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INTRODUCCION

OBJETIVO Y AMBITO DE ESTUDIO

El presente trabajo de fin de grado (TFG) titulado “Gestion de Recursos Humanos en
el sector hostelero: Caso del Grupo 1982” tiene como objetivo principal demostrar los
conocimientos y competencias adquiridas a lo largo del Grado en Administracion y Direccion
de Empresas, asi como su aplicacion practica en el &mbito profesional.

En este TFG, se abordara el caso del Grupo 1982, un reconocido grupo del sector
hostelero en San Sebastian, Gipuzkoa. El enfoque central del trabajo consiste en analizar y
exponer la aplicacion de la teoria de la Gestion de los Recursos Humanos en un contexto
empresarial real, especificamente en el &mbito de la gestidn de personal en la industria de la
hosteleria.

La gestion efectiva de los recursos humanos en el sector de la hosteleria es de vital
importancia, ya que juega un papel fundamental en el éxito y la sostenibilidad de las
empresas en un entorno altamente competitivo. Consciente de esta relevancia, el Grupo
1982 ha reconocido la necesidad de mejorar sus practicas de gestion de Recursos
Humanos para optimizar el rendimiento de su equipo y garantizar un entorno laboral
favorable.

En este TFG, se realizara un analisis detallado de las diferentes areas de gestion de
Recursos Humanos en el Grupo 1982, como el reclutamiento y seleccion de personal, la
capacitacion y desarrollo, la planificacion de carreras, la compensacion y beneficios, asi
como la gestién del clima laboral. Se utilizardn conceptos y teorias fundamentales de la
disciplina de Recursos Humanos para analizar y evaluar la implementacion practica de estas
areas en el Grupo 1982.

El trabajo se basara en una revisién de la literatura académica relacionada con la
gestion de Recursos Humanos, asi como en el estudio de casos y datos empiricos
proporcionados por el Grupo 1982. Se exploraran las politicas, procedimientos y practicas
de Recursos Humanos existentes en la organizacion.

Ademas, se analizaran las implicaciones y los desafios especificos que enfrenta el
Grupo 1982 en el &mbito de la gestion de Recursos Humanos, considerando factores como
la alta rotacion de personal, la necesidad de retener talento y la importancia de la
capacitacion continua para el desarrollo profesional de los empleados.

A través de este trabajo, se busca demostrar la aplicabilidad de los conceptos y
teorias de Recursos Humanos en un caso real, proporcionando una vision integral de la
gestion de personal en el Grupo 1982. La investigacion y analisis de este caso permitird una
comprension mas profunda de los desafios y las oportunidades que surgen en la gestién de
Recursos Humanos en el sector hostelero, y cémo la teoria puede informar y mejorar las
practicas empresariales.

En conclusion, este TFG tiene como objetivo principal exponer y analizar la
aplicacion de la teoria de Recursos Humanos en un caso real del Grupo 1982 en el sector



hostelero. A través del estudio y andlisis de las diferentes areas de gestion de personal, se
busca proporcionar una vision detallada de las practicas y desafios de Recursos Humanos
en la organizacion. Esto permitird una comprension mas profunda de la importancia de una
gestion efectiva de Recursos Humanos en el sector hostelero y su impacto en el éxito y la
sostenibilidad de las empresas.

ESTADO DE LA CUESTION

El estado de la cuestion aborda la situacion actual de la gestion de recursos
humanos en el sector hostelero desde la perspectiva de la autora, quien cuenta con estudios
en Administracion y Direccion de Empresas y la experiencia profesional como técnico de
recursos humanos en este sector. Asi, la eleccion de este tema se basa en la relevancia y
los desafios que implica en la actualidad la gestién del personal en la industria de la
hosteleria.

Uno de los aspectos que se destacan en el estado de la cuestion es la reputacion del
sector, la cual ha sido afectada por casos de mala practica en cuanto a condiciones
laborales. Estos incidentes han generado una percepcién negativa en la opinién publica y
han evidenciado la importancia de una gestion de recursos humanos responsable, que
promueva condiciones laborales justas y el bienestar de los empleados. Asimismo, esta
situacion ha dificultado la atraccién de talento, ya que profesionales cualificados pueden
mostrar reticencia a unirse a un sector con una reputacion cuestionada.

Ademas, cabe mencionar el impacto de la pandemia del COVID-19 en el sector
hostelero. La crisis sanitaria ha provocado un fuerte golpe econémico, y la recuperacion
econdémica se convierte en una prioridad. En este sentido, la gestion eficiente de los
recursos humanos adquiere una relevancia crucial, ya que las empresas necesitan
maximizar el rendimiento de su personal para superar los desafios actuales y reconstruir el
sector.

En resumen, el estado de la cuestion destaca la importancia de abordar los desafios
en la gestion de recursos humanos del sector hostelero. Esto incluye la mejora de la
reputacion del sector a través de condiciones laborales adecuadas y la atraccién de talento,
asi como la necesidad de una gestion eficiente de los recursos humanos para enfrentar los
retos derivados de la pandemia del COVID-19 y lograr la recuperacion econdmica del
sector.

METODOLOGIA

La metodologia empleada en este trabajo de fin de grado consiste en una serie de
enfoques y fuentes de informacién que permiten analizar la gestion de Recursos Humanos
en el Grupo 1982, centrandose en su aplicacion en el sector hostelero. A continuacion, se
describe la metodologia utilizada:

e Revision bibliogréfica: Se realiza una revision bibliografica de fuentes académicas
y cientificas relacionadas con la gestion de los recursos humanos. Esta revision
proporciona un marco teérico solido basado en la literatura existente, o que permite
fundamentar el andlisis realizado.



e Busqueda de datos secundarios: Se lleva a cabo una busqueda de datos y
magnitudes econdmicas relevantes para el Grupo 1982 y el sector hostelero en
general. Estos datos permiten analizar el contexto econdémico en el que se
desenvuelve la organizacion, identificar tendencias y evaluar el impacto de factores
economicos en la gestion de Recursos Humanos.

e Documentos internos del Grupo 1982: Se emplean los materiales proporcionados
por el Grupo 1982, como manuales de politicas y procedimientos de Recursos
Humanos, informes internos y documentos corporativos. Estos materiales son de
gran utilidad para comprender la estructura organizativa, las politicas de gestion de
personal y los programas de desarrollo existentes en la organizacion.

e Experiencia en la actividad y observacion de participante: Como técnico de
Recursos Humanos en el Grupo 1982, se utiliza la experiencia practica adquirida en
la actividad laboral para analizar y evaluar la gestion de Recursos Humanos en el
contexto especifico de la organizacién. La observacion participante proporciona
informacién de primera mano sobre las practicas y dindmicas de Recursos Humanos
en el dia a dia de la empresa.

El trabajo se apoya en una revision bibliografica sélida, en la busqueda de datos
econdémicos relevantes, en los materiales proporcionados por el Grupo 1982 y en la
experiencia practica del autor en su rol de responsable de recursos humanos en la
organizacién. Esto asegura una base teédrica consistente y una aplicacion préactica de los
conceptos estudiados. Se utilizan fuentes tedricas, datos econémicos, materiales internos y
experiencia practica para analizar las practicas existentes, identificar areas de mejora y
proponer recomendaciones para una gestion efectiva de los recursos humanos en el sector
hostelero.

La combinacién de estos enfoques metodoldgicos permite obtener una perspectiva
integral y fundamentada sobre la gestion de Recursos Humanos en el Grupo 1982.

ESTRUCTURA

La estructura del trabajo se ha organizado de manera légica y coherente, abarcando
diferentes aspectos relacionados con la gestion de los recursos humanos en el sector
hostelero, con un enfoque especifico en el Grupo 1982. A continuacién, se proporciona una
justificacion para la estructura de los capitulos:

El Capitulo | estd dedicado a introducir al lector en la gestion de los recursos
humanos en el sector de la hosteleria, contextualizando su importancia y destacando el
contexto especifico del sector en la C.A. de Euskadi. Ademds, se presenta una vision
general del Grupo 1982, incluyendo su historia, su situacion actual y su estructura
organizativa.



En el Capitulo 1l se profundiza en el departamento de recursos humanos, detallando
sus funciones y su estructura organizativa. También se explora el concepto de gestién de
recursos humanos, resaltando las particularidades en el caso del Grupo 1982.

El Capitulo Ill se centra en el marco normativo que regula las relaciones laborales,
haciendo referencia al Estatuto de los Trabajadores y al Convenio Colectivo, que son
relevantes para comprender los derechos y obligaciones tanto de la empresa como de los
empleados en el sector hostelero.

El Capitulo IV se enfoca en los procesos de gestion de recursos humanos,
abordando los aspectos basicos de gestidén, los procesos de afectacibn (como la
contratacion y la movilidad interna), los procesos de formacién y desarrollo, los procesos de
evaluacion y compensacion, y los procesos de sustraccion (como el despido o la finalizacién
de la relacion laboral). Se analiza como estos procesos se aplican en el contexto del Grupo
1982.

Finalmente, en el dltimo apartado se presentan las conclusiones del trabajo,
destacando los hallazgos mas relevantes y proporcionando recomendaciones para mejorar
la gestion de los recursos humanos en el sector hostelero, basadas en el estudio realizado.

En conclusion, la estructura del trabajo esta disefiada para proporcionar una vision
completa y coherente de la gestién de recursos humanos en el sector hostelero, con un
enfoque especifico en el Grupo 1982, cumpliendo asi con el objetivo de exponer la
aplicacion de la teoria en un caso real.



CAPITULO I: UN MIRADA SITUADA A LA GESTION
DE LOS RECURSOS HUMANOS EN EL SECTOR DE
LA HOSTELERIA

1.1. CONTEXTO DE LA GESTION DE RRH EN EL SECTOR DE LA HOSTELERIA

Segun Garcia-Tenorio y Sabater (2004), la gestién de recursos humanos (RRHH)
define los procesos por los cuales las empresas planifican, organizan y administran las
tareas y activos relacionados con las personas que conforman la organizacion. La
importancia de esta area de la gestion empresarial radica en gran medida por su relevancia
social y estratégica de la empresa como organizacion.

Desde una perspectiva teérica de las organizaciones, estas pueden definirse como
una unidad social construida deliberadamente. Entre otros autores, Pfeffer (1992) por
ejemplo, define las organizaciones como “entidades materiales con caracteristicas fisicas
caracterizadas por relaciones sociales y procesos demograficos”.

Desde una perspectiva sociolégica las organizaciones son entendidas como
sistemas sociales. La sociologia de la empresa es la ciencia que estudia a las
organizaciones productivas entendiéndolas como un sistema social.

Desde una perspectiva estratégica la gestion de los recursos humanos es critica por
dos cuestiones. La primera de ellas corresponde a la division del trabajo y, la segunda, en la
coordinacion de estas tareas para alcanzar los objetivos definidos. En funcion de la forma
gue adopten las organizaciones, segun Mintzberg (1990), citado por Garcia-Tenorio y
Sabater (2004), las empresas podran optimizar la gestion de manera mas o menos eficiente.

Dado que los RRHH son los medios de los que disponen las empresas para
conseguir sus objetivos, se les considera recursos estratégicos claves, es decir, fuente de
ventaja competitiva que genera valor afiadido a la empresa. Sin embargo, la gestion de los
recursos humanos en el sector de la hosteleria no goza de buena reputacion, y en términos
generales es percibida como una ocupacién de bajo nivel competencial.

