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Ideas fundamentales
	Hay nueve creencias en la gestión de recursos humanos en las empresas que resulta útil cuestionar desde la reflexión. La primera creencia: las personas son lo más importante para la empresa.
	Segunda creencia: los hombres ganan más que las mujeres.
	Tercera creencia: los sindicatos existen para perjudicar la empresa.
	Cuarta creencia: las nuevas generaciones no tienen cultura de trabajo.
	Quinta creencia: la empresa no tiene la culpa de que sus empleados renuncien.
	Sexta creencia: un empleado únicamente puede ser bueno o malo.
	Séptima creencia: la empresa es injusta con sus salarios.
	Octava creencia: la responsabilidad social empresarial no es genuina.
	Novena creencia: no hay forma de combatir el desempleo.
	La credibilidad en el área de Recursos Humanos hace muy fuerte a la empresa.


Reseña
La gestión de las personas en una empresa es fundamental para su productividad. Muchas veces cuestionada, el área de Recursos Humanos ha suscitado nueve creencias que el profesor en escuelas de negocio Juan Román Gallego se encarga de derribar en este aplicable libro, revelando los aspectos críticos del mundo empresarial y el camino hacia su desarrollo a través de su mayor capital: sus empleados.

Resumen
Hay nueve creencias en la gestión de recursos humanos en las empresas que resulta útil cuestionar desde la reflexión. Primera creencia: las personas son lo más importante para la empresa.
Es poco frecuente que la estrategia de la empresa contemple el área de Recursos Humanos para conseguir resultados. Su principal objetivo es ser rentable, es decir, ganar dinero, aunque muchas veces se desaprovecha la creatividad de las personas para hacerlo.
“Cuando alguien percibe que está aportando algo de su cosecha personal a los resultados de la compañía, su grado de corporativismo hacia su empresa crece exponencialmente”.

Una manera de aprovechar a los empleados es por medio de la escucha activa sobre la tarea que desempeñan. De esa forma el directivo no solo aprenderá de los procesos que lo ayudarán a tomar mejores decisiones, sino que también será apreciado por su equipo.
La comunicación, no solo en el plano laboral, sino también en el personal, es una buena forma de fortalecer la confianza y la lealtad, que resultará en mayor satisfacción y productividad. Recursos Humanos debe encargarse de vincular la estrategia empresarial con el desempeño de las personas, demostrando que son complementarias y esenciales para obtener ganancias económicas.
Segunda creencia: los hombres ganan más que las mujeres.
El problema de la desigualdad de género en la empresa no está solo en la diferencia salarial sino en la escasa participación que tienen ellas en puestos directivos o sectores productivos.
No es suficiente con perseguir la proclamación de nuevas leyes, sino que además hay que buscar crear una cultura empresarial igualitaria con medidas propias que incidan en la educación de los empleados.
“Hay que reconocer ciertos clichés tradicionales, para mí erróneos, que asignan determinados puestos de trabajo como más convenientes para un determinado género, ya sea hombre o mujer”.

