecta la incorporacion de las nuevas
generaciones como los millennials en el ambito laboral y las diferencias entre las
distintas generaciones que a dia de hoy cooperan en las empresas.

A continuacidn, se explicara qué es el talento y como las empresas y los
trabajadores pueden sacar el mayor provecho de ello.

Se daran a conocer nuevos conceptos como employer branding, salario emocional,
Se explicara porque es necesario cambiar la gestion de las personas y se aportaran
consejos para poder llevarlo a cabo.

2 “La generacién Y, también conocida como generacion milenial, del milenio o milénica
—del inglés millennial generation—, es la cohorte demografica que sigue a la generacion
X. No hay precision o consenso respecto de las fechas de inicio y fin de esta generacion.
Los comentaristas utilizan la década de 1980 como referencia. A los nacidos en esta
generacion se les conoce como mileniales o milénicos, del inglés millennials. Son
personas que se adaptan facil y rapido a los cambios, pues ellos pasaron de usar

el video Betamax, al VHS, al DVD, al Blu-Ray y navegan en los sistemas streamingcomo
pez en el agua”.
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HERRAMIENTAS PARA LA ATRACCION Y FIDELIZACION DEL
TALENTO

Las personas son el activo de la empresa, por lo tanto, si una empresa quiere
crecer, lo hara con ellas. Cuando se quieran hacer cambios o reformas lo hara
acorde a sus necesidades. En este apartado se expondran diversas ideas para tratar
de atraer el talento a las empresas hoteleras.

Nuevas necesidades

Para poder entender el porqué las empresas deberian de cambiar y mejorar el
estilo de gestion del personal hay que entender las necesidades de las personas.
Las necesidades de las personas han cambiado drasticamente en comparacion con
hace tan solo 30 afos.

Tradicionalmente las personas, tanto en Espafia como en diferentes partes del
mundo como EEUU y Europa, tenian un fuerte sentimiento de pertenencia. Las
personas que nacieron en los afios 40 han crecido con la idea de comprar un coche,
de comprar una casa, de tener algo suyo. Para ello necesitaban estabilidad en el
trabajo. Era completamente normal y enorgullecedor entrar en una empresa a los
20 y salir a los 60 jubilado de ella. Se trabajaba para luego gastar el dinero en
pertenencias, en la educacion de los hijos, en vacaciones etc.

Para lograrlo ocurrian cosas como el presentismo el “hasta que el jefe no se va, no
se va nadie”. Los sentimientos eran tomados como una sefial de debilidad. La ropa
impecable y los trajes de chaqueta eran imprescindibles. El trabajo no era un lugar
al que ir a disfrutar, sino un lugar al que ir a cumplir y a obedecer y los
trabajadores no podian dar su opinidén. Las jerarquias eran la tinica forma de
entender el trabajo.

En la actualidad, las personas buscan que el trabajo esté equilibrado con su dia a
dia. Un lugar en el que sentirse valorados y realizados. Sentir que aportan algo y
que no son una mera estatua. Las apariencias fisicas cobran menos importancia
que las habilidades y las capacidades psiquicas y se busca la eficacia y la
flexibilidad entre el trabajo y el tiempo personal.

El sentimiento de pertenencia ha menguado considerablemente y los alquileres o
vivir en casa de los padres son lo normal. Los millennials no buscan un trabajo en
el que estar toda la vida, justamente lo evitan a toda costa.

En la imagen de la siguiente pagina se puede ver claramente la transicion de las
diferentes generaciones que podemos encontrar a dia de hoy en un trabajo y como
las necesidades han cambiado de unos a otros.

Los babyboomers , pasaban mas de 10 afios en el mismo trabajo, valoran el estatus
y la jerarquia y no mexvlan el trabajo con vida personal.

Y por otra parte los millennials duran poco tiempo en un mismo trabajo,
relacionana el trabajo con el placer y prefieren no tener empleo a estar en un
trabajo que odien.

11



e-carmudi

Nacidos entre 1982 y 2000, los
millennials o generacion Y, han
comenzado a incorporarse al mundo

laboral, modificando la produccién y el
consumo. Carmudi y Lamudi te presenta
sus caracteristicas, comparandolos con
generaciones anteriores.

Camudi

¢QUIENES SON LOS MILLENNIALS?

¢COMO SE COMPARAN CON LAS OTRAS GENERACIONES?

AlA
BABY

BOOMERS

nacieron entre

1946-1964

[ U]
GENERACION X

nacieron entre

1964-1982

G

MILLENNIALS

nacleron entre

1982-2000

>

k.

EDUCACION

L

@ Estudian solo la
licenciatura

@ Carreras "serias”
como ingenierias
y administrativas

e’ |

ampm

@ Buscan un grado
de estudios més
alto: maestrias y

octorados

e

@ Inclinacién por
carreras ‘no
tradicionales

@ Son autodidactas
y_cursan
diplomados y
carreras en linea

m

TRABAJO

—
00
b A A
@ Mis de 10 afios
en el mismo
empleo

@ Valoran el estatus
y la jerarquia

@ Nomezclanel
trabajo con la vida
TELES

@ Workaholic
"Adictos al trabajo”

@ Fxito = Ser
joven y rico

@ Lajornada laboral
se extiende al

happy hour

@ Relacionan el
trabajo con placer

@ Duran poco en los
empleos

@ Prefieren no tener
empleo a estaren
un trabajo que
odien

FUENTES:

http://biz-tec.mx/201 3/07/patrones-de-consumo-de-los-millennials/

HABITOS DE CONSUMO

Mt

® |eales a las marcas

@ Compran
directamente en
atienda

@ Consumo
orientado a la
familiay la casa

@ Se dejan guiar
por lo que ven en
sus amigos, la
publicidad y laTV

@ Adquieren
productos
aspiracionales
y de lujo

@ Usan internet
como herramien-
ta para comprar

@ Buscan productos
con los que se
identifican

@ Compran marcas
especializadas y
de nicho

FAMILIA

@ Son miembros
e familias
numerosas

@ Apertura frente a
laliberacion
femeninayel
aborto

@ El matrimonio
como el ideal
ara empezar una
amilia

@ Lamujerse
incorpora al
mundo laboral

@ Menor niimero
de integrantes
por fanilia

@ Apertura frente a
las relaciones del
Mismo Sexo

reé

@ La mayoria vive
con sus padres

Mayor apertura a
@ esquemas no
tradicionales:
union libre,
matrimonios del
mismo sexo etc.

http://gestion.pe/empleo-management/millennials-todo-cambia-cuando-tienen-hijos 2097772

https://www profesionistas.org mx/blog lque-quieren-fos-millennials-en-el-trabajo/
hitp://mba.americaeconomia,com/articulos/reportajas/come- as-ascuolas-de-nagocios-se-adaptan-los maknnisls
hitp://wwwgestiopolls com/ marketing/Mabitos- de- consumo-y-tendenclas-dek-marketinghtm
hitp://www.merca20 com/S-caractarlsticas-de-los-baby-bomers/

Ilustracion 1 El modelo de consumo de los Millennials. Fuente: Alex Fonsec, Blog sobre

negocios online
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éQué es el talento?

Podemos encontrar numerosas definiciones de talento.

Rosa Quintana lo define asi: “el talento es la cualidad tinica que tiene cada ser
humano, que nadie mas tiene igual que él, y que, puesto al servicio del colectivo,
genera un alto impacto de excelencia en dicho entorno y en si mismo”. (Quintana
2016)

Maria del Reposo Romero lo describe como: “Es la capacidad para desempefiar una
actividad o varias de una forma especial, diferenciandose del resto de las personas,
desarrollandola con facilidad y disfrutando con ellos, permitiendo crear un valor
afiadido a dicha actividad que otras personas no consiguen. (Romero 2016)

Alicia Ors Ausin la define como: “una cualidad innata en cualquier campo, pero
debe ir acompafiada de trabajo y disciplina para cultivarla y sacarle todo el partido
posible. (Ausin 2016)

Se puede por lo tanto entender que todas las personas tienen talento, que hay una
tarea o actividad que desarrollan con facilidad, y mejor que el resto con la que
disfrutan. Pero que el talento siempre requiere de trabajo para tanto desarrollarlo
como para masterizarlo.

