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CAPITULO 1
1.1 El proceso de contratacion de Recursos Humanos en las empresas

Cuando una empresa tiene que contratar personal es buena préctica marcar unas
pautas que en su conjunto forman el proceso de contratacion, en concreto hablamos
de tres: reclutamiento, seleccién y orientacion. El objetivo de la empresa es
contratar a la persona que mejor encaja con las exigencias de la organizacién. Por
eso hay que pensar como poner en marcha un proceso que incluya de donde reclutar
a los mejores candidatos, elegir las cualidades que tienen que tener, como medir los
resultados y como gestionar la incorporaciéon de los nuevos trabajadores (Fossas
Olalla, 2007). Se pueden elegir distintos enfoques, hacia mas en los conocimientos
y habilidades o en aspectos motivacionales (Bretones, 2008). La decision depende
de la empresa y de como se estructura el puesto de trabajo, por eso la
responsabilidad de todo el proceso de contratacion no es de una Unica persona sino
de varios actores como: asesores legales para comprobar el respeto de las leyes, el
personal que tendré que trabajar con los candidatos seleccionados, en algunos casos

consultoras y empresas de trabajo temporal (Fossa Olalla, 2007).

El primer paso de la contratacién empieza con el reclutamiento que podemaos definir
“Un proceso mediante el cual una empresa trata de detectar empleados potenciales
que cumplan los requisitos adecuados para realizar un determinado trabajo,
atrayéndoles en cantidad suficiente, en funcién de las exigencias del trabajo y de
las caracteristicas de los candidatos” (Fossa Olalla, 2007). Mucho depende de la
fuente de reclutamiento elegida, interna si el candidato ya esta trabajando en la
empresa o externa si hablamos de personas ajenas, en este segundo caso se pueden

seguir diferentes caminos de diferentes costes y rendimiento.
El candidato puede presentarse por:

e Contactos con personas involucradas en el proceso

e Centros de asociacion (colegios, asociaciones que ejercen influencia en el
entorno social)

e Centros de formacion

e Oficinas publicas de empleo



e Empresas de la competencia
e Empresas externas (consultoras, ETT,...)

e Anuncios en medios de comunicacion (Fossa Olalla, 2007).
Conseguido el numero suficiente de candidatos se pasa a la fase de la seleccion.

Definimos el objetivo de la seleccion “conocer a los candidatos, recoger, analizar y
comprobar toda la informacion que se haya considerado necesaria para discriminar
y predecir el éxito en el desempefio del puesto y su integracion en la empresa”
(Fossa Olalla, 2007; Bretones, 2008). Cada técnica de seleccion tendra que cumplir
condiciones de fiabilidad y validez para poder ser utilizadas en esta fase. De las

varias pruebas que tenemos a disposicién se destacan:

e Analisis de solicitudes: a través de cuestionarios

e Entrevista personal: depende de la metodologia utilizada, el entrevistador
puede ser un directivo de la empresa, personas de RRHH o de una empresa
externa contratada. La entrevista de seleccion es el método méas empleado

e Test psicoldgicos: miden diferencias entre individuo por aptitud y capacidad

e Técnicas de simulacion: se observa en candidato en situaciones similares al
puesto de trabajo que ocuparia en el caso de ser finalmente contratado

e Pruebas profesionales: se combina de diferentes pruebas y se utilizan por
tareas de puestos muy especificos o técnicos (Fossa Olalla, 2007; Bretones,
2008)

Tras evaluar y analizar los resultados se elegira quien mas se ajuste al perfil

requerido.

Incorporado en la empresa ahora empieza la fase de orientacién, poniendo en
marcha politicas internas de integracion para que el nuevo incorporado no se quede
desorientado (Fossa Olalla, 2007). El proceso de acogida es un momento delicado
porque el trabajador accede a un mundo organizacional desconocido por sus
practicas, costumbres, valores cultura, operativas. Disefiar oportunamente un
programa para integrar la parte mas formal de la contratacion, o sea, la
administrativa (apertura del expediente, Seguridad Social, tarjeta identificativa...)

y la parte relacional. Con este ultimo aspecto entendemos proporcionar antes que



todo un buen clima de acogida para que la persona se sienta a gusto y receptiva,
presentacion con la direccion o los miembros de la empresa y visita de la misma
(Bretones, 2008; Rezaei y Babaei, 2017). También habrd que proporcionar
informaciones sobre la empresa en general con algunos datos, por ejemplo, a través
de videos o entregando un manual de acogida especifico y luego enfocandose hacia
las tareas especificas del puesto (Fossa Olalla, 2007). Esta tercera, y ultima, fase de
la orientacidn e integracion es la que nos interesa y que iremos profundizando largo

de este trabajo.
1.2 El proceso de orientacion de los nuevos empleados

El conocimiento de un nuevo entorno laboral es un aspecto que necesita tiempo
para quien acaba de incorporarse en una empresa, es una fase que exige la necesidad
de invertir tiempo y recursos dentro de ese contexto organizativo empresarial. Es
indispensable conocer los mecanismos de un sistema articulado y complejo como
es una empresa, ya que podriamos entender como un “mundo” de relaciones e

intérpretes, actividades y servicios.

Fijémonos en pensar cuanta complejidad forma parte de una empresa, la
diversificacion de la misma desde la jerarquia interna y de como se plantea el
organigrama de la organizacion, las responsabilidades de todos los directivos v el
papel de cada empleado (Rezaei y Babaei, 2017)

Tomando como ejemplo una estructura hostelera podemos decir que la
organizacion implica tareas distintas. Entre las varias ramas de una empresa no es
lo mismo el trabajo del despacho de contabilidad de quien gestiona la relacion con
los proveedores. Entre una camarera o un encargado de tienda hay diferencias, pero
todos aquellos dentro de tener necesidades particulares forman parte de una Unica
estructura. La misma en cada momento necesita de la mejor coordinacion y
conocimiento de sus miembros para alcanzar objetivos de negocio con éxito y
calidad (Rezaei y Babaei, 2017).

De hecho, plantear un plan de acogida es fundamental para gestionar los recursos
humanos sin pérdida de tiempo y dinero para la empresa, al final del proceso de

contratacion. Sin duda tras consultar parte de la literatura inherente al asunto,



podemos afirmar que en muchos casos este aspecto que forma parte del ABC de la
gestion de una empresa resulta subvalorado o tomado poco en serio, sin una real

inversion de recursos y de atencion.