Es por ello que resulta de gran importancia ahondar en el estado actual de la gestion
de los recursos humanos en un sector que es capaz de generar riqueza y empleo de calidad
posibilitando la implementacion de modelos de gestion alineados con las estrategias
empresariales de las empresas del sector.

1.2. LA GESTION DE LOS RECURSOS HUMANOS EN EL SECTOR
HOSTELERIA

Las empresas del sector de hosteleria se enfrentan a un entorno altamente
competitivo, donde la gestion de RRHH juega un papel clave en el éxito empresarial y, por
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tanto, en su subsistencia. Sin embargo apenas se han publicado estudios o investigaciones
enfocados en esta actividad, salvo lo relacionado con la actividad hotelera y el turismo que
si que ha llamado la atencion de la academia y otros grupos de interés.

La importancia de estudiar la gestion de recursos humanos en el sector hostelero
resulta importante. Esto se ha puesto de relevancia en el contexto de crisis sanitaria de la
COVID-19. En 2020 la cifra de negocios del sector se contrajo en un 45,1%, perdiéndose
dos mil seiscientos empleos.

Adicionalmente, la hosteleria no goza de buena reputacion en cuanto a las
condiciones laborales, y el conjunto del sector atraviesa un momento problematico en la
busqueda y atraccion del talento. La fuga de perfiles de camareros o camareras tras la crisis
del COVID-19 no ha hecho méas que agravar un problema de escasez de personas
trabajadoras.

Aunque el sector tiene una escasez acuciante de trabajadores, segun datos del
Ministerio de Industria, Comercio y Turismo, el sector hostelero cont6 con una media de
1.700.000 trabajadores afiliados a la Seguridad Social en el afio 2022, una cifra que supone
un crecimiento respecto a los ejercicios anteriores. Este incremento en la creacion de
empleo llevo a alcanzar las cifras de empleo registradas en 2019, en el escenario anterior al
Covid-19 y que conllevo a una pérdida de masa asalariada y el cierre de establecimientos
hosteleros. Siendo esto asi, el volumen de empleo generado en el sector de la hosteleria
pone en el centro del debate la gestion de los recursos humanos.

1.3. CONTEXTO DEL SECTOR HOSTELERO EN LA C.A. DE EUSKADI

La hosteleria es un motor econémico. En el afio 2019 cerré con una facturacion de
algo mas de 129 millones de euros a nivel nacional segun los datos registrados en el
Instituto Nacional de Estadistica (INE), representa un 6,2% del PIB nacional. De manera
especifica, en la C. A. de Euskadi, la produccién ascendié a mas de 5 millones de euros, lo
gue representa el 4% de la riqgueza en la Comunidad Auténoma.

La hosteleria es una actividad econdémica que engloba a las empresas que ofrecen
servicios de comidas y bebidas, y servicios de alojamiento. Es decir, agrupa actividades de
restaurantes, servicios de comidas, establecimientos de bebidas, asi como hoteles u otros
alojamientos. Segun la Clasificacion Nacional de Actividades Econdmicas (CNAE) la
hosteleria engloba dos divisiones que corresponden a distintas actividades econdmicas del
sector de la hosteleria. Por un lado, la division 56, que se refiere a los servicios de comidas
y bebidas; y, por otra, la divisibn 55, que corresponde al alojamiento turistico. En este
apartado nos centraremos en los servicios de comidas y bebidas. Para ello se presentan
magnitudes de referencia que ayuden a caracterizar el sector de la hosteleria en Euskadi.

La hosteleria tiene una gran presencia en Euskadi, ocupando la primera posicién de
los equipamientos y servicios. Segun el Inventario de Equipamientos y Servicios realizado
por EUSTAT (2020), en practicamente todos los municipios hay algun establecimiento de
hosteleria. Existen 33,8 cafeterias y bares por cada 10.000 habitantes, registrando Bizkaia



la ratio mas elevada, 38,2, seguida de Alava con 32,4 y, finalmente, Gipuzkoa con 27,5
establecimientos.

Segun los datos del Directorio de Actividades Econdmicas del EUSTAT, en 2022, de
entre el total de establecimientos de Euskadi, la hosteleria representa el 7,9% del total de
establecimientos. La distribucion de establecimientos de hosteleria es desigual en funcién
del territorio, tal y como muestra el grafico 3. Mas de la mitad de establecimientos estan
situados en Bizkaia (7.144 establecimientos que representan el 52,8%), seguido de
Gipuzkoa (4.418 establecimientos o el 32,7%) y Araba (con 1.961 establecimientos que
representan un 14,5%).

Gréfico 1: Distribucion de los establecimientos del sector hosteleria de la C.A. de Euskadi por
territorio histdrico. 2020

Araba

Bizkaia

Gipuzkoa

Fuente: Elaboracion propia a partir de Eustat, Encuesta de servicios.

En cuanto a magnitudes econémicas, segln la Encuesta de Servicios! del Instituto
Vasco de Estadistica EUSTAT, la distribucion de la cifra de negocio del conjunto de
actividades que comprenden el sector de la hosteleria alcanzaba la cifra de los 4.500
millones de euros en 2019. Con la crisis del COVID, el sector sufrié una reduccion del 47,4%
en el afio 2020. Tras el COVID-19, la distribucion de esta cifra refleja el peso de las
actividades desarrolladas en el @mbito de la restauracion que aglutina un 45,7% de la cifra
de negocios total; un porcentaje muy superior al resto de actividades enmarcadas en el
conjunto del sector.

1 La encuesta de servicios proporciona informacion econémica para el célculo de las principales
macromagnitudes del sector hostelero.



Grafico 2: Distribucién de la cifra de negocio del sector de la hosteleria en la C.A. de Euskadi.
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Otros alojamientos: 3,0 %
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Restaurantes: 45,7 %

Otros servicios de comidas: 11,9%

Fuente: Eustat. Encuesta de Servicios, 2020.

La importancia del sector es también visible en el nUmero de personas empleadas
con un 40,7% del total. El sector de la Hosteleria vasca ocup6 en 2020 a 60.519 personas.

Grafico 3: Distribucién del personal ocupado del sector de la hosteleria en la C.A. de Euskadi.

Hoteles: 7,7 %

Otros alojamientos: 2,6 %

Establecimientos de bebidas: 32,4 %

Restaurantes: 40,7 %

Otros servicios de comidas: 16,5 %

Fuente: Eustat. Encuesta de Servicios, 2020.

La distribucion por territorios no varia siendo Bizkaia, el territorio con el mayor nivel
de ocupacion con un total de 30.214 personas, seguida de Gipuzkoa y Araba con 21.655 y
8.650 personas empleadas respectivamente.



Grafico 4: Nimero de personas ocupadas en sector hosteleria de la C.A. de Euskadi por
territorio histdrico. 2020

80.000
60.000
60.519
40.000
30.214
20.000 21.655
8.650
0
C.A. de Euskadi Araba Gipuzkoa Bizkaia

Fuente: Elaboracion propia a partir de Eustat, Encuesta de servicios.

El impacto de la crisis del COVID-19 es visible es una actividad econdémica con una
clara tendencia creciente en términos de empleo. El grafico 5 muestra la evolucion del
personal ocupado en el grupo de actividad que recoge los establecimientos de restauracion
en Euskadi, en el periodo 2012-2020.

Gréfico 5: Evolucién del personal ocupado en el grupo de actividad de Restaurantes en el
sector Hosteleria de la C.A. de Euskadi por grupos de actividad (2012-2020)
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Fuente: Elaboracion propia a partir de Eustat, Encuesta de servicios.

De la totalidad de las 60.034 personas ocupadas en el sector de la hosteleria en el
conjunto de la C.A. de Euskadi, el 54,5% son mujeres frente al 45,5% de hombres, tal y
como indica el grafico. La hosteleria es un sector en el que hay mas mujeres que hombres
trabajando. Esto no es una excepcion en el resto del estado, donde de los 1.6 millones de
trabajadores registrados en 2021, el 53,1% eran mujeres, segun datos del Ministerio de
Trabajo y Economia Social. Adicionalmente cabe destacar que las mujeres superan a los
hombres en todos los tramos de edad.
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Grafico 6: Distribucién seglin sexo de la ocupacion en el sector de la hosteleria en la C.A. de
Euskadi

Hombres
45 5%

Mujeres

Fuente: Eustat. Directorio de Actividades Econémicas.

Los establecimientos de hosteleria de la C.A. de Euskadi son principalmente
empresas pequefias que emplean a un numero reducido de personas. El estrato de empleo
de las empresas de la C.A. de Euskadi lo muestra el gréafico 7, que indica que la mayoria de
establecimientos ocupa a no mas de 9 personas.

Grafico 7: Empresas con actividad de hosteleriay estrato de personas empleadas (2020).
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Fuente: Eustat. Directorio de actividades econdmicas.

La hosteleria ha demostrado ser un sector con gran capacidad de adaptacion y
superaciéon. Ha sabido reinventarse a lo largo de la historia, y lo vuelve a hacer en la
actualidad aprovechando las tendencias del entorno que seguramente se impongan a corto
y medio plazo y que estadn generando una evolucion relevante en el sector. La digitalizacion
esta a la cabeza, para mejorar los procesos, tanto de produccién, como de comercializacion.
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Se van a producir nuevos momentos de consumo que supondran nuevas oportunidades de
emprendimiento, y la comida a domicilio y para llevar seguird experimentando un auge que
se sumard a la oferta integral de los negocios.

En cualquier caso, este esfuerzo no siempre se traduce en una buena imagen del
sector en el mercado. De hecho, desde el punto de vista del empleo, es un sector percibido
como poco atractivo para trabajar y presenta una constante demanda de profesionales,
guedando muchas vacantes sin cubrir. La falta de personal es uno de los principales retos a
los que se enfrenta el territorio en la actualidad.

Por otro lado, también se observa una grave carencia de profesionales preparados
para ejercer la actividad. En muchos casos, se incorporan a las plantillas personas sin
formacion ni experiencia previa, las cuales requieren un periodo de intensa formacién por
parte de la entidad hostelera, repercutiendo de manera significativa en la calidad del servicio
y en el propio negocio.

En este sentido, Gipuzkoa cuenta con una limitada oferta formativa para este ambito,
siendo 4 el numero de centros destinados a la actividad. No obstante, estos no cuentan con
una oferta formativa orientada a todos los publicos de interés, ya que se trata de centros
privados y el coste de la formacién resulta elevado. En este sentido, existen colectivos de
diferente tipologia a los que la falta de una oferta publica les impide acceder a una
formacion en el sector hostelero; desde jévenes que desean ejercer la profesién pero
provienen de familias que no pueden afrontar una educacion privada, personas sin
formacion y en desempleo, hasta colectivos de inmigrantes con dificultades para su
insercion laboral o personas con formacion pero que, por diversas circunstancias, desean o
necesitan reorientar su vida profesional.

1.4. GRUPO 1982

En el contexto econémico descrito el Grupo 1982 es un grupo de restauraciéon con
locales multimarca, que operan en la Comunidad Autonoma de Euskadi, y mas
concretamente en Donostia-San Sebastian (Gipuzkoa). Fundada en 1982, en la actualidad
cuenta con 4 restaurantes y un equipo humano formado por mas de 120 personas.

1.4.1. HISTORIA DEL GRUPO 1982

Segun relata Mikel Ubarrechena, uno de los socios principales del grupo, en 1982,
su padre, José Manuel Ubarrechena establecio el restaurante Ubarrechena en la ciudad de
Donostia. Desde sus comienzos, este local se distingue por democratizar el “menu del dia”,
brindando la oportunidad de disfrutar de una opcién culinaria asequible para todos los
comensales de la zona.