El clima laboral

Para poder tomar las correctas decisiones hay que conocer bien la cultura de la
empresa. Como bien se escribe en el libro Recursos Humanos para Turismo:
Muchos cambios organizativos bien disefiados y planificados han fracasado
precisamente por no tener en cuenta la cultura organizativa, las creencias y valores
de las personas en la organizacidn, la historia en la empresa o simplemente la
participacion y apoyo del personal (Pardo 2006).

Por ello es imprescindible que los Recursos Humanos formen parte de la directiva.
Estos han de ir de la mano y la junta debe comprender y apoyar los cambios
estratégicos que se hayan de realizar con respecto al personal. Hay que tener en
cuenta que una organizacion esta compuesta por personas, por lo que hay que
atender a las necesidades de estas.

Para comenzar, todas las ideas giraran en torno a una creencia: un buen clima
laboral. La empresa ha de ser flexible a la hora de ofrecer facilidades para crear
un ambiente en el que el trabajador pueda desenvolverse bien.

El clima organizacional representa el ambiente humano, dentro del cual realizan su
trabajo los trabajadores de una empresa y que influyen en su comportamiento, por
lo cual tiene un valor excepcional para la institucion.

Expresa la atmosfera emocional que predomina en ese lugar y que afecta a todos
los seres humanos involucrados, incluso y especialmente a los clientes externos.

La conducta de los empleados de una instalacidn turistica, hotel o restaurante esta
determinada por elementos que son reiterativos en el tiempo, para esa
organizacion. [...]

En cualquier empresa de este sector (turismo), la cultura expresa como se realizan
los servicios ahi. Cada instalacidn tiene su cultura y la misma influye, no sélo en la
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percepcion de los trabajadores y empleados, sino que influye en la actitud de cada
ser humano. (Alberto Jorge Acosta 2002)

Por lo tanto, es sumamente importante atender al clima de una empresa ya que es
su base. Es tanto la forma en la que se hacen las cosas y la razon por las cuales se
hacen. Es aquello influira en gran medida a la decisién de un cliente de volver al
mismo hotel y recomendarselo a sus familiares y amigos.

Para poder crear un buen clima laboral habra que conocer, como se ha
mencionado anteriormente, la cultura de la empresa. Esta variara dependiendo de
la empresa, de la zona en la que esté ubicada, o de las edades del personal. Por lo
tanto, todo aquello que se mencione a continuacion no sera ningtn tipo de norma
que haya que seguir. Son una serie de recomendaciones a tener en cuenta que
podrian ayudar a la mejora de la gestion del personal en la empresa.

La transparencia y la confianza. Del control a la influencia

Uno de los factores a trabajar son la transparencia y la confianza. Cuando un
trabajador siente que la empresa confia en él, también él confiara en la empresa. Se
sentird apoyado y asi lograra realizar mejor su trabajo. Asi se consigue crear una
union entre empresa y trabajador. Cuando un empleado se siente parte de la
empresay siente que es suya, el trabajo que realiza no es s6lo por conseguir sus
propios objetivos, sino para alcanzar un bien mayor para la empresa. Es decir que
no solo trabajara para lograr sus objetivos, sino que contribuira a lograr alcanzar
los objetivos del resto de compafieros.

Aqui juega un papel importante la cultura de la empresa. Los valores son claves a
la hora de crear una unién de confianza. Cuando no se comparten los valores o
distan mucho es muy dificil crear una buena union. Se generara mas bien la
desconfianza.

Para poder generar confianza hay que ser transparente. Para ello se ha de pasar
del jefe a ser una persona mas del equipo. Para ser un buen lider hay que ser
accesible, se ha de tener las puertas abiertas a conversaciones, a propuestas a
nuevas ideas. De la misma manera que se escucha y se intenta averiguar y cubrir
las necesidades de un cliente para fidelizarlo, se ha de hacer con los trabajadores.
Interesandose por sus preocupaciones y aspiraciones.

Asi los trabajadores estan tranquilos sabiendo que pueden acudir a sus managers,
gerentes, directivos, compafieros a su empresa en general y contaran con su apoyo
ala hora de surgir un problema. De la misma forma lo haran cuando haya noticias
positivas.

Para poder conseguir la confianza es crucial la coherencia. Actuar segun lo que se
ha dicho. Ademas, la parte con mas influencia y responsabilidades del organigrama
es la que debe tener la coherencia muy en cuenta a la hora de actuar. Si han orado
que la empresa debe de ir de azul para lograr su mision, estos deben de ir de azul
también. Si todos los dias visten de rojo, pierden toda la confianza del resto de la
empresa. Ser totalmente coherente es muy complicado, pocas personas son
coherentes al 100%, pero para poder asegurar la confianza de los trabajadores, se
ha de tener presente.
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Ello implica un cambio: del control a la influencia. Es dificil de lograrlo por parte
de los altos cargos. Es dificil dejar atras ese control ya que se ha estado ejerciendo
desde los principios de las empresas. Pero el control es innecesario. S6lo genera
todo tipo de sensaciones negativas, como el estrés o desconfianza.

La desconfianza que se crea a partir del control es uno de los factores que mas
afecta al rendimiento de un trabajador. “Cuando un trabajador siente que no
puede confiar en la jefatura se siente inseguro, como si nadie le cubriera las
espaldas, y entonces gasta mas energia en auto preservacion y buscando otro
puesto, que realizando su trabajo. (Span 2018)

Es decir, que hay que dejar paso a la libertad en el trabajo.

Se necesitan lideres que sepan adaptarse a vivir en la incertidumbre, aceptarla y
disfrutarla. Trasladando esos sentimientos a los demas trabajadores.

Es importante ademas que todos los trabajadores conozcan la situacion de la
empresa y los objetivos de ella en un total, no solo los objetivos individuales, que
se conozca el trabajo de los otros departamentos. No por pertenecer a recursos
humanos significa que no debas de saber la situacion de la empresa, o en qué
proyecto estan trabajando el departamento de informatica o de marketing.

Es algo que las empresas tienden a evitar. Quieren que cada departamento se
interese por sus propios problemas y los resuelvan solos y rapidamente, y no ven
que justamente estan consiguiendo todo lo contrario.

Al estar en contacto con otros departamentos, cuando no solemos tener ningin
contacto directo en el dia a dia, porque ayuda a empatizar. Es decir que la
probabilidad de que un problema se resuelva de forma eficaz sera mas alta si las
diferentes partes se entienden entre si porque tienen una historia. Si un problema
surge entre dos departamentos y no conocen el funcionamiento, las prioridades, la
dinamica ni la cultura que tiene ese departamento, sera dificil que el problema se
resuelva de forma eficaz.

Del jefe al gestor de equipo

Segun un estudio realizado por el FFWI un porcentaje alto de los encuestados dejo
su trabajo debido a la relacidn directa con sus jefes.

“En la gran mayoria de los casos las salidas voluntarias tuvieron que ver con la
calidad del liderazgo (jefe directo, gobierno de la empresa)” (Institute s.f.)

El rol del lider es fundamental para el bienestar del grupo, puede conseguir sacar
lo mejor de una persona, ya que se interesara por él, por su trabajo, por sus
aspiraciones y por sus preocupaciones. Sabra qué es lo que le motiva y podra
utilizarlo para mejorar el rendimiento y la productividad de su trabajador.

La calidad del liderazgo esta relacionada por ejemplo con la valoracion, el
feedback3, la autonomia o el poder de decision, cercania etc.

3 Feedback: el feedback puede ser la reaccion, respuesta u opinion que nos da un
interlocutor como retorno sobre un asunto determinado: “Presenté mi informe a los accionistas
y el feedback fue muy positivo”.
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El gestor de equipo también influye en la felicidad del trabajador que a su vez

influye en su rendimiento.

Un lider poco eficaz, que no se preocupe por las personas ni delega, distante y poco

confiado y comunicativo, que no motiva y que transmite miedo, ansiedad y
preocupacion en lugar de emociones positivas, aleja sin duda de la felicidad.