Por supuesto tras plantear el tema tenemos que pensar hacia que nos dirigimos
cuando hablamos de plan de acogida, mejor dicho, cuales son las motivaciones, los

objetivos, los resultados qué queremos alcanzar y qué esperamos.
1.2.1 Definicién

En primer lugar, empezando por lo basico, un plan de acogida es un proyecto
pensado para facilitar la insercion de los nuevos incorporados para que mejor
puedan integrarse en el entorno organizacional de la empresa y para que puedan

percibirse como un recurso de verdad (Fossa Olalla, 2007).
1.2.2. Ventajas e inconvenientes

Definido el objetivo general nos tenemos que plantear una pregunta mas

pragmatica, o sea, ¢cuales son los aspectos que tenemos que tratar?

La respuesta tiene que articularse enfrentdndose en varios ambitos, tras enfocar un
centro del analisis relativo al aspecto humano y a la socializacion. Nosotros no
somos maquinarias y por esto la parte relacional juega un papel muy importante

tras venir apartado o tratado ineficientemente en varias ocasiones:

e Todo lo que sea relativo a “hacer equipo” y sentirse formar parte de un grupo
facilita al nuevo trabajador en relacionarse con sus comparieros, hace mas
rapida la integracién en la plantilla y favorece un clima positivo de trabajo
y colaborativo.

e Se tiene que fortalecer el espiritu de pertenencia a través del compartir los
tres puntos claves de cualquier empresa: su vision, su mision y sus valores.

e Que se asimile una vision de conjunto de la empresa con buenas practicas y
proporcionando informaciones puntuales y formacion.

e Fomentar una actitud proactiva, participacion en los procesos implicando

los trabajadores a la hora de la acogida y de la formacion.



e Apoyar el crecimiento profesional para que el nuevo incorporado pueda
desarrollar su propia autonomia en el menor tiempo posible (Fossa Olalla,
2007).

Por lo que acabamos de exponer ya vemos como el plan de acogida tenga que
enfocarse hacia el crecimiento global, y a la vez tener en cuenta las relaciones entre
los compafieros de trabajo. Poner en marcha un plan de induccion coherente y eficaz
necesita de una buena inversion, se queda claro que a coste cero no es posible
realizar algo que logre estos objetivos (Parrado Cuesta, 2008). Un problema que
puede encontrar la empresa es no tener un departamento de RRHH para realizar
estas cosas 0 recursos escasos, hay que tener una vision de largo plazo para que la
inversion salga rentable, aportando correcciones si necesarios, pero siguiendo ese
camino . Lo que puede parecer un derroche de tiempo se puede convertir en una
ventaja competitiva, mejorando el negocio y el posicionamiento de la empresa en

el mercado.

Hablando de algunas medidas en concreto, como aportado en el apartado anterior,
tenemos que incluir la entrega de un manual de acogida junto a un proceso de
tutorizacién por parte de la empresa (Fossa Olalla, 2007). Las informaciones del
manual pueden incluir muchos asuntos, es buena préactica proporcionar la historia
de la empresa, su organigrama, describiendo los logros conseguidos. Se pueden
encontrar informaciones mas técnicas sobre las estructuras de la organizacion, las
politicas del personal incluyendo el tema de seguridad laboral, beneficios e
instrucciones que seguir a diario en la empresa (Fossa Olalla, 2007; Parrado Cuesta,
2008). Asignar un tutor es otra manera para integrar mas el trabajador recién
llegado, la eleccion depende de la organizacidn interna, si por un jefe directo o un
compafiero de trabajo con mas experiencia que acompafie el aprendizaje y facilite
la integracién. En este caso, por ejemplo, habria que formar también a la persona
encargada de ser tutor para evitar conflictos y situaciones incomodas. (Fossa Olalla,
2007).

De todos modos, hoy en dia la formacion tiene que enfocarse en proporcionarse en
un entorno de cambio continuo, a través de las mejoras de habilidades dentro del

marco de una cultura empresarial compartida por toda la plantilla en su conjunto.



La llegada del nuevo empleado representa un “choque de realidad” y para que todo
vaya bien las investigaciones insisten en enfocar un proceso exitoso de
socializacion alrededor de tres dimensiones en las cuales invertir: tareas, nivel
grupal y nivel organizacional (Manuti, et al. 2016). La socializacion respeto las
tareas implica el conocimiento de las mismas, aprender cdmo ejecutarlas con la
correcta actitud y cémo colaborar con los comparieros para llevar a cabo tareas
especificas. En segundo lugar, la socializacion grupal se necesita a medida que
Ileguen nuevos trabajadores que tengan que aprender, esto se refiere al grupo mismo
de los comparieros para que asuma las reglas, los objetivos, los valores del grupo.
Finalmente, la socializacién organizacional tiene a que ver con los aspectos méas
generales de la empresa: valores, objetivos, costumbres, politicas, normas, estilo de
comunicacion (Manuti, et al. 2016; Parrado Cuesta, 2008). Los resultados del
estudio ensefian que la socializacion grupal y hacia las tareas se asocia realmente a
una dimension de interacciones exitosas en el desarrollo de la identidad
organizacional y a la hora de aprender como moverse concretamente dentro de la
empresa. Definiendo de manera mas precisa podemos decir que estas dos
representan la parte practica del trabajo, mientras la socializacion organizacional
forma parte del aspecto de la cultura empresarial hacia lo que ajustarse en el
contexto laboral (Manuti, et al. 2016; Bretones, 2008). Por eso el enfoque hacia la
socializacion grupal y de tareas es el mas predictivo por el desarrollo relacional,
afectando las obligaciones en el largo plazo y el intercambio de elementos
emocionales, como el nivel de compromiso y de vinculo a la empresa (Rezaei y
Babaei, 2017).

1.3 Marco tedrico

Tratar el tema de la socializacion comporta analizar parte del enorme y adn actual
debate que de hace tiempo anima las ciencias sociales contemporaneas, en primer
lugar, la sociologia. La literatura especializada en la gestién de los recursos
humanos tiene este asunto muy claro ya desde el final de los afios 60 (Bermundez,
2012), encima insiste en considerar la llegada de un nuevo trabajador como un
proceso de socializacidn, tras criticar como en muchas ocasiones se siga

confundiendo un fendmeno sociol6gico complejo con un proceso simplemente

10



administrativo. Anticipando un poco lo que iremos tratando, en manera parecida
todas las encuestas y articulos consultados evidencian la relevancia de enfocarse
sobre el proceso de llegada como un momento clave, pues puede influenciar en gran
medida al trabajador en el largo plazo, tras recibir estimulos correctos como
primeras impresiones (Settoon, Adkins, 1997; Chen, 2005; Bermudndez, 2012;
Manuti, et al, 2016; Elorriaga, Barreto, 2012; Pagliaro, et al, 2012).