Con el objetivo de ampliar su negocio, en 1999 la familia Ubarrechena asume la

gestion del emblematico bar Irutxulo, ubicado en la Parte Vieja de la ciudad. En este iconico
establecimiento se inventa el reconocido “zurito”, una pequena porcion de cerveza al estilo
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vasco. Esta bebida se convierte en una tradicion arraigada en la regién y en uno de los
sellos distintivos del Irutxulo.

Posteriormente, en 2010, se inaugura Raviolina, la primera trattoria italiana de la
Parte Vieja de Donostia. Con esta apertura, se diversifica la oferta culinaria de la zona al
traer los auténticos sabores y el ambiente acogedor de la cocina italiana a la ciudad.

En 2019, el grupo apuesta por la cafeteria Amelie en la plaza Gipuzkoa. Este
encantador establecimiento se destaca por ofrecer una propuesta culinaria variada y
saludable para desayunos y brunch en una ubicacién ideal.

Un afio después, en 2020, el restaurante Ubarrechena se transforma en una
arroceria con un sistema automatizado de coccion, presentando una receta exclusiva de
paellas. Esta innovadora propuesta atrae a los amantes de la cocina mediterrdnea y
consolida al restaurante como un referente en la ciudad.

En 2021, el grupo con origen en 1982 inaugura Terracity, su cuarto restaurante y el
primero ubicado en un centro comercial. Especializado en gastronomia mediterranea,
Terracity se destaca por sus exquisitas paellas y una amplia seleccion de cécteles creativos
y refrescantes. Rapidamente se convierte en un lugar de encuentro para aguellos que
buscan disfrutar de una experiencia culinaria Unica y llena de sabor.

La expansion del Grupo 1982 contindia en 2023 con la renovacién del icénico local
ZM en la playa de la Zurriola. El nuevo espacio gastronémico, conocido como ZMare, se
convertirA en un lugar exclusivo y emblematico de la ciudad, atrayendo tanto a los
habitantes locales como a los visitantes en busca de una experiencia culinaria excepcional.
Desde su apertura, ZMare se consolida como un punto de encuentro gastronémico de
referencia y un destino imprescindible en la escena culinaria de Donostia.
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1982

Creacion del restaurante
Ubarrechena por José
Manuel Ubarrechena. Dicho
restaurante, es el primer local
que democratizo el "menu del
dia" en Donostia.

llustracion 1: Cronologia histérica del Grupo 1982.

1999

La familia expande su

negocio y recupera la gestion
de un bar mitico de la Parte
Vieja, el Irutxulo. Aqui se
invento el 'corto de cerveza' a
la vasca, el 'zurito'.

2010

Apertura de  Raviolina,
primera trattoria italiana de
la Parte Vieja donostiarra.

2019

Apertura de la cafeteria
Amelie en la plaza Gipuzkoa,
que ofrece una oferta rica y
saludable para desayunos,
brunch en wuna ubicacién
perfecta.

2020

2021

2023

El restaurante Ubarrechena
se transforma y pasa a ser
una arroceria con un sistema
de fuegos automatizados, y
receta exclusiva de paellas.

Apertura del cuarto
restaurante de la familia y
primer concepto para centro
comercial: Terracity. Comida
mediterranea, paellas y
cocteleria fun.

El grupo sigue su expansion con la
reconversion de un local mitico de
Donostia: el ZM en la playa de la
Zurriola. El nuevo ZMare sera un espacio
gastronémico iconico y un punto de
encuentro exclusivo de la ciudad.

\| I Illan .

H’\' il

|\I|

Fuente: Archivos del Grupo 1982.
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1.4.2. EL GRUPO 1982 EN LA ACTUALIDAD

1.4.2.1. VALORES

El Grupo 1982, con sede en Donostia, es un conjunto de cuatro establecimientos
hosteleros que comparten una pasion comuan: contribuir a la felicidad de las personas a
través de una gastronomia excepcional, un ambiente acogedor y un servicio de atencion al
cliente excepcional.

Cada uno de los establecimientos del Grupo 1982 tiene su propio encanto y
propuesta gastronémica Unica. Desde el emblematico restaurante Ubarrechena hasta la
auténtica trattoria italiana Raviolina, pasando por la encantadora cafeteria Amelie y el
innovador concepto Terracity, el grupo ofrece una amplia variedad de experiencias
culinarias para satisfacer todos los gustos y ocasiones.

El compromiso del grupo con la excelencia se refleja en cada plato que sirven.
Utilizando ingredientes frescos y de alta calidad, los chefs expertos del grupo crean sabores
cautivadores que deleitan los paladares y despiertan los sentidos. Cada plato es
cuidadosamente elaborado con atencion a los detalles, garantizando una experiencia
culinaria excepcional para cada cliente.

Pero el Grupo 1982 no solo se preocupa por la comida, sino también por el ambiente
en el que se disfruta. Cada establecimiento estd diseflado con una decoracion
cuidadosamente seleccionada para crear un ambiente acogedor y agradable. Desde la
iluminacion hasta el mobiliario, se presta atencién a cada detalle para que los comensales
se sientan comodos y disfruten de momentos especiales junto a sus seres queridos.

Ademas, se valora al equipo humano como su recurso mas valioso. Se dedican a
fomentar la formacion y el desarrollo del talento de su personal, brindando oportunidades
para crecer profesionalmente y asumir responsabilidades dentro de la organizacién. Cada
miembro del equipo es apreciado y reconocido por su contribucidon en la creacién de
experiencias inolvidables para los clientes.

En definitiva, el Grupo 1982, con su slogan “Desde Donostia, mezclamos sabores
para crear felicidad”, representa la pasion por la gastronomia, la busqueda constante de la
excelencia, el cuidado en cada detalle y el deseo de brindar momentos inolvidables a sus
clientes. Desde sus establecimientos en Donostia, el grupo sigue creando nuevas y
emocionantes propuestas culinarias que reflejan su compromiso de combinar sabores,
despertar emociones y crear felicidad a través de la gastronomia.

1.4.2.2 EMPRESAS QUE CONFORMAN EL GRUPO 1982

Asi, El Grupo 1982 es propietario de varios establecimientos hosteleros en Donostia.

e Restaurante Ubarrechena: Uno de ellos es Ubarrechena, un restaurante
especializado en arroces y cocina tradicional vasca ubicado en la Parte Vieja de la
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ciudad. Ubarrechena cuenta con una considerable afluencia de aproximadamente
86,000 comensales al afio. El restaurante se ha ganado una reputacibn como una
arroceria de referencia en Donostia. Ademas, cuenta con una calificacién de 4.2 en
Google y Tripadvisor, lo que refleja la satisfaccion de sus clientes. En términos de
personal, Ubarrechena emplea a 25 personas que contribuyen al funcionamiento y
éxito del establecimiento.

e Restaurante La Raviolina: Otro de los negocios del Grupo 1982 es Raviolina, una
trattoria que ofrece sabores italianos en Gipuzkoa. Raviolina atiende a alrededor de
38,000 comensales al afio y se encuentra ubicada en la Parte Vieja de Donostia. El
restaurante ha logrado establecerse como una referencia gastronémica en la zona,
obteniendo una calificacién de 4.4 en Google y Tripadvisor. Raviolina cuenta con un
equipo de 20 empleados comprometidos en brindar una experiencia culinaria
auténtica y satisfactoria para sus clientes.

e Cafeteria Amelie: Amelie, por su parte, es una cafeteria ubicada en la Plaza
Gipuzkoa de Donostia. Con una afluencia de aproximadamente 123,000 comensales
al afio, el establecimiento ofrece una amplia variedad de productos de reposteria y
café. En términos de calificacion, el lugar ha obtenido una puntuacion de 4.2 en
Google y Tripadvisor, reflejando la satisfaccion general de sus clientes. Amelie
cuenta con un equipo de 10 empleados dedicados a brindar un servicio atento y una
experiencia acogedora a los visitantes.

e Terracity: Terracity es otro concepto de restaurante perteneciente al Grupo 1982. Se
trata de un mercado gastronémico mediterraneo que ofrece una variedad de platos,
incluyendo paellas, hamburguesas y cocteles, entre otros. Con una afluencia
aproximada de 162,000 comensales al afio, Terracity se ha posicionado como uno
de los mejores restaurantes en el centro comercial Garbera. Ademas, cuenta con
una calificacién de 4.6 en Google y Tripadvisor, lo que evidencia la satisfaccion de
sus clientes con la experiencia culinaria que se les brinda. Terracity emplea a un
equipo de 30 personas dedicadas a proporcionar un servicio de calidad y una
experiencia agradable a sus comensales.

En resumen, el Grupo 1982 se compone de varios establecimientos hosteleros en
Donostia, cada uno con caracteristicas y propuestas gastrondmicas Unicas. Estos
establecimientos atraen a un ndmero significativo de comensales anuales, manteniendo
calificaciones favorables en plataformas como Google y Tripadvisor. EI Grupo 1982 se
enorgullece de ofrecer experiencias culinarias satisfactorias.
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Tabla 1: Empresas que conforman el Grupo 1982.

Empresa Afio de | Descripcion N° Empleados | Ubicacién
Constitucion

Ubarrechena | 1982 Arroceria y cocina | 25 Parte Vieja
tradicional vasca

Raviolina 2010 Trattoria italiana 20 Parte Vieja

Amelie 2019 Reposteria y Cafeteria 10 Plaza Guipuzcoa

Terracity 2021 Cocina mediterranea y | 30 CC Garbera
cocktails

Fuente: Elaboracion propia.

1.4.3. ESTRUCTURA ORGANIZATIVA DEL GRUPO 1982:
ORGANIZACION Y DEPARTAMENTOS

La estructura organizativa del grupo estd compuesta por diferentes organismos y
departamentos. A continuacién se presenta la estructura y las funciones de cada una de las
areas que configuran el Grupo 1982 2.

Figura 1. Organigrama del Grupo 1982.

CONSEIO
FAMILIAR

6 Socios

™~

DIRECTOR CREATNOD Y CALIDAD CEQ Y RELACIDNES INSTITUCIONALES

DIRECTORA RRHH

I RECTOR FINANCIERD

| RESPONSARLE COMUNICACION ¥ MARCA

TECHICD ADMINIETRATIVO

Fuente: Elaboracion propia.

2 Dentro de la estructura del grupo, actualmente se esta configurando la creacién del Departamento de Operaciones de
Hosteleria, cuyas responsabilidades abarcan diferentes aspectos relacionados con la gestién y operacion de los
establecimientos del grupo. Este cargo se encargara de coordinar las actividades propias del area, asegurando la
eficiencia y la excelencia en el servicio ofrecido por el conjunto de los establecimientos del Grupo 1982.
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Consejo Familiar: Grupo 1982 esta conformado por un consejo familiar compuesto
por cinco socios, cada uno desempefiando roles clave dentro de la organizacion.

Direccion General y Relaciones Institucionales: Otro miembro de la familia actua
como Director Ejecutivo y Representante Institucional, desempefiando un papel
fundamental en la coordinacion de los diferentes departamentos y personas dentro
del grupo. Asimismo, se encarga de resolver cualquier conflicto interno que pueda
surgir. Esta persona también es la cara publica del grupo, encargandose de la
captacion de recursos y representando a la empresa en eventos y actividades
externas.