Un gestor de equipo es uno mas. No destaca entre los demas, sino que forma parte

del equipo y realiza una tarea o juega un papel como el resto de los compafieros.

Por lo tanto, ;qué cualidades deberia de tener un buen gestor de equipo?

Es transparente: Para poder sacar lo mejor de alguien, esa persona se tiene
que sentir comoda. Tiene que sentir que esta en un lugar seguro y que tiene
gente con la que puede contar. Para poder generar esta confianza, es muy
importante ser transparente. Estar abierto a recibir y a contestar
preguntas. Ser honesto con uno mismo y con el de al lado.

Es empatica: Saber entender y ponerse en el lugar de la otra persona.

Es simpatica: y ademas agradable.

Aconseja: Una persona que no da la solucidn, sino que ayuda a encontrarla.
Fomenta la risa y el humor: La risa tiene numerosos beneficios. Larisa es
el mejor remedio para el estrés, ayuda a cohesiones y para fortalecer
vinculos interpersonales. Pero sobretodo la risa hace perder el miedo al
ridiculo. Hace las situaciones dificiles mas pequefias e insignificantes.

Da feedback: Obviamente un feedback positivo. Estudios demuestran que
tiene casi el mismo impacto un comentario negativo como 4-5 positivos. Te
hace sentir valioso, e intenta decir las cosas de la forma mas constructiva
posible. Sabe que echarte un puro no va a servir de nada.

Es coherente: Hay coherencia entre sus palabras y sus acciones. Una
persona que predica con su ejemplo. Si dice y exige que su equipo haga una
cosay el realiza todo lo contrario, no inspirara mucha confianza.

Tiene en cuenta a los demas: No mejor sensacion que sentir que formas
parte de algo, que preguntan por tu opinidn y que ademas la valoran.
Pregunta: Da pie a la buena comunicacion.

Te presta su ayuda: Ofrece ayudarte a realizar o a solucionar una
actividad.

Te ayuda a crecer: Disfruta viendo como logras tus éxitos y te ayuda a
lograrlos.

Deja rienda suelta a tu imaginacion y esta abierto a recibir tu opinion.

En las teorias de la administracion de empresas, como feedback se denomina la accion de

opinar, evaluar y considerar el desempefio de una persona o grupo de personas en la
realizacion de un trabajo o tarea. Como tal, es una accion que revela las fortalezas y

debilidades, los puntos positivos y negativos, de la labor realizada con el fin de corregirla,

modificarla o mejorarla.
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La empatia

La empatia es la capacidad cognitiva de entender a una persona, tanto las
emociones como los pensamientos.

Es decir, que la persona empatica es capaz de entender y ponerse en el lugar de
otra persona. La empatia tiene numerosos beneficios para las personas, tanto para
aquellas que lo son como para las que la rodean.

La persona empatica se preocupa por las emociones y en el bienestar de los demas,
lo que se plasma en pequeiios detalles en el dia a dia que van desde la escucha
activa hasta la compresion de los estados emocionales- Asi, las personas empaticas
son mas queridas y respetadas inconscientemente se las busca y muchas de ellas,
cuando ademas poseen otras caracteristicas adicionales, estan dotadas de una gran
capacidad de liderazgo. Desarrollan menos prejuicios, son mentalmente flexibles y
solidarias, por lo que les resulta mas facil respetar las opiniones de los demas que
a su vez se sienten aceptados y se muestran tal como son. Confian en los otros y
cooperan, y son mas reacias a utilizar la violencia fisica o psicologica. Suelen ser
mas creativas ya que les resulta mas facil contemplar y evaluar diferentes puntos
de vista. (Moya 2016)

Por lo tanto, las personas empaticas son ideales para cualquier organizacion ya
que por ejemplo mejoran el ambiente laboral con su tranquilidad, su confianza y su
positividad.

Ademas, es muy buena a la hora de resolver problemas o afrontar situaciones
dificiles ya que no adoptaran una postura negativa o poco resolutiva y tendra la
capacidad de aportar mas de una solucidon y muy diferentes gracias a saber
comprender diferentes posturas.

Segun explica Luis Moya en su libro titulado “La empatia en la empresa”, las
mujeres tienen una predisposicion biolégica a ser mas empaticas en comparacion a
los hombres. Entre varios factores se puede destacar la testosterona que afecta al
cerebro y no ayuda a la hora de empatizar con otras personas. Hay empresas que
se estan dando cuenta de la importancia de el “cerebro empatico” en las
organizacion y sobretodo en los cargos de altas responsabilidades. Se ha
comprobado que en momentos de estrés y de presion las mujeres muestran mas
facilidad para cuidar de los demas, para empatizar y para poner de su parte para
solucionar problemas frente a los hombres que mostraban mas impulsividad y
rigidez.

Ello no quiere decir que todas las mujeres son empaticas y que todos los hombres

no lo sean. Simplemente que las mujeres tienen una predisposicion biologica
mayor que los hombres.
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La felicidad en el trabajo

José Guillermo Diaz CEO de Artiem Hotels, ha afirmado en Hospitality 4.0 Congress,
celebrado en el marco de HIP, que “tener al cliente interno contento genera mas
valor porque la gente feliz es mas productiva, llegando a multiplicar por 2,5
veces el valor generado de media en la compafiia, duplicando asi los indices

de rentabilidad, sostenibilidad y retorno de la inversion, entre otros”
(Hinojosa 2018)

Mantener a los empleados felices no es tarea facil. Como bien se ha mencionado
anteriormente, una persona no puede ser feliz en el trabajo si no lo es fuera.
Cuando se habla de felicidad, no se trata de que los trabajadores lleguen todos los
dias al trabajo saltando de alegria, sino que los trabajadores estén en un estado
sano en el que estén a gusto y puedan realizar su trabajo con normalidad.

Las empresas piensan que no puede hacer mucho por conseguir la felicidad de sus
empleados, pero se equivocan.

Se ha de ser consciente de que los trabajadores que trabajan jornada completa
pasan la mayoria de sus horas despiertas en el puesto de trabajo.

La empresa ha de estudiar y ver qué es lo que hace felices a sus trabajadores y
cémo puede aportar para ello. Muchas de las propuestas en este trabajo pueden
ser utiles y de ayuda. Pero cada empresa tiene sus propias necesidades y varian de
otras.

Las investigaciones cientificas demuestran que la felicidad resulta muy beneficiosa,
ya que potencia los recursos y las herramientas que permiten hacer frente a los
altibajos que se producen, de forma natural, a lo largo de la vida. Ademas, mejora la
capacidad intelectual y la motivacidn, potencia la creatividad y aumenta el interés
por el mundo, la cooperacién y la empatia, y es, también muy beneficiosa para la
salud (Moy3, ;Por qué conviene la empatia en el trabajo? 2016)

Conciliacién entre vida laboral y vida personal

Cada vez mas trabajadores son conscientes de la importancia de conciliar la vida
laboral con la vida personal.

Un empleado estara realmente a gusto en el trabajo si también lo esta en el ambito
personal. La empresa no puede aportar felicidad al trabajador, pero si que puede
ayudar a que esté pueda tener una buena vida fuera del trabajo y a la vez dentro de
él. Puede ofrecer ciertas facilidades: hablando de aquellas personas que tienen la
necesidad de compaginar sus horarios con las de sus familias. Si no de la necesidad
de aportarle valor al tiempo libre y a las actividades de socializaciéon y ocio fuera
del lugar de trabajo.

Los directores de recursos humanos coinciden en que las estrategias de
flexibilidad asociadas a los horarios son posibles, pero no en todos los sectores.
(A.Casilda 2016). En hosteleria hay que ofrecer una atencion al cliente de al menos
entre las 9:00 y las 22:00, por lo que realizar un horario flexible es complicado ya
que hay que estar presente para atender a los clientes.
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Lo que si que se puede hacer, es ofrecer facilidades a la hora en la que le surja un
imprevisto o un problema a un empleado para que pueda atenderlo y resolverlo
bien. También se podria reducir la jornada laboral en algunos de los casos.