No obstante, reconocida esta necesidad, el debate sobre como realizar la induccion
general del nuevo trabajador es muy variado y suscita diferentes puntos de vista y
criticas. Segun el sociologo Bermundez Restrepo (2012) el enfoque “clasico” ha
predominado mucho tiempo y considera la empresa como un “sistema social
establecido” a lo que el trabajador tiene que integrarse de manera pasiva. En esta
visién hay que adaptarse a lo que ya viene puesto en marcha por los directivos de
la empresa, no piensa en el individuo como un miembro socializado ya en otros
entornos también (como es la familia, la universidad, otras organizaciones)
(Bermundez, 2012). Hay que complementar el concepto de socializacion, no
podemos limitarnos en pensar que el individuo se dote de las competencias sociales
necesarias (normas, valores...), sin tener en cuenta la complejidad de la sociedad
que vivimos y que cambia rapidamente. Por tanto, se requiere de un enfoque muy

individualizado (Bermundez, 2012).

En este sentido no se quiere olvidar los estudios sobre la socializacion, recordamos
de mano de algunos de los autores mas influyentes como Jean Piaget, Pierre
Bourdieu, George Mead, Robert Merton, Jurgen Habermas, Max Weber o Claude
Dubar (Bermundez, 2012), que con sus investigaciones han proporcionado
contribuciones Unicas por el desarrollo de las ciencias sociales. Un nuevo enfoque
seria complementar las teorias antiguas con otras herramientas que tengan en cuenta
los individuos, comprendiendo la experiencia del individuo con la complejidad
global, explorando cémo cada uno integre la dualidad tipica entre individuo-
sociedad (Bermundez, 2012).

El debate supone una reorganizacién tedrica y metodoldgica, visto que en los
autores “clasicos” la socializacion en un proceso donde no cabe la comprension de

las conductas individuales (Bermundez, 2012). Un ejemplo es la nocion de habitus
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de Bourdieu donde el individuo se considera solamente como adherente pasivo de
los agentes sociales para reproducir la misma posicion social (Bermundez, 2012).

Hay que tener en cuenta que un nuevo trabajador es portador de reglas y valores
antecedentes la empresa, con cierta ambivalencia entre el entorno laboral y
personal. El peligro es poner en marcha practicas administrativas que reproduzcan

incomprensiones y desconocimientos del ser humano (Bermundez, 2012).

Las componentes que pueden formar parte del proceso de integracion se estructuran

alrededor de cuatro puntos:

Bienvenida: todo lo que se plantee en el primer dia de trabajo del nuevo
incorporado como charlas de presentacion de la empresa, ensefiar todas
estructuras, un almuerzo con los comparieros y los directivos.

e Manual de acogida: entregar un manual en el cual se proporcionen ideas
claras sobre la imagen corporativa de la empresa, se aclaren los procesos
internos, se trate de los beneficios y de las medidas de seguridad para los
empleados.

e Tutorizacion: asignar al nuevo trabajador un tutor de referencia para poder
aclararse en cada momento y tener un apoyo, puede ser un directivo de
RRHH o un compariero del area con mas experiencia.

e Plan de formacion: fichar pautas en las cuales proporcionar a los

trabajadores la formacion necesaria hacia mejorar por ejemplo la eficiencia

0 ensayar nuevas metodologias de trabajo (Bermundez, 2012; Bretones,

2008; Fossa y Olalla, 2007).

En los apartados siguientes se muestran los enfoques actuales existentes en la
literatura para justificar la importancia que tiene hoy en dia el proceso de induccidn

en la empresa.
1.3.1 La importancia de la induccion de RRHH

Algunos estudios nos ayudan en profundizar la relevancia de la socializacién a la
hora de integrar nuevos incorporados en la empresa (Bretones, 2008). Un articulo

de Gilan Chen sobre este tema explica las varias dimensiones a las que se enfrenta
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el nuevo trabajador (Chen, 2005). La “performance” en un nuevo entorno se

desarrolla teniendo en cuenta:

e El cumplir con las tareas bésicas del puesto de trabajo

e Las oportunidades de carrera: obtener progresos por una promocion

e Lainnovacion, proporcionando aspectos creativos

e El trato al cliente, interactuando con éxito con los stakeholders

e El equipo de trabajo con lo cual llevar buen clima de trabajo y coordinacion

e La organizacion, preocupandose del asunto general de la empresa (Chen,
2005).

El autor insiste en la dimension relacional de la acogida, un buen equipo de trabajo
influencia mucho con sus expectativas el nuevo empleado, de hecho, las
expectativas producen previsiones sobre la actuacion (Chen, 2005): encontrarse en
un equipo de trabajo con altas expectativas genera mejoras. Por el contrario, un
equipo que cambia, que es improductivo genera actuaciones de bajo nivel y
adicionalmente estrés al nuevo incorporado (Chen, 2005). Los resultados que lleva
a cabo esta investigacion nos dicen que la actuacion de un nuevo incorporado es
maés facil de cambiar durante del proceso de induccion y que aprovechar este
periodo tiene muchas ventajas para que no se fijen malas costumbres (Chen, 2005).
También se revisa que la induccién no puede ser algo general para todos, tiene que
tener en cuenta el puesto de trabajo y el nivel del trabajador, su contrato, su entorno
laboral, hay que fijarse caso a caso porgue esto afecta el grado de adaptacion hacia
la empresa (Chen, 2005).

En un enfoque un poco diferente aportado por el trabajo de Settoon y Adkins no
solo hay que dirigirse a la organizacién, sino antes de todo concebir el nuevo
incorporado como un actor proactivo de su misma formacién, no un sujeto pasivo
(Settoon y Adkins, 1997). Esta reflexion ya la hemos encontrado antes y sigue
siendo muy interesante para no olvidar que cada persona es el resultado de un

entorno social.

El papel de la induccion tiene que ser ayudar en la creacion de un sentido de
pertenencia y motivacion hacia la empresa (Settoon y Adkins, 1997). Esto es asi
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porque los nuevos incorporados a la empresa al comenzar no suelen tener relaciones
previas con otros empleados y tienen que compartir con estas personas
desconocidas la empresa, el contenido del puesto, la satisfaccion laboral, el
compromiso, organizacional, intenciones de dejar el trabajo (Settoon, Adkins,
1997). Gracias al proceso de socializacion se pueden generar visiones y
conocimientos compartidos entre el incorporado y sus comparfieros de trabajo
(Settoon, Adkins, 1997). Este periodo necesita la maxima atencion por parte de la
empresa, pues en caso de realizarse de manera ineficiente puede provocar perder
un trabajador que tiene un coste muy alto para la empresa. Por eso hay que poner
en marcha una induccién que contemple la utilizacién de mentores que apoyen a
los nuevos empleados para facilitarle, su adaptacion y socializacion dentro de la

organizacion.

