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¿QUÉ ESTRATEGIA APLICAR?

Cada una de las opciones estratégicas corresponden a diferentes estadios de desarrollo de la empresa:

1. La estrategia emprendedora

Es la estrategia que adoptan las empresas que inician por primera vez sus

actividades nuevas, o las de las que se lanzan a actividades nuevas: se emprenden numerosos proyectos de elevado riesgo financiero. Lo que importa es hacer despegar a la empresa o la nueva actividad.


Es típica de las start-ups pero también de algunas empresas que desean hacer progresar muy rápidamente actividades nuevas. La empreas necesita de un personal innovador, flexible, cooperador y que le guste correr riesgos y asumir responsabilidades.

2. La estrategia de crecimiento dinámico

El crecimiento rápido de las actividades lleva a la empresa a hacer elecciones a 

veces difíciles entre diversas prioridades ya que los recursos son limitados. El dilema entre la prosecución de las actividades actuales y la construcción del futuro es permanente.


Los recursos humanos que necesita la empresa se caracterizan por una gran flexibilidad frente al cambio, por una fuerte implicación en la empresa y su proyecto y por un potencial importante en términos de competencias. Es absolutamente vital una política adecuada de adquisición de competencias y de estimulación de las personas, ya que el personal clave debe imperativamente permanecer dentro de la empresa.

3. La estrategia de beneficios

Corresponde a las empresas maduras. La empresa se preocupa por hacer caja, 

reduciendo al máximo los costes y vendiendo mucho. El funcionamiento interno se caracteriza principalmente por un desarrollo importante de las reglas y procedimientos de control.


En el plano de los recursos humanos, de lo que tiene necesidad la empresa es de un personal poco caro, eficaz, y que tenga las competencias estrictamente necesarias para el manejo de la actividad. Además, la empresa no exige una fuerte implicación del personal.

4. La estrategia de liquidación

Es la estrategia utilizada por la empresa que se ve obligada a interrumpir sus 

actividades o una parte de ellas. Intenta desembarazarse de actividades no rentables o que no corresponden a su actividad básica.


Las acciones que se han de llevar a cabo en el plano del personal significan sistemáticamente reducción de efectivos. El verdadero problema estriba en saber como llevar la decadencia más que en saber el tipo de personal que necesita la empresa.

5. La estrategia de cambio total

La empresa decide raccionar ante el descenso del nivel de actividades, el cual va 

acompañado de un descenso de la rentabilidad. Se establecen entonces programas de reducción de costes y se pone un gran empeño sobre nuevos productos y nuevas acciones comerciales. Esta estrategia va acompañada frecuentemente de cambios en las estructuras. El interés general es más importante que los intereses particulares, lo cual se traduce en la definición de reglas y procedimientos nuevos.


El personal está sujeto al régimen de la ducha escocesa. La empresa tiene en necesidad de un personal flexible, dotado de una gran capacidad para adaptarse y que acepte realizar importantes esfuerzos, estando poco o nada recompensado en el plano económico.

LAS PRÁCTICAS DE G.R.H. EN LA APLICACIÓN ESTRATÉGICA

1. Las prácticas de G.R.H. en una estrategia emprendedora

La empresa ha de introducir prácticas flexibles de G.R.H. que velen por las

 posibilidades de desarrollo individual y por un alto grado de participación. La contratación de un personal joven, innovador, dotado de un fuerte potencial de competencias es un imperativo, ya que los procedimientos son abiertos y poco formalizados. La dimensión de socialización es primordial.


Las retribuciones son motivadoras, a menudo existe una participación directa en el desarrollo de la empresa (tipo opciones). Las posibilidades de desarrollo individual son importantes en razón de buenas perspectivas de carrera potenciales. La formación es muy abierta, informal, permitiendo a las personas desarrollar sus competencias en los campos que son vitales para la empresa.