La jornada laboral espafiola es de las mas largas de Europa, lo que no repercute en
un mayor rendimiento o en mas beneficios. Todo lo contrario, puede incrementar
la tasa de absentismo y llevar al burnout o sindrome de estar quemado, ya que
aleja a muchas personas de lo que consideran que es realmente importante. (Moy3,
La empatia en la empresa 2016).

No todos los puestos de trabajo estan sujetos a un horario fijo a cumplir. La parte
administrativa del hotel si que puede realizar un horario mas flexible, incluso
realizar una jornada mas corta como se menciona anteriormente.

También se esta poniendo cada vez mas en practica el trabajo desde casa.

Esto es como cualquier cambio o sugerencia, cada empresa tiene sus necesidades,
sus prioridades y su cultura, y no necesariamente deben de copiar todo lo que
hacen las empresas pioneras.

La ergonomia

Para conseguir que los trabajadores sean felices y estén a gusto en sus puestos, han
de sentir que el sitio donde estan trabajando es suyo. Permitir que los trabajadores
hagan y deshagan (dentro del respeto hacia los demas compaferos) en su sitio de
trabajo es muy enriquecedor. Dejar que se personalicen los espacios de empleados
a su manera.

Alahora de hacer algin cambio, de comprar muebles nuevos, de reformar
espacios de trabajo, es super importante preguntar a los trabajadores por sus
necesidades y ser capaz de plasmarlos en el mobiliario.

Valoraciéon y remuneracion

Segun una encuesta realizada por FFWI se determiné que el salario perdia fuerza
ante otras variables como la formacion o la calidad del liderazgo como razén por
las cuales dejar voluntariamente un trabajo.

Pero otra parte, el salario sigue siendo la variable que mas importa a la hora de
escoger uno. Asi bien lo explica un articulo de Harvard Business Review: “El
dinero no da la felicidad, pero es lo primero a tener en cuenta para trabajar.”
(Hosteltur 2018)

Es decir que el salario es una caracteristica importante para atraer talento y puede
ser determinante al escoger un trabajo. Pero pierde importancia a la hora de
fidelizar.

Con ello se quiere decir, que cuando una persona esta trabajando pone en una
balanza varios aspectos como, por ejemplo: la relacion con sus compafieros, el
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trabajo en si, la empresa, el clima laboral, la relacién con su responsable, el salario
etc. Si todo esta en equilibrio seria situacion ideal.

Pero por ejemplo un empleado puede darle mas importancia a tener una buena
relacidn con sus compafieros y con su responsable. En este caso el salario puede
pasar a un segundo plano. A lo mejor le gustaria recibir un aumento, pero no le
importa tanto porque los otros aspectos son mas importantes para él.

A estos otros factores se les conocen como salario emocional.

El salario ademas debe de ir acorde con el trabajo. Una forma muy comtn para que
un trabajador se sienta desvalorizado es ver que el trabajo y el esfuerzo realizado
no se representa en el sueldo recibido. Siempre se debera ofrecer el nimero mas
justo.

Para poder incentivar a los empleados sucede lo mismo. Una persona puede
valorar mucho mas tener un horario flexible que un aumento de sueldo. Cada
personay cada empresa tiene diferentes gustos y se debera encontrar la mejor
forma para valorar a los empleados.

Alahora de remunerar y valorar a los empleados y con ello tratar de retener a las
personas tradicionalmente se regalaba un seguro médico para la familia, se ponia
un coche de empresa, se ofrecian recompensas econoémicas, pero hoy en dia los
trabajadores ya no le dan tanta importancia al dinero.

Salario emocional

El salario emocional son todos aquellos beneficios no monetarios que la empresa
puede ofrecer a sus trabajadores. Estos beneficios estan dirigidos para ayudar a
motivar y fidelizarlos.

“Aunque es un concepto relativamente nuevo, se lleva aplicando mucho

tiempo. Las empresas que buscan atraer al mejor talento ya no sé6lo pueden
competir con grandes salarios econdmicos, necesitan darle algo mas a sus
potenciales trabajadores.

En hubs tecnoldgicos como San Francisco (Silicon Valley) donde muchos perfiles
escasean debido a la gran demanda de las empresas, comenzo a popularizarse el
concepto de salario emocional. Las empresas se dieron cuenta de que era mas
efectivo ofrecer a los candidatos una mayor calidad de vida laboral que un mayor
salario”. (Salvatierra 2018)

En un estudio realizado por Harvard Business Review a través de datos obtenidos
por Glassdoor pudieron concluir que los parametros de maxima satisfaccion con la
empresa eran la cultura y los valores de la organizacion y no el salario.

Aun asi, los salarios deben de ser justos, y se ha de tener en cuenta que
Son decisivos a la hora de escoger ante varias ofertas.

Otras formas de valoracion son el feedback positivo, el reconocimiento etc, la
ergonomia etc.
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Seleccidon de personal

Alahora de seleccionar al candidato ideal la empresa debera de hacer un buen
proceso de seleccion.

Podra escoger entre una persona de dentro de la empresa como alguien de fuera.
Las dos tienen sus ventajas y sus inconvenientes que se deberan de tener en
cuenta.

Las ventajas de contratar a una persona ajena a la empresa sera que vendra sin los
prejuicios que una persona de dentro de la empresa podra tener y podra a portar
una vision nueva, por muy alocada que sea.

Si se decide contratar a una persona de fuera de la empresa se tendra que
actualizar la forma de hacer entrevistas. Vivimos en un mundo volatil, cambiante y
es una incertidumbre constante. Se buscara gente que sepa adaptarse a los
cambios y que disfrute de ellos. En vez de buscar a gente con titulos, se buscara a
gente con la capacidad, habilidades y las competencias necesarias para ese puesto.

Existen empresas hoy en dia como WAIDIS, una stratup valenciana, que escoge
personal a través de una serie de test online y offline donde se analizan las
competencias, habilidades y potencial que tiene una persona para un determinado
puesto. Por lo tanto, a la hora de escoger a un candidato no solo se tendra en
cuenta la experiencia que tiene, si no que también se estudia si tiene las
habilidades necesarias para ese puesto de trabajo.

Es un error muy comun contratar a una persona por su curriculum, por haber
estado anteriormente en puestos similares en empresas de renombre, sin tener en
cuenta si realmente tiene el caracter y la personalidad para poder ocupar su
puesto de trabajo, teniendo en cuenta el tipo de trabajo y las personas con las que
va a tener que cooperar. Por ello se apuesta cada vez mas por personas con las
capacidades, habilidades necesarias y que tengan el potencial de éxito.

La empresa por su parte aportara todo el conocimiento necesario para convertir a
esa persona en talento.

Como se ha expresado anteriormente, se quiere conseguir que la empresa sea una
unidad. Para que una persona, un trabajador pueda ser competente en su lugar de
trabajo, no debe de saber sélo acerca de su puesto en si. Ha de conocer la empresa
en su totalidad. Sus fortalezas, sus debilidades, su competencia, su pasado y sus
planes de futuro.

Cada empresa es un mundo, y la persona escogida tiene que tener capacidad para
adaptarse. A demas se le debera de mantener al corriente de la situacion de la
empresa en su totalidad. Eso quiere decir que debera estar en continuo contacto
con los demas departamentos en la empresa, aunque su tarea diaria no lo haga.
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Ademas de ver el potencial de la persona, se debera encontrar a una persona que
se adapte a la cultura de la empresa. Como ya se ha mencionado anteriormente,
sera mas facil sacar proyectos y trabajo adelante cuando el trabajador comparta
valores con la empresa.

Las partes positivas de contratar a una persona de dentro de la empresa es que la
persona ya conocera la historia de la empresa, su trayectoria, conocera bien la
mision y la vision de la empresa y le sera mucho mas facil y rapido encaminar sus
acciones.