Departamento Creativo y Calidad: Uno de los socios asume el rol de Director
Creativo y de Calidad, siendo responsable de la generacion de ideas para nuevos
negocios y platos innovadores. Ademas, se encarga del control de calidad en el
ambito hostelero y de garantizar la satisfaccion del cliente.

Departamento de Recursos Humanos: Recientemente, se ha ampliado el
departamento de Recursos Humanos, el cual cuenta con una Directora y socia
responsable de la contratacion, retencion de talento y gestion documental. Para
brindar soporte en el desarrollo de las funciones del departamento, se ha
incorporado a una técnico que trabaja de manera conjunta con la Directora en la
gestion de los recursos humanos del grupo.

Departamento Financiero: En el &rea financiera, encontramos a un socio director
gue tiene la responsabilidad de organizar la expansién del grupo, impulsar la
digitalizacion de los procesos y gestionar las nuevas aperturas de establecimientos.
Para apoyar en las tareas administrativas y financieras, se cuenta con el apoyo de
una técnico administrativa que colabora estrechamente con el socio director.

Departamento de Comunicaciéon y Marca: Por Ultimo, se encuentra la responsable
de Comunicacién y Marca, quien se encarga de todas las funciones relacionadas con
la promocion de la empresa, la gestion de la imagen corporativa y las estrategias de
comunicacion. Ademas, esta persona brinda apoyo tecnoldgico y esta presente en
las aperturas de los nuevos establecimientos, asegurando una coherencia en la
identidad de marca.

El equipo de oficina del Grupo 1982 se caracteriza por su diversidad y
riqueza en términos de perfiles, personalidades y habilidades. Cada miembro del
equipo aporta una perspectiva Unica y una combinacion especifica de conocimientos
y experiencias, lo que crea un entorno de trabajo enriquecedor y estimulante. En la
oficina, se promueve una filosofia de coworking, donde se fomenta la interaccion y la
creacion de sinergias. Los empleados se apoyan mutuamente, compartiendo
conocimientos y experiencias para alcanzar los objetivos comunes. Esta cultura de
trabajo en equipo y colaboracion fortalece la creatividad, la resolucion de problemas
y la eficiencia en el desempefio de las tareas.
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CAPITULO Il: LA GESTION DE RRHH EN GRUPO
1982

2.1. EL DEPARTAMENTO DE RRHH

El departamento de recursos humanos se establece cuando, en su proceso normal
de crecimiento, los directivos de la empresa empiezan a sentir la necesidad de contar con
un area especializada en las funciones del personal que se van haciendo cada vez mas
complicadas de gestionar.

2.1.1. FUNCIONES DEL DEPARTAMENTO DE RRHH

Las funciones del departamento de recursos humanos dependen de la empresa
pero, en términos generales, son las siguientes (De la Calle y Ortiz de Urbina, 2018).

Organizacion y planificacion

Reclutamiento y seleccion

Formacion

Evaluacién y satisfaccion del entorno de trabajo

Administracion de personal y de tramites (contratos, néminas, etc.)
Prevencién de riesgos laborales

ook wNE

2.1.2. ESTRUCTURA y ORGANIGRAMA

Las mismas autoras indican que la responsabilidad de la gestién de los recursos
humanos debe ser compartida: los directores de recursos humanos se encargan de disefiar
las estrategias, politicas y practicas de gestion y los responsables funcionales se encargan
de poner en marcha estas estrategias y politicas y son el elemento de enlace con el
personal de la organizacion.

Figura 2: Organigrama del departamento de recursos humanos en el Grupo 1982.

DIRECTORA RRHH

Disefio de estrategias, politicas
y practicas de gestion

TECNICO RRHH

Puesta en marcha y
enlace con los empleados

Fuente: Elaboracion propia.
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2.2. GESTION DE RRHH

La gestion de los recursos humanos esta dirigida a lograr el desempefio eficiente del
personal a través de la planificacion, organizacién, desarrollo y control de una serie de
técnicas (Chiavenato, 2011), asi como de practicas encargadas de las relaciones laborales,
la salud, la seguridad en el trabajo y aspectos de justicia. (De la Calle y Ortiz de Urbina,
2018).

La gestidon de los recursos humanos ha experimentado una notable evolucién en el
contexto empresarial contemporaneo. El reconocimiento del talento humano como un
recurso estratégico con un impacto significativo en la competitividad ha generado cambios
en el enfoque y la practica de su gestion. Actualmente, se busca una gestion de recursos
humanos orientada estratégicamente y en consonancia con la estrategia global de la
empresa. Este enfoque implica una vision mas integral y coherente, donde se considera al
personal como un activo clave para alcanzar los objetivos organizacionales (De la Calle y
Ortiz de Urbina, 2018).

Es necesario entender por qué y para qué gestionar los recursos humanos

(objetivos), como hacerlo (procesos) y quién o quiénes seran los encargados de llevarlo a
cabo (departamento/directivos).

Tabla 2: Objetivos de la gestién de RRHH.

EXPLICITOS

IMPLICITOS

ESTRATEGICOS

Atraer candidatos
cualificados y capaces de
desarrollar o adquirir las
competencias necesarias.

Productividad. Desarrollar
actividades que ayuden a mejorar
la productividad de las personas.

Rentabilidad y competitividad.

Retener a los mejores
empleados.

Calidad de vida en el trabajo.
Oportunidades para que el
trabajador pueda lograr sus
aspiraciones profesionales y
personales.

Incremento de valor en la
empresa.

Motivar a los empleados
para que se comprometan e
impliguen con la
organizacion.

Cumplimiento de la legislacion.
Conocer y respetar las leyes que
pueden afectar a las funciones del
departamento. Por ejemplo a la
seleccion, contratacion, retribucion,
higiene y seguridad en el trabajo.

Mejora de la eficiencia y
eficacia de la organizacion

Ayudar a los empleados a
desarrollarse
profesionalmente dentro de
la organizacion (Plan de
carrera).
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Fuente: Elaboracion propia.

2.2.1. PROCESOS

Los procesos principales en la gestibn de recursos humanos son cinco y
comprenden aspectos de diferente naturaleza (De la Calle Duran y Ortiz de Urbina, 2018)

- Procesos béasicos de soporte para las actividades de recursos humanos que
incluye el andlisis del puesto de trabajo y la planificacién de los recursos humanos.

- Procesos de afectacion como los que se desarrollan para buscar y seleccionar a
los mejores profesionales para la empresa: reclutamiento, seleccion y socializacion.

- Procesos de formacion y desarrollo que permiten el perfeccionamiento de
conocimientos y habilidades y la gestién de la carrera profesional del individuo dentro
de la organizacion.

- Procesos de compensacion que incluyen las distintas formas de retribucion y
compensacion.

- Procesos sustractivos que incluyen las formas de desvinculacién de la empresa:
voluntarias o involuntarias

La figura 3 refleja de forma visual los procesos a través de los cuales se lleva a cabo la
gestion de los recursos humanos de una empresa

Figura 3: Los procesos de la gestion de los recursos humanos.

Pracesos de
afectacian

Procesos
basicos

Gestion de
RRHH /
Procesos Procesos de
sustractivos \ ormacion y desarrollo

\ /

Procesos de
COMpPEnsaciin

Fuente: Adaptado de De la Calle Duran y Ortiz de Urbina, 2018.

Como se puede observar, todos los procesos estan interrelacionados. Es decir, la
gestion de los recursos humanos es un sistema integrado y hay que tener una vision
coordinada de las practicas. La tabla 3 sintetiza los procesos béasicos asi como las funciones
principales.
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Tabla 3: Procesos y Funciones de RRHH.

Procesos Descripcién Funciones

Bésicos Punto de partida. e Analisis del puesto de trabajo
Planificacién de los RRHH

Afectacion Para buscar e incorporar a las e Reclutamiento

personas mas adecuadas para e Seleccion

cada puesto de trabajo. e Socializacion
Formacion y | Capacitacion y evolucion e Formacion
desarrollo personal. e Carrera Profesional
Evaluacion y | Andlisis de la evaluacion del e Evaluacion del rendimiento -
compensacion rendimiento respecto a los puesto de trabajo

requisitos del puesto del trabajo, y e Sistema retributivo

de la compensacion justa y
equitativa del esfuerzo.

Sustraccion Analisis de la desvinculacion del e Tipos de desvinculacion
trabajador de la empresa. (involuntarias, voluntarias)

Fuente: Elaboracion propia a partir de De la Calle y Ortiz (2018).

2.3. CASO GRUPO 1982

En el caso del Grupo 1982, es crucial resaltar que cada uno de sus establecimientos
presenta particularidades especificas que requieren una adaptacién de los procesos de
gestion de recursos humanos. La comprensién de estas particularidades y la capacidad de
ajustarse a ellas se convierten en aspectos clave para el éxito de la gestion de recursos
humanos en cada unidad de negocio.

Para lograr esta adaptacion, resulta relevante aplicar los principios de los sistemas
ad hoc propuestos por Mintzberg en su obra “La estructuraciéon de las organizaciones”.
Estos sistemas se caracterizan por su capacidad de adaptacion y respuesta a situaciones y
contextos cambiantes. En el contexto del Grupo 1982, esto implica que los procesos de
gestion de recursos humanos deben ajustarse de forma personalizada a las necesidades y
caracteristicas especificas de cada establecimiento.

La implementacion de los sistemas flexibles en la gestion de recursos humanos
permite desarrollar enfoques personalizados y adaptados a cada unidad de negocio. Esto
implica comprender las particularidades del mercado, la cultura organizacional, los perfiles
de los empleados y las dindmicas internas de cada establecimiento. De esta manera, se
podréan disefar estrategias y practicas de recursos humanos que maximicen la eficiencia, la
productividad y la satisfaccién de los empleados en cada contexto particular.
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En resumen, el Grupo 1982 se enfrenta al desafio de gestionar los recursos
humanos de forma adaptada y personalizada en cada uno de sus establecimientos. Para
lograrlo, se recurre a los principios de los sistemas ad hoc propuestos por Mintzberg (1990),
los cuales permiten una gestibn adaptable y orientada a las particularidades de cada
negocio. De esta manera, se busca asegurar la coherencia entre las practicas de recursos
humanos y los objetivos estratégicos de cada unidad de negocio del grupo.
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CAPITULO lll: MARCO NORMATIVO y CONTEXTO
DE RELACIONES LABORALES

En el ambito de los establecimientos del Grupo 1982, existen diversas leyes que regulan
las relaciones laborales y establecen los derechos y obligaciones tanto de los empleadores
como de los trabajadores. Dos de las principales normativas que tienen un peso relevante
en este contexto son el Estatuto de los Trabajadores y el Convenio Colectivo de Hosteleria
de Gipuzkoa. El Estatuto de los Trabajadores es un cédigo que establece las bases
generales de las relaciones laborales en Espafia, abarcando aspectos fundamentales como
la contratacion, las condiciones de trabajo, los salarios y la extincién del contrato. Por su
parte, el Convenio Colectivo de Hosteleria de Gipuzkoa es un acuerdo especifico para el
sector de la hosteleria en la provincia, que regula aspectos laborales como la jornada, los
salarios, las vacaciones y la formacién. Ambas leyes son de gran importancia en el marco
laboral de los establecimientos del Grupo 1982, y su cumplimiento adecuado es
fundamental para garantizar relaciones laborales justas y equitativas.