2. Las prácticas de G.R.H. en una estrategia de crecimiento dinámico

La contratación es absolutamente vital en esta estrategia, pues se trata de atraer a 

los mejores talentos, facilitando así el desarrollo rápido de la empresa. Éstos deben ser operacionales con rapidez sin dejar de ser muy flexibles. Las retribuciones son atractivas y se basan tanto en el éxito individual como en el colectivo.


El desarrollo de las competencias está garantizado a través de una formación abierta e implicante. Las posibilidades de promoción son importantes debido al rápido desarrollo de unas actividades que abren sin cesar nuevas perspectivas para aquel o aquella que sabe aceptar nuevas responsabilidades. Las prácticas de formación y promoción están relativamente estructuradas, ya que la empresa necesita organizar su desarrollo permitiendo a los individuos que hagan coincidir sus proyectos personales con los de la empresa.

3. Las prácticas de G.R.H. en una estrategia de beneficios

Los procedimientos de contratación están muy estandarizados: la empresa

intenta atraerse sólo a las personas competentes que estrictamente necesita. Los puestos se describen de forma muy explícita y conciernen a ámbitos de competencia muy limitados. Las prácticas de retribución están claramente definidas y dependen directamente de los resultados a corto plazo. A la postre se utilizan tácticas de retribución al rendimiento.


Formación y promoción son prácticas de G.R.H. desarrolladas en la estrategia de beneficios sólo en la medida en que favorecen directamente al objetivo principal de la empresa. La formación se organiza para mejorar el nivel de productividad, las competencias nuevas adquiridas por el personal se utilizan inmediatamente y son poco o nada transferibles a otras situaciones de trabajo. Las perspectivas de carrera sólo son previsibles para aquellos que más contribuyen al logro de los objetivos económicos de la empresa.

4. Las prácticas de G.R.H. en una estrategia de liquidación

La empresa que desinvierte es evidente que no contrata personal, lo que le 

interesa es   organizar las salidas o despidos de su personal de la mejor forma posible, ya sea estableciendo un plan social o recurriendo a enfoques como la recolocación.


Las retribuciones son poco atractivas habida cuenta de las dificultades con las que tropieza la empresa. Las prácticas son muy estandarizadas, pocas o ninguna prima y ausencia de cualquier forma de remuneración incitadora.


La formación y la comunicación tienen un importante papel que jugar si la empresa ha elaborado un plan social serio o adquirido compromisos en términos de ayuda a la recalificación. La salida de la empresa significa para muchos asalariados un cambio de profesión y, por tanto, de las competencias necesarias.

5. Las prácticas de G.R.H. en una estrategia de cambio total

La contratación no está totalmente excluida. Muy al contrario, la empresa tiene 

necesidad de algunas competencias  nuevas en puestos clave para el desarrollo de nuevas actividades. Pero es dentro de ella misma donde encuentra los recursos potenciales de que tiene necesidad para orientarse hacia nuevas actividades.


Las retribuciones no pueden ser más que medianamente atractivas, puesto que la empresa intenta superar unas dificultades pasajeras. Es más en el plano de las primas o de otras formas de remuneración iniciadora donde la empresa puede atraerse al personal. Lo que se valora de forma especial es el comportamiento de cooperación.


El desarrollo de las nuevas competencias tiene un papel particularmente importante que jugar, ya que se trata de dar un giro partiendo de los propios recursos. El desarrollo de nuevas actividades hace que la empresa ofrezca tambiés a sus colaboradores nuevas perspectivas de carrera.

LAS 3 MISIONES DE LA G.R.H. PARA APLICAR LA ESTRATEGIA: ADQUIRIR, ESTIMULAR Y DESARROLLAR LAS COMPETENCIAS


Se trata de que la empresa sea competente para mantenerse o pasar a ser competitiva. Por ello, la empresa debe obtener el compromiso de todos sus miembros ya que el éxito de su estrategia depende en gran medida del grado de su competencia, del que cada uno ostenta una parte.