Un error comun las de las empresas (sobre todo si tienen una fuerte jerarquia y
organigrama vertical) es escoger a la persona que ha destacado mas en un puesto
inferior al este. Por ejemplo:

Un hotel que pertenece a una cadena de hoteles busca a un nuevo gobernante.
Para escoger a la persona ideal, eligen a la persona que mas ha rendido y mejor ha
hecho su trabajo como camarero de piso.

A esta persona le "premian" por su buen trabajo y le ascienden dandole mas
responsabilidades y ademas un aumento de sueldo.

Cuando a una persona la asciende tiene que hacer frente a un montdén de nuevas
responsabilidades, aparte de que tiene que cumplir las expectativas de aquellos
que la han escogido para ese puesto. En muchos casos mas que un reto puede
suponer una verdadera carga.

Cuando esta persona no esta preparada ni hecha para ese puesto de trabajo,
comienza a frustrarse porque no llega a cumplir con las expectativas del resto de
trabajadores y de sus superiores. Comienza a padecer de estrés, ansiedad, baja
autoestima por no realizar su trabajo como debiera.

Esta persona escogida anteriormente era la persona que mas destacaba en su
rango, feliz con su trabajo porque se le daba bien, le gustaba y rendia. Y ha pasado
a tener mas responsabilidades y un aumento de sueldo, pero con una carga
enorme.

Para empezar no se han analizado las habilidades y competencias de la personal o
el potencial que tenia para ese nuevo puesto de trabajo. Si se hubiera hecho, se
podria formar a esa persona reforzando esas competencias necesarias y asi esa
persona podria hacer frente a sus nuevas tareas de forma segura y realizando un
trabajo de calidad.

Por lo tanto, como se ha mencionado anteriormente, tanto si es una persona de
fuera o de dentro de la empresa se ha de prestar especial importancia a las
habilidades y competencias que se necesitan para realizar bien el trabajo de ese
puesto.
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Acogida y formacion

Tras haber seleccionado a la persona que se va a incorporar en el equipo es
esencial realizar una calida bienvenida.

La persona necesitara adquirir conocimientos acerca de la historia de la empresa,
de su vision y mision. Necesitara saber acerca del trabajo de los demas
departamentos tanto si su trabajo esta en contacto directo con ellos o no.

Necesitara recibir la adecuada informacion acerca de los empleados y es crucial
que disponga de todo el material necesario desde el primer dia.

Intentar ofrecer la informacién mas clara y compacta posible.

Identificar bien las necesidades del nuevo trabajador y formarlo en lo que haga
falta para que pueda realizar su trabajo bien, y que todos los trabajadores formen
parte de la bienvenida de la nueva persona.

Es importante ademas que se esté en contacto y que conozca todas las areas de la
empresa y no solo con los departamentos con los que se tenga un contacto directo.

En un estudio realizado por Future For Work Institute, descubrieron que una de
las razones por las que las personas dejaban voluntariamente su puesto de trabajo
era por la formacion y por el desarrollo.

La formacidn no solo sirve para adquirir mas conocimientos y para reforzar
competencias, sino que ha adquirido mucho peso entre necesidades de los
trabajadores en las empresas.

Hoy en dia los trabajadores piden que la empresa les forme, para poder estar mas
preparados para poder realizar mejor sus tareas, pero a su vez para poder estar
mejor posicionados y tener mas oportunidades de trabajo, tanto dentro como fuera
de la empresa.

En el mundo volatil en el que vivimos, la formacidn continua es necesaria. Las
cosas cambian diariamente por lo que se si esta bien informado se podra afrontar
mejor los cambios.

Como se ha dicho anteriormente, el sector hotelero esta en plena lucha por la
diferenciacion. Modernizando instalaciones, ofreciendo servicios especiales etc.
La buena formacion tanto en conocimiento como en competencias de los
trabajadores es un elemento de diferenciacion.
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Rotacion

La rotacion de personal se da en la mayoria de las empresas. Puede ser voluntaria,
cuando un empleado decide por si solo dejar la empresa, o involuntaria, cuando es
la empresa la que decide dejar ese puesto libre.

Hay una creencia que hace pensar que la empresa es buena si tiene una rotacion
baja, porque ni nadie es despedido y nadie decide irse por si solo. Se podia
entender que era una empresa estable en cuanto a puesto de trabajo se referia.
Pero la nula o baja rotacion no es una buena sefial hoy en dia. Quiere decir que las
mismas personas pasan afios en la misma empresa. Esto hace que el ambiente no
se refresque, no hay nuevas ideas y todos entran en una especie de rutina en
molde.

Es importante entender que la rotacion es importante y es buena. Todas las
personas tienen capacidades y aspiraciones diferentes en la vida y ello significa
que tras 3 aflos es un puesto en concreto y que se le quede pequefio. Las personas
aprenden, maduran y crecen y por lo tanto seran aptos para diferentes puestos
durante toda su vida.

Por ejemplo, una persona entra una empresa con 25 afios para el departamento de
marketing. Durante 5 afios logra ascender hasta responsable de marketing, de 5
proyectos diferentes que lleva con total tranquilidad. La empresa no tiene
expectativas de crecer, ya que es pequefia, pero el joven tiene capacidad y
entusiasmo para llevar 100 campafias a la vez. Esas aspiraciones no las podra
cumplir en esa empresa y tendra que dejarla para encontrar ese puesto en otro
lugar.

Las empresas han de ser realistas y entender que se van a dar con esta situacion y
que han de estar preparados y abiertos para dejar ir a la persona y encontrar una
nueva.

También se puede dar que una persona este capacitado para trabajar en areas muy
diferentes dentro de la misma empresa. Por ejemplo, una mujer lleva 7 afios
trabajando en el departamento de riesgos laborales. Ha pasado de ser una auxiliar
a ser la responsable del departamento. Ya no hay mas puestos en el organigrama
para que pueda ascender, ni tampoco hay mas proyectos para darle mas
responsabilidades. Pero esta persona es extrovertida y con una gran capacidad de
adaptacion, de aprendizaje y flexibilidad. Por lo que se le propone cambiar al
departamento de recursos humanos, en el cual se le formara. No ha cambiado de
empresa, pero ha cambiado de trabajo al 100% ya que ni las tareas a realizar no
son las mimas, el personal con el que coopera no es el mismo, ni las
responsabilidades tampoco. Se ha fidelizado a una persona trabajadora con un
simple cambio de departamentos. A esto se le llama la rotacién horizontal que cada
vez mas empresas emplean ya que es una buena forma de mantener a los buenos
trabajadores en la empresa. Ya conocen los valores, la situacion, la vision y la
mision de a la empresa, por lo que se reducen costes en la acogida y la formacion.
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Diversidad y equipos heterogéneos

Es importante para las empresas crear equipos con personalidades y rasgos
diferentes. Personas con diferente comportamiento, cultura, pensamiento y
talento. Tanto diversidad cultural como diversidad de sexo como diferentes
edades. Personas con diferentes culturas y formas de trabajar, aportan diferentes
maneras de afrontar un mismo problema. Hay personas con capacidad para captar
los diferentes rasgos y personalidades de otras que pueden crear equipos de
rendimiento excelente. Por otra parte, podemos encontrar el método Belbin que
realizan empresas privadas. Este método consiste en encontrar los roles naturales
y ha desarrollar de entre 9 en cada persona y con ello potenciar al maximo sus
habilidades y con ello crear un grupo heterogéneo de alto rendimiento. Se consigue
a través de test de personalidad que realizan las personas individualmente que se
complementa con la opinion y perspectiva de los demas compafieros. (Belbin s.f.)

Con ello también se refiere a no separar los diferentes departamentos. Es muy
enriquecedor para las personas de un departamento poder estar en contacto con
otras formas de pensar y de actuar (dentro de la misma empresa).

La diversidad en un hotel cobra mas importancia dada su actividad internacional.
Los trabajadores tendran mas facilidad de encontrar una solucién al afrontar un
problema con un cliente extranjero. Pero no sélo para eso, sino también para
poder ofrecer un mejor servicio o atender mejor a un cliente entendiendo su
cultura y su forma de pensar, ya que el trabajador habra aprendido a hacerlo con
Sus companeros.
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Propuestas

La buena gestion de las personas no dependera solo del departamento de RRHH.
Es algo que cualquier dirigente debe de tener en cuenta. El departamento ofrecera
las herramientas necesarias para ensefiar y ayudar a todos los empleados de la
empresa a lograr todo lo nombrado anteriormente.

