-DESARROLLO ESTRATEGICO-

En esta Ficha Practica -elaborada a partir de parte del material de Grego
Navarro de Luis* para el I Curso On_lJline de Gestores Culturales y de
las AA.EE. en Andalucia- observaremos algunas pautas ltiles a tener en

cuenta a la hora de aprovechar al maximo los recursos humanos.

En el "sector cultural” se habla con frecuencia de la idea de "trabajo en
equipo” (politicos, gestores, técnicos, administrativos, profesionales de
diversa indole, -a veces provenientes de organizaciones con cultura diferente
a la nuestra-...) lo que compone un “paisaje complejo” y en escasas
ocasiones bien gestionado. Esto dltimo puede provocar “desgastes

innecesarios” casi siempre de los mejores componente del equipo.

La gestion de este equipo humano empieza por la fase de busqueda y

"reclutamiento”.

La autora nos propone el mejor camino para contar con los mejores

profesionales en cada area de trabajo.

En definitiva es el "capital humano” la gran inversion del s-XXI".

4 Grego Navarro de Luis, licenciada en Estudios Europeos por la Universidad de
North London (Reino Unido, 1994), es ‘“Master en Gestién Cultural Europea” por
la Universidad de Warwick (Reino Unido, 1996). Ha trabajado especialmente
como productora de espectdaculos y festivales.

Es coautora junto a Teresa Valentin-Gamazo del libro: "“Gestién, Produccién y
Marketing Teatral” (Naque Editora, 1998).
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- EL CAPITAL HUMANO ‘

En primer lugar podriamos intentar conocer mejor nuestra organizacion
y estudiar el tipo de liderazgo que se ejerce, cudles son las pautas de
motivacion reinantes y hasta qué punto todas las personas estan dando lo

mejor de si mismas en su trabajo.

Charles Handy' en sus estudios sobre gestién de empresas en general, ha
llegado a conclusiones diversas. Concretamente en una de sus publicaciones
hace una clasificacion del personal en cuatro arquetipos de dioses griegos:
Zeus -poder-, Apolos -normas-, Ateneas -equipo- y Dionisios -talento-.
Podriamos pensar que seria bueno tener el equipo perfecto, pero como eso
no es viable, se trata de conocer nuestra organizacion lo mejor posible
para aprovechar al maximo su potencial y hacer frente a sus

carencias.

Como ya hemos comentado antes, muchas veces es recomendable revisar
las funciones que ejerce cada persona del equipo de trabajo. Por muy
simples que vayan a ser los proyectos a realizar, preferiblemente
necesitamos de un equipo motivado y eficaz, capaz de llevar a cabo

todas las funciones necesarias, de la mejor forma posible.

Antes de proceder con la contratacién de personal o la reestructuraciéon de la
plantilla disponible, observaremos el cuadro siguiente,. Aqui podemos
reflexionar sobre cuatro fases del proceso: 1. Analisis del puesto; 2.

Descripcion del puesto; 3. Seleccion; 4. Orientacion y Formacion.

' Handy, Charles “La Organizacién por Dentro: Por qué las Personas y las
Organizaciones se Comportan como lo Hacen” -21 Ideas para Directivos-.
(Ediciones Deusto -Bilbao, 1993-).
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En estas cuatro fases podemos estudiar las funciones que cumplimos
cada uno de los miembros del equipo de nuestra organizacion, incluso
si no tenemos posibilidades de contratar a nadie mas, podemos tratar de

mejorar en nuestras funciones actuales.

El paso [1] es el que nos exige haber realizado un planteamiento de
proyectos a realizar, tener claras unas metas y en qué periodo de tiempo
las vamos a cumplir. Este cuadro nos ayudara a definir cuantas personas
necesitamos y de qué caracteristicas han de ser. Habiendo clarificado lo
anterior, vemos el paso [2], donde dedicaremos la atencion que se
merece cada puesto concreto e iremos indicando claramente ante
quién responde esa persona, qué funciones exactas ha de realizar, cuales
son sus responsabilidades concretas y que titulaciones necesita para
cumplirlas. A estas alturas, un calendario realista del periodo de seleccién es

necesario.

En la fase [3] hemos de medir si los candidatos presentados
responden claramente a nuestra convocatoria. Antes de proceder con el
anuncio, es conveniente definir el salario y las caracteristicas claramente,
esto nos va a facilitar enormemente nuestra labor, puesto que los candidatos

se auto seleccionaran a si mismos.

Finalmente en el punto [4] pasamos a la fase de inducciéon de la persona
al puesto. Es recomendable destinar un tiempo a esta fase y decidir la
mejor forma de conseguir que la persona seleccionada se familiarice con el
puesto. No podemos esperar que desde el primer dia tenga claro cémo
funciona nuestra organizacion y hemos de dedicar un tiempo a preguntas y

respuestas, asi como a presentaciones.
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GESTIONANDO LOS RECURSOS HUMANOS °

Supervisado por..., y responde ante...
Funciones
Responsabilidades

Requisitos y Experiencia necesaria
Compensaciones

Conjunto de Beneficios

Método de solicitud y fecha limite

Orientacion y Formacion

e Revisar funciones y responsabilidades

Interna / Externa e Faose de prueba
Anuncio / Convocatoria « Opciones de Formacion

Darla voz” en el sector « Directamente en el puesto con
Recopilacion de solicitudes supervision de apoyo
Orden de candidatos potenciales « Guiado por la “persona anterior”
Entrevistas OTQOWZOdOS e Rotacién por dreas relocionadas
Comprobacion de datos (familiarizacion)

Oferta y aceptacion

e Observacion de la persona que ya lo
hace bien.

© de los contenidos Grego Navarro de Luis
-Gesftora Cultural-

2Byrnes, W. J. ”"Management and the Arts”. (Butterworth-Heinemann, 1999)
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