3.1 ESTATUTO DE LOS TRABAJADORES

El Estatuto de los Trabajadores regula las relaciones laborales entre los empleadores y
los trabajadores por cuenta ajena en Espafia. Este estatuto establece los derechos y
deberes de los trabajadores, asi como las obligaciones de los empleadores. Entre los
aspectos fundamentales que aborda se encuentran:

e Contratacién: El Estatuto de los Trabajadores establece los derechos y garantias de
los trabajadores en relacion con los contratos de trabajo, incluyendo aspectos como
la forma de contratacion, la duracion del contrato, la jornada laboral, los periodos de
descanso, las vacaciones y otros aspectos relacionados.

e Salarios y condiciones de trabajo: El estatuto establece el derecho de los
trabajadores a percibir un salario minimo, asi como el pago de horas extraordinarias,
subsidios y otras compensaciones economicas. También regula aspectos como la
salud y seguridad en el trabajo, la igualdad de trato, la no discriminacién y la
proteccion frente al acoso laboral.

e Representacion de los trabajadores: La normativa reconoce el derecho de los
trabajadores a formar sindicatos y a participar en la vida sindical. Ademas, establece
la obligacion de las empresas de negociar y llegar a acuerdos con los representantes
de los trabajadores en materia de condiciones laborales.

e Extincion del Contrato de Trabajo: El estatuto regula las causas y procedimientos
para la terminacion del contrato de trabajo, tanto por parte del empleador como del
trabajador. Establece los derechos y obligaciones que deben respetarse en caso de
despido, incluyendo el pago de indemnizaciones y la proteccion frente al despido
improcedente.
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El Grupo 1982 reconoce la importancia de cumplir con todas las disposiciones del
Estatuto de los Trabajadores. En linea con esta normativa, el grupo se compromete a
garantizar un trato justo y equitativo a sus empleados, respetando sus derechos laborales y
proporcionando un entorno laboral seguro y saludable.

3.2 CONVENIO COLECTIVO DE HOSTELERIA DE GIPUZKOA 2023-2026

El convenio colectivo es un acuerdo negociado entre los representantes de los
trabajadores y las asociaciones empresariales de un sector especifico. El nuevo Convenio
Colectivo de Hosteleria de Gipuzkoa, valido para el periodo 2023-2026, establece las
condiciones laborales y los derechos especificos para los trabajadores del sector de la
hosteleria en la provincia de Gipuzkoa.

Este convenio aborda diversos aspectos relevantes para los empleados de la hosteleria,
entre los que se incluyen:

e Jornada Laboral: Establece la duraciébn maxima de la jornada laboral, los periodos
de descanso y las condiciones para el trabajo en dias festivos u horas nocturnas.

e Salarios y Remuneracién: Determina los salarios minimos por categoria
profesional®, asi como los complementos salariales y los incentivos econémicos
adicionales.

Tabla 4: Tabla salarial del convenio colectivo de Empresas de Restauracion de Gipuzkoa 2023-

2026.
Niveles salariales Salario por paga ario 2023 Total ario 2023
(€) (€
I 1.752,77 24.538,78
I 1.647,52 23.065,28
1l 1.507,41 21.103,74
\Y 1.437,18 20.120,52
v 1.401,92 19.626,88
VI 1.388,71 19.441,94

Fuente: Boletin Oficial de Gipuzkoa

e Vacaciones y Permisos: Regula el derecho de los trabajadores a disfrutar de
periodos de descanso, vacaciones pagadas, licencias por maternidad y paternidad, y
otros permisos laborales.

e Formacion y Promocién Profesional: Establece la obligacion de las empresas de

3 Un Auxiliar es nivel V, Ayudante nivel IV, Camarero/a nivel 1, y un Jefe/a de Sector nivel Il.
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proporcionar oportunidades de formacion y desarrollo profesional a sus empleados,
fomentando su crecimiento y promocién dentro del sector.

El Grupo 1982 reconoce la importancia de respetar y cumplir el nuevo Convenio
Colectivo de Hosteleria de Gipuzkoa. Como parte de su compromiso con esta normativa, el
grupo se asegura de que sus empleados se beneficien de las condiciones laborales justas y
adecuadas establecidas en el convenio, garantizando asi su bienestar y promoviendo un
entorno laboral positivo.

En resumen, tanto el Estatuto de los Trabajadores como el nuevo Convenio Colectivo
de Hosteleria de Gipuzkoa son marcos normativos relevantes para el Grupo 1982. A través
de su alineacién con estas leyes, el grupo muestra su compromiso con el respeto de los
derechos laborales, la promocion de la igualdad y la busqueda de condiciones laborales
justas y equitativas para sus empleados.
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CAPITULO IV: APLICACION DE PROCESOS DE
GESTION DE RRHH

4.1. PROCESOS BASICOS

Este apartado recoge los procesos béasicos de la gestion de RRHH combinando la
fundamentacion tedrica con las aportaciones practicas realizadas en el Grupo 1982 en
materia de RRHH.

4.1.1. ANALISIS DEL PUESTO DE TRABAJO (APT)

Segun De la Calle Duran y Ortiz de Urbina (2018), el andlisis del Puesto de Trabajo
(APT) es el proceso a través del cual la empresa recopila y analiza la informacién sobre el
puesto de trabajo con la intencion de identificar las tareas, obligaciones y sus
responsabilidades, de forma que sirvan para establecer el perfil de la persona que deberia
ocuparlo.

Estas mismas autoras indican que se tratard de reunir datos sobre actividades
laborales, conductas requeridas por los trabajadores, condiciones laborales, y las
caracteristicas y capacidades humanas necesarias. Es importante cotejar la informacién con
las personas que estan desempefiando el puesto para confirmar los datos y su utilidad, y, en
Su caso, corregir posibles errores.

Para reunir los datos sobre cada puesto la empresa dispone de varias fuentes de
informacion, siendo las mas habituales las entrevistas, los diarios, los cuestionarios y los
grupos de expertos.

Tabla 5: Caracteristicas de las fuentes de informacion para el analisis de puestos de

trabajo:
Fuente Estandarizacion | Influencia Coste Tiempo Aplicacion
del analista

Entrevistas Media Elevada Alto Mucho Puestos complejos
Observacion | Baja Elevada Alto Mucho Puestos simples
Diarios o | Baja Nula Bajo Mucho Todos los puestos
Bitacoras
Cuestionarios | Alta Nula Bajo Poco Todos los puestos
Grupos de | Baja Media Alto Mucho Puestos de nueva
Expertos creacién o redisefo

de puestos
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Fuente: Elaboracién propia a partir de De la Calle y Ortiz (2018).

La informacion capturada permite el disefio de puestos de trabajo, es decir la
configuracion de profesiogramas que permitan ajustar las necesidades de cada puesto de
trabajo. La tabla 6 recoge una muestra.

Tabla 6: Representacion de un Profesiograma para el Grupo 1982:

Andlisis del puesto

Objetivo general del puesto
Denominacion del puesto
Departamento

Seccion

Categoria profesional

Tipo de contrato

Salario aproximado

Horario

Dependencia jerarquica
Recibe ordenes
Descripcién del organigrama de la empresa y en qué lugar se sitda el puesto

Descripcién de tareas

e Cotidianas
e Peribddicas
e Ocasionales

Recursos utilizados

e Tecnologia
e Herramientas
e Material

Condiciones ambientales

e Lugar, iluminacion, temperatura, tipo de trabajo, riesgo de accidente...

Requisitos

e Fisico (vista, oido, destreza manual, fuerza, altura...)
e Intelectuales (atencion, discriminacién visual, memoria, fluidez verbal, iniciativa,
sociabilidad, razonamiento mecanico...)

Responsabilidad

e Sobre equipo
e Sobre recursos materiales
e Sobre empleados
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Formacidn y experiencia requeridas

Formacién minima

Formacién aconsejable

Experiencia

Perfil deseable (edad, cercania al puesto de trabajo...)

Fuente: De la Calle y Ortiz de Urbina (2018)

4.1.2 LA PLANIFICACION DE LOS RECURSOS HUMANOS

La planificacion de los recursos humanos es un proceso mediante el cual una
organizacién desarrolla e implementa planes y programas para garantizar la disponibilidad
de personal adecuado, con las habilidades necesarias, en los puestos correctos y en el
momento oportuno, con el objetivo de maximizar la eficiencia econdémica (Bonache y
Cabrera, 2006).

Cuadro 1: Planificacion de los Recursos Humanos en el Grupo 1982.

e Comienzo de Temporada alta: En el sector de la hosteleria en Gipuzkoa, la temporada
alta suele comprender los meses de verano, desde junio hasta septiembre, cuando la
afluencia de turistas y la demanda de servicios aumentan significativamente. Durante este
periodo, el departamento de recursos humanos se enfoca en la planificacién y gestién de
personal para hacer frente a esta demanda estacional. Esto implica llevar a cabo procesos
de seleccion y contratacion de nuevos empleados, tramitar los contratos correspondientes,
gestionar los uniformes y facilitar la integracion de los nuevos miembros del equipo.

e Temporada Alta: Durante la temporada, la actividad se centra en garantizar una gestion
eficiente del personal, asegurando que se cubran las necesidades de personal, y que los
empleados estén debidamente atendidos, orientados y apoyados para brindar un servicio
de calidad.

e Comienzo Temporada Baja: Una vez finalizada la temporada alta, se procede a la gestion
de bajas y liquidaciones de aquellos empleados cuyos contratos llegan a su término.

e Temporada Baja: Durante el resto del afio, el departamento de recursos humanos dedica
tiempo a enriquecer el plan estratégico, prestando atencién a todos los procesos que
abarcan la gestion de los recursos humanos. Esto incluye aspectos que pueden haber
guedado en segundo plano durante la temporada alta, como el desarrollo y la formacién del
personal, la gestion del desempefio, la comunicacion interna y otras iniciativas para
fortalecer la cultura organizacional y promover el bienestar de los empleados.

Fuente: Elaboracién propia.
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4.1.2.1. SISTEMA DE INFORMACION DE RRHH

El sistema de informacion de recursos humanos es una herramienta utilizada para
recopilar, registrar, almacenar y recuperar datos relacionados con los recursos humanos de
una organizacion. En la actualidad, la mayoria de estos sistemas son de naturaleza
informatica (Gomez-Mejia et al., 2016, citado por De la Calle y Ortiz de Urbina, 2018). Dado
el impacto econdémico significativo que los recursos humanos tienen en las empresas, la
gestion adecuada de esta informacion puede influir en gran medida en los resultados finales
de la organizacién. Por lo tanto, las tecnologias relacionadas estdn adquiriendo una
importancia creciente en las empresas.

El sistema de informacion de recursos humanos incluye componentes como:
- Base de datos con informacion basica de los empleados.

- Un programa de néminas capaz de calcular el sueldo bruto y neto, los impuestos, las
cotizaciones a la seguridad social y las deducciones del sueldo como pagos a
seguros médicos, planes de jubilacion y cuotas a sindicatos.

- Un programa de gestion del tiempo del empleado que controla la asistencia,
puntualidad y el absentismo del empleado

Cuadro 2: El sistema de informacién de los Recursos Humanos en el Grupo 1982.