Es importante comprender que cada empresa tiene sus necesidades y que estas
propuestas son generales y que pueden no ser utiles.

Con estas propuestas se intenta crear conciencia de que existen soluciones pero
que cada empresa ha de estudiar cuales le benefician mas.

Por ejemplo, porque Google tenga toboganes, no significa que todas las empresas
deban de ponerlos en sus instalaciones. A algunas empresas les vendra muy bien, y
a otras les habran supuesto un gasto enorme y no le habran traido ningin
resultado positivo.

La transparencia y la confianza.

Si tienes un hotel o ocupas un puesto una responsabilidad importante dentro del
organigrama, prueba a sentarte a comer todos los dias con tus trabajadores. Comer
en la misma mesa que ellos. Trata de entablar una calida conversacion con ellos y
de mostrar real preocupacion por ellos. Muestra interés por ellos, por sus
preocupaciones, por sus aspiraciones, por su familia por su futuro etc. Haz sentir a
tus trabajadores que te preocupas por ellos.

Se recomienda realizar este ejercicio en un lugar donde el trabajador se sienta
seguro. Evitar los despachos.

Una vez logremos esto, estaremos contribuyendo a eliminacién de la jerarquia. Lo
que se quiere conseguir es que la empresa forme una unidad en la que todas las
personas y sus tareas sean igual de importantes. En el cual todos tengan las
mismas oportunidades y las mismas facilidades. Eso no quiere decir que
acabaremos con los puestos o los mandos.

Dependiendo del hotel, se podran hacer cambios en el organigrama, donde se
intentara crear una organizacion horizontal, se reposicionaran los cargos
intermedios. Asi se dara lugar a mas puestos especializados y menos mandos
intermedios. Estos reportaran a menos personas. Dependiendo del tamafio del
hotel se reportara solo a un responsable. Un organigrama sirve para aportar
informacion, para saber qué persona se encarga de qué tarea, no representa quién
tiene mas poder.

Las ventajas de una organizacion horizontal son diversas. Primero mejoraria la

comunicacién ya que existirian menos escalones como se comentaba al principio
del trabajo. Las tomas de decisiones serian mas rapidas e incluso de mejor calidad.
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Es beneficioso para la empresa ya que al acortar distancias se crean nuevas
relaciones y con ello se fomenta la empatia. A la hora de aportar soluciones o de
implementar nuevas ideas seran mas efectivas ya que todas las partes podran
haber estado implicadas.

Aunque la empresa no pueda reorganizar su organigrama, siempre sera
beneficioso que los puestos con mas responsabilidades hagan lo posible por
acortar las distancias y mezclarse con los demas trabajadores. Eso ayudara a
mejorar las relaciones y a crear confianza.

Promover heterogeneidad entre departamentos también puede ser muy valioso.
Es comun y probable que, tras un tiempo largo con las mismas personas, las ideas,
las rutinas y las formas de hacer las cosas sean homogéneas. Por lo tanto, a la hora
de buscar soluciones, estas sean limitadas. Al entrar en contacto con un grupo
nuevo con tareas totalmente diferentes se encuentran nuevas opciones y puntos de
vista distintos, que, aunque no tengan nada que ver con el trabajo del uno y del
otro, puede ayudar mucho para abrir la mente y ver nuevas opciones. Se trata de
crear nuevos puntos de vista. Ello también ayuda a la empatia y a crear nuevas
relaciones que siempre son positivas para el cerebro.

Feedback positivo

Poner en practica el feedback positivo o también llamada la retroalimentacién
positiva. Las personas responsables de otras personas o de un equipo van a tener
que vivir momentos en los que van a tener que abordar un problema y tratarlo con
la persona causante. Por ello, el responsable debera a tener en cuenta diferentes
aspectos. Los seres humanos tenemos la predisposicidn a reaccionar con mayor
intensidad emocional ante noticias negativas que positivas. Tanto es que un
responsable intensifica el problema, como el trabajador que puede recibir la
noticia o la critica de forma muy sensible. Por ello se aconseja 5 positivos por 1
negativa. Es que decir que siempre habra que buscar la forma de transmitir el
mensaje lo mas constructivo posible y desde el respeto. Pero también para que no
se sienta como un ataque, se recomienda este método para aminorar el impacto de
un comentario negativo.

Con ello no se quiere decir que lo negativo o a mejorar no se haya de decir,
justamente se quiere concienciar de que hay que mejorar la comunicacion y ser
mas abiertos ha expresar los sentimientos y los pensamientos de uno como estar
preparados y abiertos para recibirlos.

En la imagen adjunta podemos ver diferentes consejos que desde la pagina de

Beprisma ofrecen para ayudar a implementar y mejorar el feedback dentro de una
empresa.

27



1 « Busca el mejor
momento. No es bueno
hacerlo en callente,
cuando lo mas probable
es que lo unico que

10. Lievaunasenia manga. Si el quleras sea desahogarte

punto anterior no ha funcionado,
ofrécele a la otra persona tres
alternativas de cambio,

2.ve POCo a poco.
Comenta las cuestiones
una a una, no aproveches
el momento para “leer la
cartilla”™ a la otra persona.

9. Pide una propuesta de
camblo. Pregunta a la otra

DECALOGO PARA DAR S ‘ -
UN BUEN « Escribe antes lolq:u’u vas a

FEEDBACK acr 5 v o haces. t urprie

s de poca calidad
ones negativas
Si eres de los que no sabe como decir
a algulen que puede mejorar o que se
ha equivocado, te Interesa aprender a
dar ‘feedback’. Estas son las diez
claves para hacerlo blen.

X

8. Comparte la
responsabllidad en el
problema. O no, sl ¢ i
que no corresponde a lo que

haya ocurrido

4. Mima la entrada

Empleza con alg

conseguiras que a
OLra persona seé relaje

7. Habla de las causas.
Es el momento de

mostrar empatia y 5. Explica el comportamlento
ponerse en el lugar del Describe el comportamiento
otro. 6 Expdn las consecuenclas. motivo de fee

2 3 sin emitir
Explica cémo te afectan las

JUICIOS
consecuenclas de lo sucedido

Ilustracion 2 Consejos para dar un buen feedback. Fuente: Beprisma.com

Conciliacidn entre vida laboral y vida personal

Desde los gobiernos locales y estatales se crean normativas que ayudan a la
conciliacion de la vida laboral y la personal. Pero realmente el cambio esta en
manos de las empresas.

Pregunta a tus empleados qué les pareceria tener un horario flexible y como lo
compaginarian. ;Cuales serian sus horarios? ;Son compatibles con tu empresa?

Hay pequeiios detalles que se pueden tener en cuenta con los trabajadores para
que se puedan sentir mas valorados como, por ejemplo:

e Librar el dia de su cumpleafios (un dia extra a parte de los dias libres ya
establecidos).

e Salir un par de horas antes a un trabajador por el dia del cumpleafios de sus
hijos o sus parejas.

e En momentos de celebracion de la empresa, poder estar acompafiados por
familiares y amigos.
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e Dependiendo de las dimensiones de la empresa, y del nimero de
empleados, se podria abrir una guarderia.

Hay muchas cosas que las empresas pueden hacer para ayudar a conciliar la vida
personal y la laboral. Solo hay que preguntar y estudiar las posibilidades y las
necesidades de cada empresa y de sus trabajadores.

Con ello se conseguira que los trabajadores se sientan valorados, comprendidos y
que la empresa realmente hace un esfuerzo para conseguir que ellos se sientan a
gusto y que forman parte de algo mayor.

Deportes y hobbies y medio ambiente

La salud y el bienestar fisico y emocional ha cobrado importancia en la altima
década y las empresas cada vez son mas conscientes que implantarlo en sus sedes
puede aportar numerosos beneficios.