Otra contribucion la hemos encontrado en una investigacion del afio 2012 (Pagliaro,
et al., 2012), donde los autores insisten en el papel fundamental de una buena

primera impresion.

Cada persona se deja influenciar por la impresion que tiene sobre algo o alguien
respecto a las informaciones disponibles. Segun los resultados de la investigacion
podemos decir que sea una dimensién la primera impresion suele generar una
respuesta emocional tan potente que a la hora de la induccion tiene que venir
gestionada exitosamente para influenciar positivamente el trabajador (Pagliaro, et
al. 2012). El objetivo es conseguir una buena adaptacion, mejorando la sinergia, la
confianza y la formacion de equipos, logrando mejor coordinacion (Pagliaro, et al.
2012).

Como se ha podido revisar el debate sobre la socializacion se ha desarrollado al
cabo de varios afios tras concienciar la importancia de cuidar las relaciones
humanas a la hora de poner en marcha la formacion a la llegada de los nuevos
incorporados en una empresa. De hecho, siempre se habla de un proceso mas
complejo de dimensiones variadas y no solo enfocado a la simple tarea, pues para
gue esta Gltima salga bien hay que tomar en consideracidn aspectos mas profundos

como los sefalados anteriormente.
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1.3.2. Precariedad laboral y crisis econdmica y su relacion con la induccion de
RRHH

En este apartado se tienen en cuenta los cambios de la socializacion tras sufrir
cambios estructurales derivados por la crisis economica mundial del 2008 afectando
también las relaciones laborales, y con esas las psicologias colectivas (Manuti et
al., 2016).

Segun los investigadores en los Gltimos afios treinta afios hemos acudido a un
cambio radical de nuestro entorno social, el proceso de la globalizacion mundial
habria literalmente fragmentado las leyes y los convenios creando caos en las
relaciones laborales, acentuando la fragmentacion de la sociedad y del mercado
laboral (Manuti et al., 2016). De hecho, el resultado que hemos vivido se ha
concretado en una extensiva utilizacién de trabajos temporales y de subcontratas y
eso es lo que nos aparece méas evidente en el dia a dia (Manuti et al., 2016).
Utilizando el paradigma de la post-modernidad, los autores indican como ese marco
teorico haya sido la justificacion ideoldgica de la flexsecurity, o sea el conjunto de
medidas y contratos temporales. Una forma de trabajo muy flexible que permite
rapidos cambios de un empleo al otro, disponiendo (en teoria) de un desarrollado
sistema de seguridad social (Manuti et al., 2016). Digamos supuestamente “en
teoria” porque a la hora que poner en marcha esas politicas en materia laboral no se
tuvieron en cuentas las grandes diferencias que tenian los estados miembros de la
Union Europea, con antecedentes historicos, tradiciones, cultura y situaciones
econdmicas totalmente distintas. Lo que ocurrié fue que cada Estado puso en
marcha un sistema distinto y en paises como lItalia y Espafia se puso en marcha algo

que viene irGnicamente comentado como flex-insecurity (Manuti et al., 2016).

Esta expresion se argumenta relacionando como desde el 2008, al inicio de la crisis,
hayan sido dos los elementos que desafiaron el concepto de flexsecurity: el primero,
mas evidente, la politica de recortes y austeridad proporcionada por los gobiernos,
disminuyendo las inversiones en sectores claves como educacion publica, seguridad
social y las politicas activas de empleo. Por otro lado, como ha mencionado la

Comision Europea, se ha generado un descontento general hacia la teoria y los
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modelos de flexsecurity, debida a los despidos masivos y la precariedad del empleo
(Manuti et al., 2016).

Este contexto econdmico genera consecuencias en las psicologias colectivas. A
nivel social son muchas las aportaciones que investigan como la condicién de los
trabajadores ha empeorado, generando mas estrés e incertidumbre. Otros estudios
indican directamente la correlacion negativa entre flexibilidad y bienestar (Manuti
et al., 2016). Si afadimos la condicion temporal del trabajo emerge que los
empleados se perciben ellos mismos como “permanentemente nuevos”, tras tener
que socializar en poco tiempo en muchas culturas organizacionales, reglas y
practicas distintas (Manuti et al., 2016). Es por esto que el tema de la integracion
de estos trabajadores resulta tan importante hoy en dia pues se trata de empleados
mas vulnerables y por eso la necesidad de desarrollar nuevas medidas de RRHH.

En este sentido hay que plantear planes de socializacion mas inclusivos, con el fin
de la satisfaccién psicologica de los nuevos trabajadores que puedan ajustarse en
un entorno nuevo y mas comodo incluso aunque su permanencia en la empresa no
sea muy prolongada. El beneficio generado se expresa en satisfaccion laboral y
compromiso (mas productividad), tras apartar las causas de riesgo que suelen
afectar méas sobre todo los que tienen un contrato temporal, en mayoria se sienten
indtiles a la hora de tomar decisiones y un bajo nivel de compromiso debido a la
incertidumbre del trabajo (Manuti et al., 2016).

En el siguiente epigrafe se explica la importancia de estos aspectos bajo la teoria

del contrato psicolégico.
1.3.3. Teoria del contrato psicoldgico

Por lo que acabamos de ver hay que trabajar sobre el aspecto motivacional también,
las expectativas de los trabajadores son claves para fijarse en la organizacion, hacia
esto tenemos que utilizar como herramienta el concepto de “contrato psicoldgico”
(Manuti et al., 2016). Basicamente un trabajador se siente valorado y esta dispuesto
en comprometerse al maximo con la organizacion cuando ésta le respeta y cumple
con sus obligaciones hacia los empleados. Eso que parece tan basico no siempre es

facil de cumplir porque pide un conocimiento profundo de la situacion y de la
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basqueda de un equilibrio mutuo entre las partes. Por otro lado, las empresas que
cumplen con este contrato psicolégico comprometiéndose con sus empleados estan
comunicando que los trabajadores son una prioridad y que la organizacion no quiere
perder (Manuti et al., 2016). El éxito del contrato se refleja en una adhesion mas
fuerte a los valores y un sentido de obligacién y compromiso més concreto y fiable,

Ilevando como consecuencia a obtener mejores resultados a nivel de empresa.