Dentro del conjunto de herramientas que conforman el Sistema de Informaciéon de Recursos
Humanos (SIRH) del grupo4, se incluye

e Gestidn operativa y documental: Google Drive. Mediante el uso de plataformas como
esta, se permite el almacenamiento y organizacibn de documentos importantes
relacionados con el personal, como contratos, formularios y certificados. Asimismo, se
utiliza Excel como una herramienta complementaria para realizar analisis y célculos
relacionados con la gestidn de recursos humanos.

e Gestion de Nominas: En cuanto a la gestion de ndminas, actualmente esta tarea es
llevada a cabo por la Asociacién de Hosteleria de Guipuzcoa, quien brinda servicios de
asesoria en este ambito. La asociacion se encarga de calcular y generar las ndéminas de
los empleados del grupo, asegurando el cumplimiento de las obligaciones legales y
fiscales. Ademas, proporciona asesoramiento y apoyo en materia de legislacion laboral y

4 Cabe mencionar que actualmente, la organizacion se encuentra en un proceso de andlisis y evaluacion de
diversas herramientas del mercado que puedan aportar un mayor valor en el campo de los Sistemas de
Informacién de Recursos Humanos (SIRH), ya que se es consciente del beneficio que traeran consigo la
sistematizacion, estandarizacion y digitalizacion de la mayor cantidad de procesos relacionados con la gestion
del personal como pueden ser la formacion, el ambiente laboral y la evaluacion del desempefio. Por lo tanto, se
esta trabajando en la identificacién de soluciones que se ajusten a las necesidades especificas de la
organizacion, con el objetivo de optimizar la administracion de recursos humanos y brindar un mejor soporte a
los empleados.

30



normativas especificas del sector hostelero.

e Gestion de Planificacion y Organizacién: Por Ultimo, contamos con el software Yurest;
una herramienta de gestion integral para negocios hosteleros, que incluye un maédulo
especifico para la gestion de recursos humanos. Cuenta con una alta capacidad de
personalizacion que permite adaptarlo a las necesidades especificas del grupo en términos
de gestion de personal. Con Yurest, se puede realizar la base de datos con informacién
basica de empleados, la planificacibn de turnos, notificacién de horarios, registro de
fichajes y gestion de ausencias y vacaciones, entre otras funcionalidades relacionadas con
la gestion de recursos humanos en el ambito hostelero.

Fuente: Elaboracion propia.

4.2. PROCESOS DE AFECTACION

El proceso de afectacion en una organizacién abarca las etapas de reclutamiento,
seleccion y socializacion de los candidatos necesarios para ocupar los puestos de trabajo
requeridos. Ademas de la identificacion y atraccion de talento adecuado a través del
reclutamiento y la seleccién, es crucial garantizar una adecuada socializacién del empleado
seleccionado una vez que ha sido elegido para el puesto. La socializacion implica integrar al
nuevo empleado en la organizacioén, familiarizarlo con su rol y responsabilidades, y facilitar
su adaptacion al entorno laboral. Este proceso es esencial para lograr una transicion exitosa
y una rapida incorporacion del nuevo empleado en la organizacion. (De la Calle y Ortiz de
Urbina, 2018).

4.2.1. RECLUTAMIENTO

El reclutamiento es la etapa inicial del proceso de seleccién y tiene como propoésito
atraer a un amplio nimero de candidatos "calificados" para posteriormente seleccionar a
aquellos que parecen ser los mas adecuados para el puesto de trabajo requerido,
basandose en la informacion obtenida en la planificacién de recursos humanos y el andlisis
de puestos de trabajo (Dolan et al., 2014, citado por De la Calle y Ortiz de Urbina, 2018).
Para llevar a cabo esta tarea, existen diversas fuentes y métodos de reclutamiento
disponibles.

4.2.1.1 RECLUTAMIENTO INTERNO

Segun De la Calle y Ortiz de Urbina (2018), en el reclutamiento interno, se busca
identificar a los candidatos dentro de la propia empresa para ocupar una vacante. La
organizacion debe evaluar a los empleados actuales y ofrecerles la oportunidad de
ascender, ser promovidos, transferidos horizontalmente o transferidos con ascenso
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diagonalmente. Este enfoque de reclutamiento requiere una estrecha coordinacion e
integracion entre el departamento de Recursos Humanos y los demas departamentos, asi
como el uso de diversos sistemas y bases de datos. Los datos utilizados pueden incluir
resultados de pruebas de seleccion anteriores, evaluaciones de rendimiento, logros en
programas de capacitacién, andlisis y descripcion de los puestos actuales del candidato
interno y del puesto considerado, planificacion de la carrera y condiciones de promocion del
candidato, entre otros (Chiavenato, 2011, citado por De la Calle y Ortiz de Urbina, 2018).

Este tipo de reclutamiento ofrece una serie de beneficios significativos, como la
reduccién de los costos asociados al reclutamiento externo, mayor rapidez en el proceso de
contratacion, mayor validez y seguridad en la seleccion de candidatos, motivacion del
empleado al ofrecer oportunidades de crecimiento interno, retorno de la inversion en
programas de formacion y desarrollo, y un sentido de superacién personal y profesional para
los empleados internos. En resumen, el reclutamiento interno brinda ventajas tanto para la
organizacién como para los empleados, al aprovechar el talento existente y promover el
desarrollo de carrera dentro de la empresa.

Cuadro 3: El Reclutamiento interno en el Grupo 1982.

El grupo tiene una sdélida filosofia de reclutamiento interno, que se refleja en su estrategia de
seleccién y promocion de personal. En linea con esta filosofia, se prefiere optar por la seleccion
interna para los mandos intermedios, lo que permite brindar oportunidades de crecimiento y
desarrollo a los empleados actuales, tratando identificar a aquellos empleados de rango inferior que
demuestren habilidades y capacidades para asumir dichas responsabilidades. Asi, es cuando se
trata de cubrir aguellas vacantes de menor rango como Auxiliares y Ayudantes que se emplea el
reclutamiento externo.

Un ejemplo concreto que ilustra esta practica es el caso actual de la vacante del 3er responsable.
Debido a la promocién del empleado que ocupaba anteriormente ese puesto, se esta llevando a
cabo un proceso de evaluaciéon y seleccion interna para identificar al candidato mas adecuado
dentro del equipo. En este sentido, se realiza una evaluacion exhaustiva del desempefio de los
cocineros en el rango inferior, teniendo en cuenta factores como su nivel de responsabilidad,
habilidades de liderazgo, capacidad de organizacion y rendimiento en el trabajo.

Una vez recopilada la informacién relevante, se organiza un plan de promocion para aquellos
empleados que muestran un potencial y habilidades destacadas. Esto puede incluir oportunidades
de capacitacion adicional, asignacion de tareas mas desafiantes, mentorias y seguimiento cercano
por parte de los superiores. El objetivo final es identificar al empleado mas adecuado y prepararlo
para asumir la responsabilidad del puesto de 3er responsable, asegurando asi una transicion suave
y efectiva.

Este enfoque de reclutamiento interno y plan de promocion no solo fomenta la retencion del talento
dentro del grupo, sino que también permite aprovechar el conocimiento y la experiencia
acumuladas asi como la filosofia y cultura empresarial adoptadas por los empleados que ya forman
parte de la organizacion. Ademas, brinda la oportunidad de desarrollar y fortalecer el liderazgo
interno, creando un ambiente de trabajo motivador y de crecimiento profesional para los
empleados.

llustracién 2: Extracto adaptado del area de Cocina en el organigrama de Terracity donde se
observa la vacante en el puesto de 3er Responsable.
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Responsable de cocina
Nombre

2° Responsable cocina

ORGANIGRAMA N
ombre

TERRACITY

3° Responsable

Fuente: Archivos del Grupo 1982.

Fuente: Elaboracién propia.

4.2.1.2 RECLUTAMIENTO EXTERNO

El reclutamiento externo es una estrategia utilizada por las organizaciones para
cubrir vacantes con candidatos externos, es decir, personas que no forman parte de la
empresa. Esta opcién se elige cuando no se encuentra un candidato adecuado dentro de la
organizacién o cuando se busca atraer a profesionales con ideas frescas y nuevas formas
de hacer las cosas, aprovechando también su experiencia previa. En estos casos, la
organizacion se adentra en el mercado laboral para buscar y atraer candidatos que se
encuentren disponibles u ocupados en otras empresas (Dolan et al., 2014).

Siguiendo a autores como Dessler (2015), Dolan et al. (2014), Gémez-Mejia et al.
(2016) y Werther y Davis (2014), existen diversas técnicas o métodos de reclutamiento que
las organizaciones utilizan para buscar candidatos externos. Estas técnicas varian en
funcion de su facilidad de uso, costo y la calidad de los candidatos que proporcionan (De la
Calle y Ortiz de Urbina, 2018).

e Consulta de los Archivos de la Empresa: Candidatos en otros procesos de
reclutamiento u curriculums recibidos.

Cuadro 4: Consulta de los archivos de la empresa en el Grupo 1982.

En el marco de los procesos de reclutamiento, el Grupo 1982 ha implementado una practica
consistente al ir generando una base de datos de candidatos en una hoja de célculo especifica
para la gestion de los distintos procesos de seleccidn. De ese modo, la base de datos se alimenta
con perfiles que han sido considerados adecuados durante procesos anteriores, aunque no hayan
sido seleccionados en ese momento. La iniciativa de recurrir a dicha base de datos tiene como
objetivo principal aprovechar las fortalezas y habilidades de estos candidatos en posteriores
vacantes que puedan surgir, brindandoles asi la oportunidad de encontrar su lugar dentro de la
organizacion. Esta practica beneficia tanto a la empresa, al contar con un grupo de candidatos
preseleccionados, como a los propios candidatos/as, quienes pueden encontrar una oportunidad de
desarrollo y crecimiento profesional en el momento oportuno.

33



Fuente: Elaboracién propia

e Auto Candidaturas espontaneas: La persona candidata acude directamente a la
empresa. Se puede pedir que cumplimente una solicitud que se afiadira a la base de
datos de potenciales candidatos.

Cuadro 5: Auto candidaturas espontaneas en el Grupo 1982.

El grupo ha implementado en cada uno de sus establecimientos un impreso adaptado para recoger
las autocandidaturas de forma eficiente y efectiva. Este impreso ha sido disefiado cuidadosamente
para optimizar el proceso de solicitud tanto para el personal encargado de interactuar con los
candidatos durante las horas de servicio, como para los propios candidatos que desean presentar
su candidatura de manera adecuada:

e Ventajas y Beneficios: El impreso de auto-candidatura comienza destacando las ventajas
y beneficios de trabajar en el establecimiento. Se proporciona informacion detallada sobre
las condiciones laborales, el ambiente de trabajo favorable, las oportunidades de
crecimiento profesional y otros aspectos relevantes que hacen del grupo un lugar atractivo
para desarrollar una carrera en el sector de la hosteleria.

e Pasos a Seguir: A continuacion, se indican los pasos a seguir para completar y presentar
la solicitud de manera adecuada. Se proporcionan instrucciones claras y concisas para
guiar a los candidatos a través del proceso, asegurandose de que comprendan cémo
presentar su candidatura de forma correcta y qué documentos o informacién adicional
pueden ser necesarios.

e Preguntas Clave: El impreso también incluye preguntas clave destinadas a evaluar la
idoneidad y compatibilidad del candidato con posibles vacantes dentro de la organizacion.
Estas preguntas ayudan a los responsables de seleccién a obtener informacion relevante
sobre las habilidades, experiencia y motivacién de los candidatos, lo que facilita la
identificacion de perfiles que se ajusten a las necesidades del grupo.

e Criterios de Cribado: Asimismo, se establecen ciertos criterios de cribado, como la
solicitud de abstencién en caso de no contar con el permiso de trabajo requerido, para
garantizar que los candidatos cumplan con los requisitos legales y laborales necesarios
para desempefiar un empleo en el grupo.