Desde la empresa se puede fomentar el deporte directa o indirectamente. La
empresa puede por ejemplo pagar directamente para construir un gimnasio con
aparatos, con duchas, con clases impartidas por profesionales. O puede optar por
crear a través de una red interna un grupo de personas para salir a correr, para
salir a dar paseos en bicicleta o para hacer senderismo los fines de semana.

Todo depende del presupuesto de las empresas y de lo grandes que sean.

Otras empresas como Liberty Seguros opt6 por pagar a aquellos trabajadores que
fueran a trabajar en bici en vez de en coche. Con ello fomentan el deporte y el
bienestar fisico y mental pero ademas ayudan a crear conciencia sobre el
medioambiente. La empresa trabajé junto con una empresa de alquiler de
bicicletas de Madrid para ayudar a los trabajadores a encontrar la ruta mas rapida
y segura de sus casas hasta el trabajo.

La ergonomia

Permite que los empleados personalicen sus puestos de trabajo, dentro del
equilibrio, el respeto y la imagen de la compafiia. Ademas de ofrecer a los
trabajadores materiales que aseguren un trabajo comodo y seguro.

Hay empresas como 3g Smart Group que se dedican a renovar oficinas. Su
presidente y arquitecto Francisco Vazquez, en una entrevista con Future for Work
Insitute comentd que el éxito de su empresa realmente comenzo6 cuando vieron la
importancia de involucrar al departamento de RRHH a la hora disefiar las oficinas
ya que ellos les transmitian de mejor manera, cuales eran las necesidades de los
trabajadores. Asi lo pudieron plasmar bien en la construccion y la distribucion de
los diferentes elementos de la oficina.

No quiere decir que siempre se haya de involucrar al departamento de RRHH en
concreto, pero si que hay que saber cuales son las necesidades de los trabajadores
para hacer las instalaciones acordes a ellas.
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Valoraciéon y remuneracion

Para remunerar a los empleados y para tratar de fidelizarlos las empresas deben
de encontrar formas distintas de lograrlo que no sean monetarias. Por ejemplo los
empleados pueden valorar mas tener un horario flexible, o poder hacer un curso
de cocina en el trabajo online en vez de darle un cheque con dinero. Las opciones
son dispares pero dependen de los trabajadores y la predisposicion de la empresa.

Por ejemplo, se conoce que un gran numero de trabajadores, son grandes fans de
una cantante de musica espafiola. La empresa descubre que la cantante va a dar un
concierto en la misma ciudad y consigue un nimero determinado de entradas para
que se puedan rifar entre los interesados en ir. O consigue u ofrece un descuento
para todos los trabajadores que quieran ir. Con ellos se consigue que los
trabajadores sientan que la empresa se interese por ellos, y ademas consigue
fomentar la relacion entre diferentes personas de la misma empresa y con ello
mejorar la relacion laboral.

Seleccidon de personal

Alahora de seleccionar a un nuevo trabajador, pide la opinidn de sus futuros
compafieros. “;Pensais que es un buen candidato para formar parte del equipo?
;Qué opinas? ;Qué creéis que puede aportar?”

Como se ha comentado en este apartado anteriormente, se puede escoger a una
persona de dentro de la empresa, o una persona nueva.

Para encontrar personal nuevo es imprescindible estar presente en las principales
plataformas de busqueda de empleo como Linkedin e Infojobs.

Y ala hora de entrevistar a las personas no solo tener en cuenta su experiencia y su
titulos, sino también averiguar si tiene las aptitudes para poder desarrollar bien
ese trabajo.

Diversidad y equipos heterogéneos

Como se ha mencionado anteriormente, puede ser muy beneficioso juntar
diferentes departamentos con diferentes formas de hacer las cosas.

Realiza actividades fuera de la empresa en los que el grupo sea liderado por
diferentes personas, de diferentes pensamientos. La actividad no debe de estar
relacionada con el dia a dia. Puede ser tanto una expedicion donde el grupo debe
de ir por el bosque hasta un punto, solo con una brtjula y un par de gadgets mas.
Puede ser un paseo en barca o balsa, o una yincana. El grupo debera realizar las
actividades atendiendo a diferentes lideres que no tienen que ser los responsables
habituales.

Ademas, es muy bueno realizar las actividades para tanto mejorar la relacion y
comunicacion entre equipos, como para que los empleados se conozcan entre ellos
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en toda la empresa. Es decir, conocer a personas de otros departamentos, con los
cuales es dificil relacionarse en el dia a dia.

Hay empresas como Viviendo del Cuento que se dedican a ello. Realizan tanto
formacién, como eventos como team building.

Sus técnicas estan basadas en la creatividad, en la risa el entretenimiento para
poder aprender y mejorar. Entre sus actividades hay videoclips, lipdubs, peliculas,
y fiestas con tematicas diferentes y muy elaboradas entre otras.

Formacion y desarrollo

Como empresa se va a querer sacar todo el partido a todo el potencial de los
empleados y para ello hay que trabajar sus fortalezas. Cuando una persona flaquea
en alguna competencia o habilidad requerida para su puesto, se tiende a formarla
en ese aspecto o a mejorarla. Cuando una persona ademas de que no se le da bien
una tarea, no le gusta, lo que se esta consiguiendo es que la autoestima de esa
persona baje y por consecuencia disminuya la calidad de su trabajo, no solo del
trabajo que no se le da bien, sino también en aquellas tareas que si que se le dan
bien. La atencidn se enfoca en la frustracion que siente por tener que mejorar en
un campo que no se le da bien y ademas no le gusta.

Sin embargo, cuando se potencian y se mejoran las areas mas fuertes (el potencial
de la persona) la autoestima de esta aumenta y por consecuencia mejora la calidad
de su trabajo y tiene mas energia, motivacidn y ganas de afrontar esas areas menos
buenas.

Eso no significa que no haya que trabajar aquello que necesite una mejora, sino
que hay que encontrar un equilibrio entre las dos cosas.

Por otra parte también se puede formar a los trabajadores en temas que no tengan
que ver con la empresa o con las tareas a desarrollar. Eso ayudara a el bienestar
del trabajo y por lo tanto influird positivamente en su actitud y productividad.

La rotacion

Como se ha mencionado anteriormente la rotacion puede ser interna o externa.
Los hoteles ofrecen una excelente posibilidad de rotacién horizontal. Los
trabajadores pueden ser propuestos para ir a realizar el mismo trabajo en un lugar
diferente por un tiempo determinado. Puede llegar a ser una experiencia positiva
ya que a su vuelta habra aprendido nuevas éticas de trabajo y diferentes formas de
hacer lo mismo que hacia antes. Es una buena manera para intercambiar
conocimientos de un mismo campo.

Es una opcion interesante para personas que les gustaria trabajar en el extranjero
pero que no se lo pueden permitir por temas econdmicos o familiares. Al ser por
un tiempo indeterminado lo hace mas facil y posible.
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Employer Branding

Desde Hosteltur comparten un articulo en el que informan sobre la importancia
del employer branding para atraer y retener el talento. Lo resumen en una frase: “el
objetivo es convertir la empresa en un lugar deseado”.

Se basa en crear un buen trabajo desde marketing, para hacer atractiva la empresa
a través de informacion positiva en las redes y accesible para todas las personas.

Se podria dar el caso de que un candidato escogiera una empresa sobre otra solo
por su employer branding.

Se puede comparar con una campafia de marketing para atraer y fidelizar clientes.
También es conocida como experiencia empleado, que trata de conseguir lo mismo
que con los clientes y que la experiencia de los trabajadores sean la mejor posible
gracias a las facilidades y servicios que ofrece la empresa.

Hay empresas que para dar una buena imagen, hacen publica su labor social. Es
decir que colaboran con buenas causas, con ONG y con organizaciones solidarias.
Con ello muestran su lado mas humano y ensefian que no solo buscan el beneficio
econdmico de la empresa a costa de todo.

Hay eventos o actividades como por ejemplo la Trailwalker de Oxfam que consiste
en crear equipos de 6 personas de una misma empresa, que recorreran juntos 100
km en 32 horas. Se hacen tres recorridos diferentes al afio en Espafia. Para poder
inscribirse en la prueba la empresa debe de conseguir una cantidad de donaciones
que marca la organizacion.