¢Se puede considerar el efecto del contrato psicolégico duradero y estable? La
respuesta es: no. Como cualquier aspecto de una empresa el trabajo es diario e
influenciado por variables que muchas veces no podemos controlar y piden de
revisar continuamente nuestras certidumbres. El contrato psicolégico es algo que
se concreta tomando varias medidas segun el caso, desde oportunidad de carrera o
aumento salariales, flexibilidad horaria o remuneraciones por objetivos logrados
(Manuti et al., 2016; Parrado Cuesta, 2008). Todo esto depende como se realiza en
el largo plazo, hay que invertir en la socializacion a la llegada, pero sin olvidar que
lo que se proporciona al nuevo trabajador seré su clave interpretativa de la empresa,
mejor dicho, hay que tener claro qué hacer en todo el proceso o se traicionan las
perspectivas, aumentando el riesgo que el trabajador se marche o permanezca, pero
desmotivado y desempefiado por debajo de su dptimo rendimiento. Regresando a
lo que se decia anteriormente es posible que marcando las pautas se puedan obtener
efecto duraderos y positivos tomando en consideracién el proceso en su complejo,
mejorando el ambiente de trabajo, aumentando la satisfaccion general (Manuti et
al., 2016).

A la hora de la socializacion también hay que tener en cuenta las caracteristicas
individuales de los trabajadores, estas variables pueden obstaculizar o incluso
ayudar a la hora de incorporarse: edad, género, pueden proporcionar mas
comprension de expectativas, creencias y los valores implicados en el desarrollo de

una socializacion exitosa (Manuti et al., 2016).

El contrato psicolégico tiene que seguir la perspectiva de un equilibrio hacia un
dinamismo que permita al trabajador una oportunidad de carrera abierta, incluso

poder lograr ventajas (Manuti et al., 2016).

17



Hay que considerar la importancia de este estudio sobre todo por la tipologia de los
trabajadores, los que tienen un contrato temporal son mas vulnerables por la
naturaleza del trabajo transitorio. No obstante, es necesario poner en marcha un
sistema para que la acogida del nuevo trabajador consiga una adhesion convencida
y reciproca, socializando a las normas y a las reglas del puesto de trabajo. Segln
los resultados del estudio la socializacion hacia los valores, objetivos, liderazgo,
comunicacion de la empresa se valora mas que los aspectos mas practicos como las
tareas (Manuti et al., 2016; Bretones, 2008). El nuevo trabajador va buscando un
marco claro donde insertarse y estos aspectos que acabamos de mencionar tienen
relevancia para conseguir satisfaccion laboral sin depender de la duracién del
contrato (Manuti et al., 2016).

Hay que considerar la socializacion como una herramienta flexible para desarrollar
un contrato psicologico efectivo para contribuir a mejorar el compromiso y la
satisfaccion laboral (Rezaei y Babei, 2017). Las organizaciones deben invertir en la
socializacion para ayudar a estos trabajadores a desarrollar una identidad
organizativa, que sea funcional para un comportamiento organizativo efectivo. En
general tienen éxito las organizaciones que adoptan un enfoque positivo y relacional
en la gestion de la carrera de los trabajadores para que tengan oportunidad de
desarrollo. (Manuti, et al. 2016; Bretones, 2008; Rezaei y Babaei, 2017; Parrado
Cuesta, 2008).

Ademas, de lo anterior, en el sector servicios, como, por ejemplo, en el turismo, la
importancia de gestionar la acogida de nuevos empleados es crucial para la atencion
y la buena calidad del servicio prestado a los clientes, aspecto sobre el que se va a

profundizar en el apartado siguiente.
1.4 La orientacidon de los trabajadores en el Sector Turistico

Existen pocos estudios sobre el proceso de orientacion en el sector turistico. No
obstante, existen algunas excepciones. En concreto, hemos encontrado un estudio
que investiga la induccion en los puestos del sector turistico en Buenos Aires
(Elorriaga y Barreto, 2012), que aporta ideas y puntos de vistas interesantes, como

se muestra a continuacion.
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Tras un andlisis especifico sobre la situacion de la capital de Argentina, los autores
destacan la relevancia de unas buenas précticas de RRHH en el sector turistico. En
primer lugar, hay que evidenciar que el turismo como sector en su conjunto es uno
de los segmentos econdmicos que mas depende de una plantilla bien motivada para
proporcionar calidad, productividad a la hora de desarrollar el negocio, por los
contactos directos con los clientes y lo de gestionar un entorno agradable y un
servicio de calidad (Elorriaga y Barreto, 2012). De hecho, el nivel de
profesionalidad que se pide es alto y necesita una coordinacion perfecta del capital
humano?, de los actores que tienen que integrar sus competencias y encajar con un
equilibrio general. Podemos entender el papel del capital humano como factor
critico para enfrentarse a la competencia, y la fundamental aportacion de
conocimientos, creatividad, “problem solving”, liderazgo y compromiso de la
plantilla (Elorriaga y Barreto, 2012). Este es un reto muy importante para los
departamentos de RRHH, sobre todo por los cambios ocurridos en los Gltimos afios
(Elorriaga y Barreto, 2012). Tras la crisis econémica ha aumentado la toma de
conciencia sobre la importancia de valores intangibles que pueden representar hasta
el 85% del valor de las empresas: segn los autores sigue siendo un activo
infravalorado, a pesar de reconocer su importancia (Elorriaga y Barreto, 2012).

A la vez los autores evidencian que no existe hasta el momento un cuerpo teérico
solido y homogéneo sobre en qué consiste la integracién de los nuevos trabajadores

en las empresas y la forma maés efectiva de llevarlo a cabo en el sector turistico.

Los autores insisten en los problemas de la gestion del capital humano en el sector
turistico. Asi, la satisfaccion por el servicio impacta con la percepcion de la calidad
y si un consumidor estd mal atendido por un empleado, este representa a toda la
empresa afectando la imagen general de todo el conjunto. (Elorriaga y Barreto,
2012).

1 Se entiende por capital humano el conocimiento que posee, desarrolla y acumula cada persona
en su trayectoria de formacion académica y su trayectoria laboral, asi como las cualidades
individuales que posee como pueden ser la lealtad, la polivalencia, la flexibilidad, etc. que afectan
al valor de la contribucion del individuo a la empresa (Elorriaga, Barreto, 2012)
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Para poder planificar un buen proceso de induccion hay que focalizarse en la
tipologia de negocio que tenemos, como hemos escrito antes en el caso del turismo
ese objetivo es satisfacer a los clientes. De la percepcion del cliente depende mucho
el éxito o el fracaso de la empresa, por eso alrededor de eso hay fijarse en como
dicho cliente se relaciona con las partes de la organizacién (Elorriaga y Barreto,
2012). Un problema concreto es que muchas empresas no tienen un protocolo
sistematico de induccidn porque no se perciben los beneficios, los autores resumen

las ventajas de contar con este proceso:

e Menos costes de reclutamiento (menor la rotacion del personal).

e El personal involucrado en programas de induccidn se siente mas motivado
y genera compromiso a largo plazo.

e Laprimera impresion del nuevo trabajador se refleja sobre toda la empresa.

e Los nuevos incorporados aportan el punto de vista externo de quien ve la

organizacion desde fuera (Elorriaga y Barreto, 2012)

Tras evidenciar las contribuciones de varios autores sobre la definicion de
socializacion, el estudio acuerda en el pensar al proceso de induccién como un
proceso global y que, aunque las pautas marcadas no tengan necesariamente un
orden establecido, debido a la naturaleza de continuo cambio del sector turistico.
En todos casos hay que mirar hacia todo el proceso general para conseguir
resultados concretos (Elorriaga y Barreto, 2012). La socializacién entonces forma
parte de unas de estas pautas, es parte del proceso general (Elorriaga y Barreto,
2012).