En resumen, el impreso de autocandidatura del grupo hostelero ofrece una herramienta efectiva
para recoger las solicitudes de empleo de manera organizada y estructurada. Su objetivo principal
es facilitar el proceso de seleccion tanto para los candidatos como para el grupo, asegurando una
comunicacion clara y eficiente, y fomentando el encaje de los perfiles con las posibles vacantes
existentes.
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llustracién 3: Impreso que se entrega a las auto candidaturas espontaneas en Terracity.

iUnete al equipo!
Cous | e |

Envia un mail a rrhh@1982grupo.com:

Asunto: Nombre Apellido

Brevemente
4Qué puestols) te gustaria ocupar?
£Qué disponibilidad tienes?
2Qué busea:

iExperiencia?

(Dénde vives?
'iCuientas con transport pirticular para cierres? (No hay autabas)

Puedes adjuntartu CV

Eskerrik asko! ~ ;Muchas gracias!

de traboja.

CITY

Fuente: Archivos del Grupo 1982

Fuente: Elaboracién propia.

e Candidatos propuestos por referencias de empleados: Es un método que tiene
alta tasa de éxito, conlleva poco tiempo y tiene bajo coste. Los empleados conocen
las necesidades de la organizacién y su manera de actuar, por lo que resulta muy
probable que recomienden a personas que vayan a desempefiar bien el puesto.

Cuadro 6: Candidatos propuestos por referencias de empleados en el Grupo 1982.

El grupo reconoce la importancia de las recomendaciones de empleados en el proceso de
contratacion y ha implementado un exitoso programa de recomendaciones. Este programa ha
generado un considerable numero de propuestas por parte de los empleados. El funcionamiento
del programa es sencillo: cuando un empleado recomienda a alguien que posteriormente es
contratado y cumple al menos tres meses de servicio en uno de los establecimientos del grupo, el
empleado que realiz6 la recomendacion recibe un vale por valor de 50€, el cual puede ser canjeado
en cualquiera de los establecimientos. Es habitual que tanto el empleado que hizo la
recomendacion como el candidato recomendado disfruten juntos de este beneficio.

El objetivo principal de este programa es fomentar, agradecer y reconocer la participacion activa de
los empleados en la formacién de equipos de trabajo 6ptimos y satisfactorios, y es que la conexion
entre el empleado y el candidato recomendado fortalece la confianza y la calidad de las
contrataciones, asegurando que se seleccionen personas que comparten los mismos valores y se
integren de manera efectiva en el equipo existente. Como resultado, se mejora la cohesion del
equipo y se promueve una mayor satisfaccion laboral tanto para los empleados existentes como
para los nuevos miembros del equipo.
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llustracién 4: Vale del Programa de Recomendacion del Grupo 1982.

VALE 50€

i Por recomendar a alguien que ha superado los 3 meses !

3448

Nombre:
Nombre Apellido

Recomendo a: l GRU
Nombre Apellido ‘)
O

Fuente: Archivos del Grupo 1982.

Fuente: Elaboracién propia.

e |Instituciones docentes: Son buenas canteras para dar con candidatos. Son varias
las empresas que acuden a universidades para reclutar personal formado para

oportunidades profesionales.

Cuadro 7: Instituciones docentes y el Grupo 1982

El Grupo 1982 ha establecido colaboraciones con instituciones docentes en el ambito de la
hosteleria para participar en programas de practicas que a su vez contribuyen a los procesos de
regularizacion de personas extranjeras. Estos programas, como Bidasoa Activa e Eskolanbide, son
iniciativas organizadas por entidades como el ayuntamiento de Irun y Hondarribia en el caso de
Bidasoa Activa, asi como la Asociacién de Hosteleria Gipuzkoa en conjunto con Lanbide siendo la
formacién impartida por Grupo Cei en el caso del programa Eskolanbide.

Estas colaboraciones son especialmente valiosas en un sector donde la demanda de empleo es
escasa, ya que brindan una oportunidad adicional para la captacion de talento. Los participantes en
estos programas demuestran ser profesionales talentosos y capacitados, y encuentran un entorno
propicio y muchas veces vocacional en la hosteleria para desarrollar una carrera profesional.

El Grupo 1982, como empresa del sector, apuesta por emplear a estos participantes en programas
de practicas, proporcionandoles una oportunidad laboral y contribuyendo a su integracién en el
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equipo de trabajo. Esta colaboracién mutuamente beneficiosa no solo enriquece la diversidad y la
calidad de los equipos de trabajo del Grupo 1982, sino que también ofrece a los participantes la
posibilidad de regularizar su situacion desarrollando sus habilidades y avanzando en su trayectoria
profesional en el sector de la hosteleria.

Tabla 7: Programas en los que ha participado el Grupo 1982.

Programa | Colaboradores N° de Procesos N° de bajas
desde febrero desde febrero
Bidasoa Ayuntamiento de Irdn y Hondarribia 5 1
Activa
Eskolanbi | Asociacién de Hosteleria Gipuzkoa 7 1
de Lanbide
Grupo Cei

Fuente: Elaboracion propia.

Fuente: Elaboracion propia.

e Reclutamiento por internet: Internet ha transformado la forma en que las
organizaciones y los candidatos se conectan en el &mbito laboral. Es ampliamente
utilizado para buscar empleo y reclutar talento. Las empresas pueden aprovechar
sitios web, redes sociales y sus propias paginas web para encontrar candidatos.
Ademads, la inteligencia artificial ha revolucionado los procesos de reclutamiento,
permitiendo la automatizacién de tareas como la seleccion de curriculums y la
busqueda de candidatos idéneos. En resumen, Internet es un canal clave en la
gestion de recursos humanos, facilitando la busqueda de talento y mejorando la
eficiencia en los procesos de contratacién (De la Calle y Ortiz de Urbina, 2018).

Cuadro 8: Reclutamiento por internet en el Grupo 1982

El Grupo 1982 utiliza plataformas digitales de busqueda de empleo, como Job Today y Join, como
parte de su estrategia de reclutamiento. Job Today se caractera por tener una amplia base de
candidatos con perfiles detallados, lo que facilita el acceso a una gran cantidad de potenciales
candidatos. Ademas, esta plataforma permite realizar preguntas de cribado para descartar aquellos
gue no cumplen con los requisitos deseados. Asimismo, Job Today tiene la capacidad de difundir
los anuncios de empleo en varias fuentes de reclutamiento, lo que aumenta la visibilidad de las
oportunidades laborales.

En cuanto a Join, el Grupo ha encontrado en esta plataforma una sorprendente herramienta
gratuita de reclutamiento para mandos intermedios. En situaciones en las que estas vacantes (poco
habituales) no han tenido éxito a través de los canales de reclutamiento habituales, Join ha
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permitido establecer contacto con profesionales idéneos que se encuentran en otras areas
geogréaficas y que estan dispuestos a trasladarse para ocupar los puestos vacantes. Esta
experiencia positiva ha demostrado la eficacia de la plataforma como una opcion adicional en el
proceso de reclutamiento.

llustracién 5: Extracto del panel de vacantes del Grupo 1982 en Job Today.

Ayudante/a de Limpieza y Friegaplatos
Full-time

Ayudante/a de Cafeteria
29 8 @rwe/u@ Part.time.

10® 6 TERRACITY Gmarerora

Full-time

10 > UBARRECHENA  Ayudante de Camarero/a
PR e Full-time

1713 KWW Ayudante de Camarero/a
Full-time

Fuente: Plataforma de reclutamiento Job Today.

El Grupo 1982, consciente del poder y alcance de las redes sociales, también utiliza estrategias de
contenido audiovisual para promover su imagen como empleador atractivo®. A través de
publicaciones en plataformas como Instagram y TikTok, el Grupo comparte imagenes y reels que
muestran el equipo de trabajo, el ambiente laboral y el espacio fisico de sus establecimientos.
Estas publicaciones permiten a los potenciales candidatos tener una visibn mas cercana y
auténtica de la filosofia y cultura de la empresa. Ademas, al destacar aspectos positivos del
entorno laboral, como las condiciones, la colaboracién entre compafieros, la formaciéon continua o
los eventos y actividades organizados por el Grupo, se fomenta el interés y la identificacién de los
candidatos con los valores y el estilo de trabajo de la empresa. Estas publicaciones audiovisuales
se convierten en una herramienta eficaz para atraer y cautivar a potenciales candidatos
posibilitando que los interesados compartan, recomienden y apliquen como candidatos siguiendo
las indicaciones.

llustracién 6: Publicacion de un reel reflejo del equipo y ambiente laboral con un mensaje en
I[lamamiento a candidatos.

SEl “employer branding” es el término que se emplea para describir la reputacion de una compafia como
empleadora, asi como para conceptualizar su propuesta de valor hacia los trabajadores. Es decir, qué puede
aportar la empresa a los empleados, actuales o potenciales.
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3 /3 terracity_experience » Seguir
. Audio original
q terracity_experience @ jUnete al equipo!

@ 2 dias libres « Horarios continuos « Jornada flexible adaptada
a tus necesidades » Un equipo que da gusto ir a trabajar

™ Envianos tu CV a rrhh@1982grupo.com
«2 jComparte!
~ bomboneria_maitiana La paella espectacular @ o
Risponder
Q thinkingfoods O OO PP M)
1Me gusta Respond
G lauramateos3 Equipazo!!!! () MM M ©
2Me gusta Responde
Qv [N}

& @R Les gusta a korogaritano y 168 personas mas

Fuente: Red social Instagram, cuenta de Terracity.

En resumen, el Grupo 1982 emplea plataformas digitales de busqueda de empleo, como Job Today
y Join, para ampliar su alcance y diversificar las fuentes de reclutamiento. Ademas, utiliza las redes
sociales para fortalecer su imagen como empleador atractivo y aprovecha el apoyo de los clientes y
seguidores en redes sociales para promover el proceso de seleccién entre posibles candidatos.

Fuente: Elaboracion propia.

4.2.2. SELECCION Y SOCIALIZACION

4.2.1.1. LA SELECCION

Segun De la Calle y Ortiz de Urbina (2018), la seleccion de personal se enfoca en el
proceso de identificar al candidato mas adecuado para ocupar un puesto especifico dentro
de una organizacion. Este proceso implica evaluar la informacion disponible y determinar
gué habilidades y cualidades son necesarias para el puesto en cuestion. El desafio principal
radica en encontrar métodos efectivos para medir estas habilidades y cualidades en cada
candidato, con el objetivo de asegurar la eleccion del candidato ideal.

e FEtapa 1 - Preseleccion: La organizacién implementa un proceso inicial de seleccion
en el que se realiza una evaluacion de los candidatos y se eligen aquellos que
avanzardn en el proceso de reclutamiento. Durante esta etapa, se compara
detalladamente el curriculum de cada candidato con el perfil requerido para el puesto
de trabajo, descartando aquellos que no cumplen con los requisitos establecidos. En
algunos casos especificos, la empresa puede solicitar a los candidatos que
respondan a preguntas adicionales con el fin de obtener informacién mas detallada
sobre sus habilidades y experiencia (Dolan et al., 2014, citado por De la Calle y Ortiz
de Urbina, 2018).
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Cuadro 9: Preguntas de cribado que se emplean en las ofertas de empleo del Grupo 1982.

¢Cuentas con permiso de trabajo?

¢ Tienes experiencia como vacante?

¢ Tienes nivel intermedio de inglés y/o francés? Es el idioma de gran parte de nuestra clientela.
¢ Te va bien el horario partido?