Si bien la mujer está comenzado a tomar puestos que antes eran tradicionalmente ocupados por varones, aún sigue desempeñando un rol más importante en el sustento de la familia, por el cual muchas veces se ve obligada a resignar su vida profesional.
La sociedad en general, las leyes y las empresas deben promover el desarrollo profesional de la mujer. Y para ello, el encargado de Recursos Humanos se ve obligado a comunicar políticas claras para que ningún caso de machismo, acoso o abuso obstaculice ese camino.
Tercera creencia: los sindicatos existen para perjudicar la empresa.
Con el objetivo primordial de obtener resultados pueden tomarse decisiones difíciles que tengan impacto en los empleados. Los sindicatos existen para defender sus derechos y representan la oportunidad para expresar diferentes opiniones dentro del ámbito empresarial. El intercambio de ideas es siempre positivo.
Un sindicalista no solo debe ser líder, sino también estar preparado para negociar con el área de Recursos Humanos de la empresa. Solo a través de la negociación puede llegarse a un acuerdo. Si bien la ley contempla la actividad sindical, es importante tener compromiso y ser transparente para llevarla adelante y lograr condiciones de trabajo justas. Ignorar esa naturaleza implica caer en un abuso de los privilegios que el sindicato tiene, muchas veces derivado en intereses políticos y corrupción.
Cuarta creencia: las nuevas generaciones no tienen cultura de trabajo.
Los millennials conforman cada vez más el mercado laboral. La forma en que ellos manejan la tecnología es el camino hacia la transformación digital de las empresas. La autonomía y la búsqueda constante de nuevos desafíos de las nuevas generaciones exige romper con las viejas estructuras jerárquicas de manera que haya una mayor libertad y equilibrio entre el trabajo y la vida personal.
“El superávit de preparación académica les ha originado un déficit de adaptabilidad social al entorno empresarial”.

En una empresa donde coexistan varias generaciones será importante un ambiente de respeto y valoración profesional para todos. Una buena gestión implica sacar provecho de lo mejor de cada una con trabajo en equipo y aprendizaje entre compañeros independientemente de su edad.
Quinta creencia: la empresa no tiene la culpa de que sus empleados renuncien.
Recursos Humanos es el área encargada de estudiar las causas de rotación y de formar directivos que puedan liderar y gestionar a sus equipos. Muchas veces el error al elegir un jefe es no saber diferenciar entre sus habilidades técnicas y el potencial que tiene como líder.
“No siempre los mejores técnicos se corresponden con los mejores jefes”.

Para promover un empleado a una posición de liderazgo, Recursos Humanos debe tener en cuenta cuáles son las habilidades que el puesto requiere más allá de los aspectos técnicos con los que el trabajador cuenta. Además del costo económico que pueda significar tener una alta rotación en la empresa, hay que tener en cuenta el daño en su imagen y en su clima laboral. Es primordial contar con una buena reputación si se quiere atraer y retener talento.
Para que los empleados estén satisfechos, tanto los líderes como el área de Recursos Humanos deben respetarlos, asignarles tareas desafiantes, capacitarlos, escucharlos y remunerarlos equitativamente.
Sexta creencia: un empleado únicamente puede ser bueno o malo.
Tanto en la sociedad como en la empresa existen diferentes tipos de personas y trabajadores. Los jefes pueden ser:
	Líderes – Hábiles para comunicarse e identificar oportunidades de crecimiento para sus empleados y para la empresa.
	Exigentes – Para que sus empleados aprendan y crezcan profesionalmente. No es fácil adaptarse a ellos, ya que suelen estar muy enfocados en la productividad y los resultados.
	Humanos – Son los más atentos a las personas de su equipo, a quienes les gusta escuchar y considerar prioritarias ante cualquier decisión.
	Autoritarios – Son los que evitan involucrarse con sus empleados y solo se dedican a darles órdenes, imposibilitando así su desarrollo.
	Arbitrarios – Su falta de juicio genera desorden en la empresa. No se encuentran aptos para desempeñar su cargo.
	Irresponsables – Además de ser arbitrarios, asumen un rol incorrecto como jefes en el cual pretenden que solo trabajen los demás.

Además, los colaboradores pueden ser:
	Leales – Son los más importantes, ya que no solo aportan sentido común, sino que son confiables.
	Ambiciosos – Son los que van a dar todo para su desarrollo profesional y siempre estarán dispuestos a trabajar. Pueden llegar a ser problemáticos si carecen de humildad.
	Sabios – Su alto conocimiento operativo es clave para tomar decisiones, pero a la vez puede anular su potencial de crecimiento.
	Aduladores – Se la pasan halagando a sus jefes. Su escaza colaboración en equipo provoca el rechazo de sus compañeros.
	Pesimistas – Siempre encuentran motivos para cuestionar cualquier iniciativa. Sus actitudes negativas ponen en peligro el clima laboral.
	Egoístas – Son los individualistas que desestiman la colaboración y el trabajo en equipo pensando únicamente en sus propios beneficios.