Esta prueba no solo es una muestra humana de la organizacion hacia el exterior,
sino que es una buena manera para que las personas que participan, creen una
sensacion de equipo, que se conozcan mas a fondo, fuera de la empresay al
mejorar sus relaciones personales ayude a mejorar su relacion laboral.

Catering y comedor

Para algunas empresas puede ser beneficioso ofrecer un servicio de catering y de
comedor. En los hoteles los empleados pueden comer de la comida ofrecida y se
puede aprovechar para también acercar esta comida a los empleados de las
centrales. Puede ser una buena manera para no tirar restos y compartirlos con los
demas compafieros de la cadena.

Se puede a demas ofrecer un tipo de comida saludable para fomentar un estilo de
vida mas sano.

Una manera de ademas crear union es que los viernes (u otro dia cualquiera) en

vez de que las personas se traigan su comida preparada de casa, un departamento
diferente cada semana, se encarga de pedir comida para entregar a domicilio para
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los demas. Es una forma de involucrar a toda la empresa en una misma tarea que
agrada, ya que la comida suele ser un topico que a todos gusta.

Centro de creatividad y de propuestas

Otra propuesta interesante es la de crear un espacio en el que los trabajadores
puedan trabajar con total libertad para crear proyectos y propuestas de mejora
para la empresa. Es decir, crear un espacio, una sala, una habitacion, donde los
empleados puedan reunirse y dedicarle 1 o 2 horas de jornada laboral diaria o
semanal, para participar con otros trabajadores en proyectos de mejora de
procesos, o mejoras para la empresa.

No seria obligatorio participar. Realmente seria para que los trabajadores puedan
usar su creatividad y aportar soluciones diferentes a las empresas.

Estas mejoras deberan de ser mas tarde valoradas por los responsables de la
empresa, y si son buenas ideas, ser recompensadas.

Tabla resumen

TABLA RESUMEN:
ATRAER Y FIDELIZAR

La transparenciay la
confianza.

Feedback positivo
Deportes y hobbies

La ergonomia
Valoraciony
remuneracion

Seleccion de personal

Diversidad y equipos
heterogéneos
Formacion y
desarrollo

Employer branding

Catering y comedor

Centro de creatividad
y de propuestas

Reduccidn de las distancias entre responsables y resto
de trabajadores. Suprimir el orden jerarquico.
Organigramas con tendencia horizontal.

5 comentarios positivos por 1 negativo

Gimnasio en la empresa o grupos para correr, hacer
senderismo, yoga etc

Espacios de trabajo con sentido para el trabajador
Nuevas formas de valorar y remunerar como la
flexibilidad horaria frente a las recompensas
monetarias.

Presencia en portales on-line e importancia de las
habilidades.

Importancia de los roles para crear equipos de alto
rendimiento

Formacion constante para preparacion para el futuro y
como forma de fidelizacion del trabajador.

Perfilada y atractiva imagen de la empresa para atraer
talento.

Aprovechamiento de comida del hotel para centrales.
Fomento de comida saludable. Formas de crear union
y diversion en la empresa.

Espacios de creatividad libres para que los
trabajadores puedan aportar ideas y crear procesos de
mejora.

Tabla 1: Resumen de propuestas para atraer y fidelizar talento. Fuente: propia.
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Blog

Para responder al objetivo de querer crear conciencia sobre los recursos humanos
se ha creado un blog llamado: Gestion de las personas en las empresas y en
turismo. Este blog ofrece soporte en informacion y noticias relacionadas al trabajo.

Los diferentes articulos han sido compartidos a través de redes sociales como
Facebook y Linkedin.

El blog se creo a través de una pagina web que ofrecia plantillas gratuitas llamada
Webnode. https://www.webnode.es/

Inicio Blog

Gestionfde'personas@nilas

empresas y el sector turistico

La atraccién y fidelizacion del talento en las empresas esta a la orden del dia. Es una de las cosas mas
importantes en las apretadas agendas de las compafiias.

Para poder mejorar, innovar y sobretodo diferenciarse, se necesitan a los mejores. ;Y cémo logra una empresa

tener el mejor equipo?

No es facil, ya que recién entrados en el siglo XX las necesidades de los trabajadores han cambiado por
completo. Flexibilidad horaria, conciliacién vida laboral y vida personal, formacién, desarrollo personal, buen clima
laboral, reconocimiento, feedback etc Estas son las caracteristicas que los trabajadores buscan a la hora de
escoger o mantener un trabajo, que a la vez se han de equilibrar con las necesidades y las exigencias de las
empresas que buscan a personas que se adapten a la cultura de la empresa, creativas y con ganas de darlo todo.

En este blog se tratardn los desafios a los que se enfrentan las empresas hoy en dia relacionado con el talento y
ademads se relacionaran en la mayoria de los post con la situacién de las empresas turisticas.

Ilustracion 3 Portada blog Gestatur. Fuente: Blog Gestatur

Para poder comprobar el numero de visitas que el blog recibia y el numero de
veces que se compartian los articulos agregue una herramienta llamada Add This.
En ella se puede comprobar que la pagina ha sido visitada un total de 201 veces y
que se han compartido 29 veces sus articulos. La pagina también ofrece
informacion de a través de que canal llegaban las visitas, y se pueden comprobar
que la mayoria han sido directas.
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All Domains ~ Past Fifteen Months ~
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Ilustracion 4 Grafico de nimero de visitas del blog con la herramienta AddThis. Fuente: AddThis.com

Hasta la fecha el blog cuenta con un total de 10 articulos en los que se tratan temas
de manera mas informal y que anima a los lectores a dar su opinidn.

Inicio Blog

© O € -+
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- il F=wm T a T & a 5w
Las nuevas necesidades La felicidad en el trabajo Los monstruos
), 2018 13.03.2018 06.03.2018
Tradicionalmente el trabajo se veia como La felicidad en el trabajo es Un dia me pregunté a mi misma que
un modo de conseguir dinero para luego en boca de muchas empre porqué vefa directivos
poder invertirlo en la familia, en comprar tiempos que corren. En ho monstruos, personas malvadas. Esas
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%)H N%A,: ¥ }L _% )
V L [P PR g

N codns e -

La mision, la vision y los El lider La Rotacion Voluntaria
valores de la empresa 7.02.2018 5. 8

Ahora el lider y es otacion voluntaria, es decir cuando

La mision, la vision y los valores de la se han puesto muy de moda. Al final es una persona decide dejar un puesto de

Ilustracion 5 Articulos del blog Gestatur. Fuente: Gestatur

Se puede comprobar que si se ha conseguido ayudar a crear conciencia ya que la
pagina ha tenido un gran nimero de visitas.
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CONCLUSIONES

Tras haber tenido el foco puesto en la modernizacion y la puesta al dia en
tecnologias e informatica, ha llegado el momento en el que el sector hotelero ha de
dirigir su atencién hacia una buena politica de personal. Dada la evidente falta y
fuga de talento a otras industrias, el sector hotelero tiene la necesidad de innovar
en cuanto a gestion de personas se trata para poder atraer y fidelizar el talento.

Las nuevas tendencias se dirigen a una organizacién menos jerarquica y mas
horizontal, donde rigen la colaboracién y la comunicacién frente al individualismo
y la obediencia. Y donde la conciliacién entre la vida laboral y la personal, el
bienestar mental y fisico cobran cada vez mas importancia. Todo esto debera de
estar acompafiado de una perfilada imagen de la empresa lo suficientemente
atractiva para captar nuevos trabajadores.

Las empresas han de aprender a identificar las necesidades de sus trabajadores y
usarlas en beneficio de todos. Es decir, crear condiciones en los que tanto la
empresa como los trabajadores salgan beneficiados.

Si las empresas son capaces de conseguir el equilibrio entre sus necesidades y las

de sus empleados habran puesto en marcha el motor que lograra alcanzar los
objetivos a los que aspiran.
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