Segun los resultados que lleva a cabo este estudio (Elorriaga y Barreto, 2012), en
las empresas encuestadas se destacan algunos aspectos relevantes. En primer lugar,
las PYMES del sector turistico desarrollan técnicas propias de gestion hacia un
modelo exclusivamente informal, donde el encargado de la tutorizacion es un
compafiero de trabajo (Elorriaga y Barreto, 2012). Resulta dificil plantear un
proceso mas complejo porque solamente el 31% de las empresas encuestada tiene
un departamento de RRHH (Elorriagay Barreto, 2012). Este es fundamental para
poder llevar a cabo procesos exitosos de induccion laboral y hay que invertir para
lograr un departamento eficiente de RRHH.
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Por otro lado, los autores plantean una problematica interesante porque el proceso
de induccion en la mayoria de los casos se enfoca hacia el aprendizaje préactico, (ej.
centrado en tareas del puesto de trabajo) dejando por un lado los aspectos de
interiorizacion de los valores y el sentido de pertenencia a la empresa (Elorriaga y
Barreto, 2012).

En el siguiente capitulo iremos viendo como plantear en concreto las pautas de un

manual de bienvenida para una estructura hostelera.

En resumen, en la primera parte del trabajo fin de estudios se ha sefialado la
importancia de la induccion de nuevos empleados en las empresas. Para justificar
esta relevancia se han empleado distintos enfoques o marcos teéricos como el

contrato psicoldgico.

Dentro del proceso de induccion las empresas pueden emplear distintas técnicas
como el establecimiento de un tutor, formacion orientada a las tareas o la entrega
de un manual de bienvenida o de acogida. Dado que la literatura sobre el proceso
de induccion en el sector turistico es escasa y hay muy pocas aportaciones en el
ambito académico en este trabajo se plantea realizar como parte practica del trabajo

la elaboracion de una manual de acogida para una empresa turistica ficticia.

Esto se mostrara en el episodio siguiente.
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CAPITULO 2
2.1 Introduccién al manual de bienvenida

Tras consultar la literatura cientifica inherente al tema de la integracion, nos
concentramos en la propuesta de un manual de acogida especifico para una
estructura hostelera ficticia que llamaremos “Palm Resort”, ubicada en la Region
de Murcia. Imaginamos la misma incluyendo no solo hoteles y restaurantes sino
también estructuras deportivas, centros de salud, spa, campos de golf, pistas

polifuncionales.

La estructura del manual empieza a través de una introduccion sobre el mismo par
seguir hablando de la historia de la empresa con detalles como el organigrama. El
segundo apartado se refiere al conjunto de la ética de la compafiia y con

vision/mision/objetivos/valores, servicios, cultura y comité interno.

El tercer y ultimo apartado tendra a que ver con la organizacion de las practicas
internas, el trato del cliente y todo lo que se refiera al personal de la empresa desde

la actitud hacia las instrucciones diarias.

El trabajo se presenta ya como resultado final en su adaptacion grafica a través el

utilizo de la plataforma online Canva:
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INTRO

Con este documento que tienes en tus manos te damos la bienvenida en
el Palm Resort, y te agradecemos que hayas decidido a incorporarte a
nuestra empresa, cuyo objetivo es destacarse por calidad en la hosteleria
regional y a nivel europeo.

Te estas sumando a un equipo de personas que tras los anos se dedica en
hacer feliz los clientes, con respeto y responsabilidad hacia todas las

personas.

Esperamos que este manual de acogida sirva para facilitar tu
incorporacién
e integracién a nuestra organizacion, contamos con tu participacion.

Pretendemos proporcionar informaciones y normas sobre buenas practicas,
contribuyendo a mejorar la experiencia de nuestros empleados que son el centro
de todo.

Nuestro éxito depende de como los empleados se sientan al formar parte

del proyecto.

Por eso el Palm Resort requiere compromiso e implicaciéon.

O000O0O
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CARTA DE BIENVENIDA

Estimado comparfiero/a,

Es un placer para la compaiiia poderte dar la bienvenida en nuestra familia.

Si esas aqui es porque has conseguido de superar con exito nuesto proceso de seleccion, ahora te
vas a incorporar en un equipo de profesionales de primer nivel, para ofrecer a nuestros clientes

experiencias de calidad.
Formar parte de nuestra empresa se puede considerar un orgullo y por nuestra parte lo que
buscamos en ti son calidades basicas fundamentales: compromiso, seriedad, confianza, innovacion

y trabajo en equipo.

Este manual ha sido pensado para ti, para ayudarte a tener herramientas validosas para
orientarte en el trabajo diario sin olvidar nuestra identidad corporativa.

Siempre podras contar en el departamento de Recursos Humanos a la hora de resolver tus dudas
o si necesitas ayudas, aqui todos estamos para ayudarnos y conseguir nuestros objetivos
profesionales y laborales.

Una vez mas, bienvenido/a.

Arthur Sdnchez Rojas
Administrador Delegado
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HISTORIA

El Palm Resort nace a finales de los afos '80, concretamente en 1987. En aquella época todo el pais

vivia una condicién de crecimiento que convencié el fondo multinacional CIAE en apostar por el
desarrollo de un complejo turistico en la Region de Murcia.

En principio el proyecto iba enfocado en la creaccién de un hotel con varias
estructuras de ocio como piscinas y spa. Algunos socios vieron la posibilidad de
apostar por el camino del deporte y en pocos afos se hicieron un campo de golf, pistas
de tenis, campos de futbol y rugby.

Laideade involucrar a los mejor clubes del mundo para hacer la pretemporaday torneos
prestigiosos tuvo mucho éxito y hoy en dia continuamos con esta actividad.