Conocer en profundidad a los empleados es muy importante. Un buen clima laboral no solo depende de la capacidad de sus líderes sino de los comportamientos éticos y positivos de todos sus empleados.
Séptima creencia: la empresa es injusta con sus salarios.
Obtener dinero es el principal objetivo de todas las personas que trabajan en una empresa. Por eso, esta tiene que cumplir tres objetivos principales:
	Recompensa por el trabajo efectuado.
	Atracción de nuevos talentos.
	Retención de sus empleados actuales.

Para recompensar debe apoyarse en la justicia y el mérito, mientras que para atraer y retener debe ser competitiva con respecto al mercado laboral.
Al construir la política salarial no solo es necesario saber entender y calificar cada uno de los puestos de trabajo, sino también conocer cuánto están pagando otras empresas del sector por trabajos similares.
“Si la empresa gana porque se consiguen los resultados, el empleado también debe ganar”.

Hoy existe una gran cantidad de jóvenes en busca de desarrollar su carrera profesional, pero eso no debería ser razón para que las empresas abusen ofreciendo salarios por debajo de lo esperado. El área de Recursos Humanos, aunque no pueda conformar a todos, debe poder explicar claramente cada una de las decisiones que tome en cuanto a los salarios.
Octava creencia: la responsabilidad social empresarial no es genuina.
Muchas veces se la cuestiona por ser una herramienta que puede servir para ocultar otros problemas, pero la realidad de hoy es que debe formar parte de la estrategia de la empresa. Una responsabilidad social empresarial proactiva demuestra credibilidad y autenticidad. Si, por ejemplo, la empresa desempeña una actividad importante relacionada con el medio ambiente, será fundamental minimizar cualquier daño e incluso mejorar sus condiciones.
“La responsabilidad social corporativa es rentable. Esto lo tenemos que interiorizar y difundir”.

Su desarrollo también permite, a través de proyectos globales, que las empresas definan objetivos en común para luchar contra problemas que afectan a la humanidad en general tales como la desigualdad, la pobreza y la corrupción.
Novena creencia: no hay forma de combatir el desempleo.
En el modelo laboral actual existe un exceso de contratos temporales en puestos donde no se los justifica, altos costos de contrataciones y muy poca facilidad para los emprendedores. El desempleo puede combatirse si se busca con convicción un cambio estructural, innovador y orientado al desarrollo tecnológico.
La formación dual es una herramienta importante que combina el aprendizaje en el aula con la práctica en el trabajo, y cuyo desarrollo hará que, no solo las empresas puedan contratar a los perfiles adecuados, sino que los jóvenes tengan más claro cuáles son las competencias que necesitan. Cuanta mejor formación haya, mayor será la productividad y menor el desempleo.
La credibilidad en el área de Recursos Humanos hace muy fuerte a la empresa.
Una fuerte ética que se fundamente en valores como el respeto, la justicia y la lealtad, hará que los empleados de la empresa crean en ella y Recursos Humanos pueda tomar decisiones razonables para todos. Tanto la flexibilidad como el diálogo y la negociación colectiva son buenas herramientas para promover un buen clima laboral y mejorar la productividad.
Una empresa que es flexible en sus horarios, incluido, por ejemplo, el teletrabajo, no solo demuestra gran capacidad de adaptación al contexto actual, sino también preocupación por sus personas, quienes serán cada vez más valoradas si cuentan con cualidades como la resiliencia, la adaptación al cambio, la empatía y una actitud positiva.

Sobre el autor
Juan Román Gallego es profesor en escuelas de negocio y se especializa en la gestión de personas. Recibió el premio a la mejor gestión de recursos humanos y prácticas de responsabilidad social corporativa de la revista Capital Humano.
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