Sin embargo muchos han sido los retos que vivimos, el tltimo la crisis economica empezadaen el
ano 2008. La reduccién del turismo y del gasto en ocio afecté mucho la empresa, se tuvieron que
tomar medidas importantes para que no cerrase.

Ese periodo problematico se convertié en una ocasion para elaborar nuevas estrategias de negocio

y ponernos al dia con las nuevas tecnologias y redes sociales para estar siempre presentes en el
mercado.
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LOCALIZACION

La zona costera de la Region de Murcia ofrece uno de los mejores climas de todo el Pais,
alcanzando mas de 350 dias de sol cada ario.

La ubicacion en esta zona del Sureste permite de disfrutar de muchas ventajas. Primero sin duda la
cercania a lareserva natural de Calblanque y el Monte de las Cenizas, lugares perfectos también
para practicar senderismo y deportes al aire libre.

Ademas de sto, la cercania con Cartagena, ciudad trimilenaria con el famoso Teatro
romano y escenario de varias citas que se destacan en toda la Regién, como el festival
de Cartagineses y Romanos o las magnificas procesiones de Semana Santa.

Las oportunidades del turismo se desarrollan gracias también a una oferta gastronémica de primer
nivel, muchas especialidades locales forman parte de la tradicion: caldero: café asiatico, huevos
rotos, embutidos, michirones, migas, sinolvidar toda la fruta y la verdura que se cultiva con gran
éxitoy se exporta a todo el mundo.
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MISION _ *
El

Satisfacer las exigencias de
nuestros clientes de la forma
mas completa, a través de un

servicio personalizado
orientado a las experiencias
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OBIJETIVOS
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~ VALORES

PRIVACIDAD : CLIENTE
Paralos clientes y i Su plena satisfaccion
para los empleados : es una prioridad

CALIDEZ
Somos personas y
trabajamos con
personas, nunca hay
que olvidarlo

MEJORAS EFICIENCIA

Crecimiento en las Racionalizar los
“= . ventascomoenla & S gastos parauna

calidad e mejor gestion

35



EDICION 2019

SERVICIOS

Ubicado en el centro del Palm Resort, el hotel se destaca por la calidad de las

habitaciones, la cercania con las estructuras deportivas y el centro de salud.

Ademas ofrece:

Wi-fi personalizado por cada cliente
Restaurante internacional 24h

Salade billiar

Lounge Jazz Bar

Sala de celebraciones

Terraza de 300m2 con vista hacia La
Manga

Encargado particular por cada habitacion
Servicio interno de taxi para
desplazarse en las varias zonas del
Palm Resort

Limpieza diaria en horarios
personalizados

Tiendas de prendas internacionales
Cine con aforo para 50 personas
Parking personalizado

Piscina outdoor

Gimnasio

Bodega de vinos de nuestras vides
seleccionadas
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SERVICIOS
DEPORTES

En el Palm Resort el deporte en un factor de éxito, por esto invertimos todos los afios
para ofrecer un servicio completo y diversificado para todas las exigencias.
Aqui podras encontrar:

* 4 campos de fatbol tamafio FIFA e 1 campo de minigolf

e 2 campos de ruby e 4 piscinas olimpicas

* 10 pistas de tenis (4 en cesped artificalyé o« 1 circuito de bicis
en tierra batida)

* 2 campos de golf de 18 hoyos

* 4 pistas de baloncesto

e Tiendas especializadas
* Encargados particulares y asistencia 24h
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SERVICIOS
SALUD Y BELLEZA

En el Palm Resort ofrecemos las mejores estructuras para disfrutar de ocio de calidad y poder
cuidar alavez la propria imagen, proporcionando momentos de relax gracias a nuestros
profesionales.

Nuestro centro se compone de:

e Sauna e Salas de vapor
e Spa » Piscina cubierta
¢ Wellness

e Circuito de aguas
« Fitness

. « Tratamientos de belleza
« Masajes

* Rehabilitacion

13
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CULTURA

Aceptando el reto de cambiar

En el apartado sobre la historia de la empresa adelantamos en parte que tras la crisis tuvimos que
pensar en soluciones creativas, para volver a tener exito en nuestro mercado. Por esto elegimos de
cambiar el marco de nuestra cultura empresarial esforzandonos de enfocarnos hacia nuevos
horizontes de |a hosteleria.

Este cambios nos invelucra todos a diario, nuestros clientes son la prioridad que mueve
nuestro negocio, los servicios que proporcionamos van orientados a ellos pero el
centro de nuestra empresa son los empleados.

Ellos representan en cada momento la cara publica del Palm Resort, desde luego
empezamos con desarrollar el departamento de RRHH organizando muchos programas

de formacidon e infomacidn para poner al dia nuestra plantilla a culaquier nivel.

En una época de cambios continuos tenemos que seguir logrando y apostando sobre las
mejoras de competencias y habilidades sin tener miedo, experimentando cada dia.

14
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MEDIO AMBIENTE

En estos afios donde el asunto del cambio climatico es cada dia mas importante,
nosotros también asumimos la conciencia de aportar algo para respetar el entorno
natural donde desarrollamos nuestros negocio.

Cuidar el equilibrio de flora y fauna forma parte de nuestra Responsabilidad Social
Corporativa, también contral el gasto energético y la gestion de la basura.

Queremos que cada persona, empleados y clientes, se sientan responsables de un
asunto delicado y estrategico como es la salud de nuestro planeta.

El Palm Resort desde tiempo cumple con todas las normas inherentes a la 1ISO 14001.

MARCO DE
REFERENCIA
ISO 14001

* Politica medioambiental

* Evaluacion de impactos/aspectos
medioambientales
e Establecimientos de lineas/metas
medioambientales
e Establecimiento del Control de la
Gestion

® Auditoria y gestion del sistema

15
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COMITE INTERNO

Cumplir las normas es respeto para todos

La integridad de una empresa depende de la confianza que se tiene hacia ella, la misma se
construye cada dia con una buena reputacién.

MNada de todo esto seria posible si la empresa no fuese claray transparente a la hora de hacer
valer normas y reglas.

En el Palm Resort cuidamos no solo la imagen publica que tenemos, si no también el cumplimiento
interno de las leyes.

Cadadia es un desafio distinto, para controlar nuestros proceso tenemos el Comité Interno para
vigilar sobre el cumplimiento de la ley sin excepcion, la empresa no tolera actividades ilegales de
alguna forma.

El Comité es parte de un control que tenemos que ejercer de distintas formas, cumpliendo las
leyes y también poniendo en marcha nuestras normas internas, aplicando principios de éticay de

valores hacia los que nos dirigimos.

Por esto por encima de todo es importante interiorizar nuestro principios para lograrlos y
practicarlos de forma natural a diario.

El Comité se queda a disposicion para solucionar cualquier duda en ambito legal, frente auna
duda siempre es mejor preguntar.
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EL CLIENTE
NORMAS BASICAS

El cliente es nuestro enfoque de negocio, a su alrededor planteamos las experiencias que puede
vivir y de las que podra disfrutar. Un cliente satisfecho es el mayor recurso que puede tener una

empresa en el sector turistico, especialmente por nuestro posicionamento de 5 estrellas.

El trato que los clientes tienen que recibir viene del conjunto de las procedimientos
puestos en marcha por todos los empleados del Palm Resort. Cuando tengas que
relacionarte con un cliente siempre recuerda estas normas basicas, aunque cada
encargado tendra otras mas especificas dependiendo del puesto que ocupa:

« [Informamos sobre productos y servicios con sus horarios, contamos con amplia informacién
para atender cualquier peticion

+ Siempre nos dirigimos de "usted": Sr./D. Apellido/Mombre

» Tono cordial y afectuoso

* Transmitimos los cambios de productos o servicios

* Aseguramos que nuestras promociones sean conocidas

* Transmitimos de forma inmediata posibles incidencias con un huésped

» Comunicamos de forma inmediata las reclamaciones de huéspedes y las acciones tomadas o a

tomar
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GESTION DE QUEJAS

Las quejas deberian ser recibidas como una oportunidad de refuerzo de la relacién con el cliente
y de mejora de la calidad del servicio.

Nada molesta mas a un huésped que una queja ignorada. Un problema resuelto con rapidez hace
que el cliente sienta que el hotel se preocupa de sus necesidades. En Palm Resort debemos hacer
sentir al cliente que te responsabilizas de la queja, que te encargaras tu mismo de que se vayan
satisfechos y que haras un seguimiento para que no vuelva a ocurrir.

Asi tendremos que actuar para prevenir y solucionar:

» Sonrie y saluda a cada huésped

» Habla al huésped de manera calida, amigable y cortés

» Muestra un interés genuino y entusiasta por el huésped, préstale atencion completa

» Anticipate a las necesidades del huésped y sé flexible en tus respuestas

» Mantente bien informado sobre tu trabajo

» Escucha atentamente al huésped. No interrumpas, ni le pidas que se tranquilice.

» Empatiza: intenta comprender qué ha causado esta dificultad para el huésped, repite palabra
por palabra la dltima parte de su oracion. Crea empatia.

« Pide disculpas al cliente, incluso si ti no formas parte en el problema. -"Lamento que hayas
experimentado xyz...". No atribuyas ninguna responsabilidad al cliente ni a las normas de la
compafia.

» Reaccionar: decide qué haras para resolver el problema y cuéntaselo al cliente. si no estuviese
de acuerdo, haz que &l mismo proponga una solucion.

» jAhora! - jActiade inmediato! Cuanto mas espere, mas dificil sera conseguir un excelente

servicio al cliente.

19

44



EDICION 2019

EL PERSONAL
ACTITUD

La fuerza de una empresa depende de la calidad y del compromiso de sus empleados, sobre todo

en el sector turistico donde quien da la cara a los clientes son los trabajadores.

En el Palm Resort proporcionamos condiciones de trabajo ventajosa para desarrollar al maximo

las habilidades de nuestra plantilla, por esto pretendemos esfuerzo y una actitud positiva.

El Departamento de Recursos Humanos esta en primera linea para poner en marcha un conjunto

de actividades para fomentar mejoras para lograr nuestros objetivos.

Nuestra apuesta es formar a nuestros empleados para que sepan tomar decisiones ofreciendo un

buen entorno de trabajo y la posibilidad de superarse, responsabilizando y dando autonomia.

El compromiso por parte de laempresa es claro, por tu parte :

NECESITAMOS J

Confianza

Enfoque constructivo
Entusiasmo

Escuha activa

Curiosidad

Amabilidad

Reconocer el trabajo bien hecho

Flexibilidad

NO NECESITAMOS x

* Agresividad

* Pasivismo

+ Envidia

* Deshonestidad
* Vanidad

» Falta de respeto

» Hipocresia
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COMUNICACION

En el Palm Resort pensamos que la comunicacion entre empleados y entre empleados y la
administracion es importante para solucionar cualquier problema y proponer mejoras.

Por eso la empresa en el mismo dia de la incorporacion pone a disposicion de cada empleado los
siguientes medios de comunicacion:
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IGUALDAD

Nuestro objetivo es garantizar una igualdad real de oportunidades entre hombres y mujeres.
Nuestro plan desarrolla distinas medidas en colaboracion con los sindicatos y asociaciones
especificas.
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BENEFICIOS

Los empleados tienen derecho en los siguientes beneficios:

Descuentos en laempresa (30%) '

Facilidades de pago @
Seguro medico w

=l

Convenios con empresas externas m
:‘) Fondo de ahorro
Bonus por productividad

1 ; \  Dias extras de vacaciones (segun objetivo cumplido)

0 Gratificacion a final de ano

L)

b

L2

@
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SEGURIDAD

En el Palm Resort somos conscientes de laimportancia de tutelar nuestros trabajadores
apostando por un entorno seguro, inviertiendo en la prevencién de riesgos laborales. Nuestra
forma de actuar a la hora de un problema, junto a la puesta en marcha de buenas practicas,
determina el éxito para tutelar la salud.

En esta empresa cumplimos de forma estricta las normas de laley 31/1995 de prevencion de
riesgos laborales, fuente primaria a la hora de plantear nuestros procedimientos.

Cada encargado tiene una formacién especifica de seguridad y largo de todo al afio organizamos
cursos de formacion obligatorios sobre este tema, por aqui te vamos a decir algunas

recomendaciones basicas:

« Utilizar maquinas y herramientas de formas segura y adecuada

« Utilizar siempre los equipos de protecciéon para reducir los riesgos
* Seguir las instrucciones de la empresa sobre la seguridad

« Sihay situaciones de riesgo informar a compafieros y superiores

« Cuidar los equipos de proteccion proporcionados por la empresa
* Encaso de accidente contactar con Recursos Humanos

+ NO bloquear acceso a mangueras o extintores de ningun modo

s En caso de evacuacion seguir las 6rdenes de los responsables

s Cumplir con el protocolo de higiene y limpieza para reducir los riesgos

IASHUD S 3%,
1O FRIMERO -
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INSTRUCCIONES DIARIAS

ACCESO DE AUTOBUS DE
EMPLEADOS o APARCAMIENTO

TABACO COMEDOR

LICENCIAS Y
AUSENCIAS

e
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