¢ Podremos contar contigo al menos toda la temporada alta?

¢,Cuentas con transporte particular? No hay servicio de autobus en horario de cierre.

Fuente: Elaboracion propia

e FEtapa 2 - Pruebas de seleccion: La empresa tiene diferentes alternativas para
realizar los procesos de seleccion. Estas incluyen la selecciéon con una Unica fase, la
seleccién secuencial con dos fases, y la seleccion secuencial con tres 0 mas fases.
A medida que aumenta el niumero de fases, se obtiene un mayor nivel de
informacion sobre los candidatos. La eleccion del enfoque de seleccion dependera
de las necesidades y prioridades de la empresa en cada caso.

Cuadro 10: Pruebas de seleccién en el Grupo 1982.

En el Grupo 1982, se ha implementado un proceso de seleccion secuencial dividido en dos fases
con el objetivo de evaluar de manera exhaustiva a los candidatos y asegurar un ajuste adecuado
con las oportunidades laborales disponibles.

e Primera Fase: La primera fase del proceso consiste en una llamada telefénica inicial con el
candidato. Durante esta llamada, se presenta al Grupo 1982 y se explican los objetivos de
la conversacién. Se proporciona informacion detallada sobre las vacantes disponibles y sus
caracteristicas especificas. Ademas, se realizan preguntas clave relacionadas con el lugar
de residencia, medio de transporte, disponibilidad horaria, intereses laborales y personales,
asi como experiencia y formacion previa. Durante esta etapa, también se aprovecha para
transmitir la filosofia y los valores del grupo. Con base en las respuestas y la compatibilidad
del perfil con las oportunidades existentes, se procede a la segunda fase del proceso.

e Segunda Fase: La segunda fase del proceso de seleccidon implica una entrevista
presencial con los candidatos preseleccionados. Esta entrevista tiene como objetivo
evaluar aspectos que no pudieron ser evaluados durante la llamada telefénica, como la
presencia y el lenguaje corporal del candidato. Durante la entrevista presencial, se revisan
nuevamente los detalles generales de las vacantes y se proporciona una mayor
oportunidad para aclarar dudas y profundizar en los temas relevantes. Ademas, se busca
establecer una conexibn mas personal con el candidato, evaluando su capacidad de
comunicacion, actitud y habilidades interpersonales.
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En resumen, el proceso de seleccién secuencial del Grupo 1982 garantiza una evaluacion
exhaustiva de los candidatos a través de una combinacion de llamadas telefonicas y entrevistas
presenciales. Esta estructura permite un analisis integral de los perfiles, asegurando que se
seleccionen aquellos candidatos que mejor se ajusten a las necesidades y valores del Grupo.

Fuente: Elaboracion propia.

e Etapa 3 - Decision y Contratacion: En la fase final del proceso de seleccion, se
toma la decision de aceptar o rechazar a cada candidato y se realiza la contratacion
correspondiente. Se informa al candidato sobre el resultado y se procede a su
incorporacion al equipo de trabajo.

Cuadro 11: Toma de decisién y contratacion en el Grupo 1982.

En el proceso de seleccidn, una vez finalizada la segunda fase de entrevistas presenciales, se
toma la decisién de aceptar o rechazar a cada candidato en base a los criterios establecidos. En
algunos casos, cuando se tiene claridad de que un candidato es adecuado para la vacante, se le
comunica la decisiéon de contrataciéon de forma inmediata durante la misma entrevista presencial.
Sin embargo, en situaciones en las que se requiere realizar mas entrevistas o evaluar entre varios
candidatos preseleccionados, se procede a un analisis mas detallado antes de tomar la decision
final.

Es fundamental resaltar que se mantiene una comunicacion clara y respetuosa con los candidatos
no seleccionados. Se les notifica de la decision de forma adecuada, agradeciéndoles por su
participacion y mostrando aprecio por su interés en formar parte del Grupo 1982. Se busca
proporcionar una retroalimentacion constructiva, resaltando las fortalezas y habilidades
identificadas durante el proceso de seleccién, aunque no hayan sido seleccionados en esta
ocasion.

Asimismo, se deja en claro que sus datos y perfil seran tenidos en cuenta para futuras
oportunidades laborales que se ajusten a sus perfiles. De esta manera, se establece una relacion
cordial y profesional con los candidatos no seleccionados, dejando las puertas abiertas a posibles
colaboraciones futuras. Esta practica refuerza la imagen del grupo como un empleador
comprometido con el desarrollo y bienestar de los candidatos, incluso cuando no son elegidos en
una determinada instancia de seleccion.

Fuente: Elaboracién propia.
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4.2.1.2. LA SOCIALIZACION

La socializacién es el proceso por el cual las personas de manera selectiva adoptan los
valores, actitudes, intereses, habilidades y conocimientos necesarios para Su
desenvolvimiento en una organizacion (Garcia-Tenorio y Sabater, 2004).

Cuad

Fase 1 - Etapa Anticipada: En el proceso de seleccion, tanto el individuo como la
empresa han evaluado su grado de adecuacién mutua, y si la entidad decide
contratar al individuo y este acepta la oferta, significa que ambas partes consideran
gue hay compatibilidad. Esta es la fase anticipada del proceso de socializacion.

Fase 2 - Etapa de Encuentro: A pesar de este proceso de ajuste previo, los nuevos
empleados suelen experimentar cierto shock al ingresar en la organizacion,
denominada etapa de encuentro, y reducen esta respuesta frente a la incertidumbre

buscando informacion.

ro 12: Etapa de Encuentro en el Grupo 1982.

Administracion Documental: Una vez acordada la incorporacién del candidato al equipo, se
inicia el proceso de bienvenida y administracién de su documentaciéon. Se establece una
comunicacién por WhatsApp, donde se brinda al candidato la oportunidad de resolver
cualquier duda y se le solicita la informacién necesaria para la tramitaciéon de su contrato y la
gestién de su informacion personal en nuestro sistema. Esto incluye su correo electronico,
una fotografia de su documento de identidad, numero de afiliaciéon a la seguridad social y
namero de cuenta corriente.

Integracion en SIRH: Con la informacion proporcionada, se procede a crear el perfil del
nuevo empleado en nuestro sistema y se le integra en los horarios de trabajo. Para facilitar el
acceso a dichos horarios, se envian al candidato seleccionado fotografias que contienen los
pasos a seguir para acceder a los horarios a través de la aplicacion movil del software de
recursos humanos.

llustracién 7: Secuencia de fotografias que se envian al nuevo empleado con las instrucciones

a seguir para poder visualizar sus horarios por vez primera.

tu correo
123456

Fuente: Material del Grupo 1982.
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e Manual de Bienvenida: Ademas, se envia al nuevo empleado el “Onboarding” o Manual de
Bienvenida, el cual contiene informacién condensada y relevante para favorecer su proceso
de integracion y adaptacion. El contenido de este manual abarca los siguientes aspectos:
presentacion del Grupo 1982, descripcion del establecimiento, mision, visién y valores,
organigrama, plan de carrera, plan de formaciéon, mapa del local, informacién clave sobre las
areas de sala y cocina, condiciones laborales como horarios, descansos, manutencion,
propinas, taquillas y uniforme, tratamiento de horas extras, festivos y dias de descanso
trabajados, asi como los procedimientos a seguir en caso de accidente laboral o baja médica.

e Incorporacién al Trabajo: El primer dia de trabajo del nuevo empleado se realiza un
acompafiamiento especial para asegurar que se sienta bienvenido y se le brinde toda la
informacion y recursos necesarios.

o Contrato de Trabajo: En primer lugar, se le entrega y revisa detalladamente su
contrato de trabajo, aclarando cualquier duda que pueda surgir. A continuacién, se
repasa nuevamente el Manual de Bienvenida, resaltando los aspectos mas
relevantes y proporcionando aclaraciones adicionales.

o Entrega de Uniforme: Como parte del proceso de incorporacion, se le entrega el
uniforme correspondiente, asegurando que cuente con la vestimenta adecuada para
su puesto.

o Primer Fichaje: Ademas, se le realiza el primer fichaje en el sistema, registrando su
entrada oficial al grupo. Este proceso también se utiliza como oportunidad para
explicar el funcionamiento del sistema de fichaje y resolver cualquier consulta.

o Presentacion al Equipo: Finalmente, se procede a presentar al nuevo empleado al
equipo de trabajo. Se le brinda la oportunidad de conocer a sus compafieros y se
fomenta un ambiente de camaraderia y colaboracion desde el primer dia. Este
momento de presentaciébn y conexion con el equipo busca establecer lazos de
confianza y facilitar una integracion fluida en el entorno laboral.

Con este acompafiamiento en su primer dia de trabajo, el Grupo 1982 busca garantizar que el nuevo
empleado se sienta respaldado y apoyado desde el inicio de su trayectoria en la organizacion. Se
enfatiza la importancia de establecer una comunicacion abierta y una relacion de confianza,
permitiendo que el nuevo miembro del equipo se sienta parte integral de la empresa y esté preparado
para enfrentar los desafios y oportunidades que se presenten en su rol.

Mediante este proceso de bienvenida estructurado y detallado, el Grupo 1982 busca garantizar que el
nuevo empleado cuente con la informacion necesaria y se sienta cémodo y preparado para
desempeniar su trabajo de manera eficiente y acorde a los estandares de la organizacion.

Fuente: Elaboracién propia.
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e Fase 3 - Etapa de Cambio o Adquisicion: Por ultimo, el individuo tiene que adoptar
la cultura del establecimiento y dominar las tareas que le corresponden, y a ésta
tltima fase se le denomina etapa de cambio o adquisicion.

Cuadro 13: Etapa de cambio o adquisicién en el Grupo 1982.

El Grupo 1982 implementa un plan de formacién disefiado para facilitar la adaptaciéon de los nuevos empleados
a la actividad laboral. Este plan tiene como objetivo reducir el impacto inicial que puede experimentar el
trabajador al enfrentarse por primera vez a sus responsabilidades en el establecimiento. Para lograr este
propésito, el proceso de formacion se estructura en varias etapas clave:

e Asignacion de Formador/a: Cada nuevo empleado es asignado a un formador o formadora que sera
responsable de guiarlo y proporcionarle toda la informaciéon necesaria para comprender la cultura y
dinamica de trabajo del Grupo 1982. El formador se encargara de instruir al nuevo miembro del equipo
en las tareas especificas que le corresponden realizar en su puesto.

e Definicion del Puesto de Trabajo: Para evitar sobrecargar al empleado en sus primeros dias, se
determina el puesto que desempefiara en cada turno. En este aspecto, el Grupo 1982 emplea diferentes
enfoques estratégicos segun el establecimiento. Por ejemplo, en Terracity, se procura asignar al nuevo
empleado un puesto diferente cada dia antes de establecerlo en el puesto indicado para que pueda
obtener una vision global de todas las areas de trabajo y adquiera nociones béasicas de cada rol. Esto
fomenta la polivalencia del trabajador y facilita su adaptacién en situaciones que requieran cambios en la
distribucion de tareas. Por otro lado, en la cocina del Ubarrechena, se adopta un enfoque mas
especializado, donde el empleado debe dominar una partida antes de pasar a la siguiente.

Este enfoque en el plan de formacién proporciona beneficios tanto para el trabajador como para la organizacion.
Por un lado, el nuevo empleado recibe la informacion y formacion de manera progresiva, lo que reduce la
sensacién de saturacion y le permite asimilar de manera mas efectiva los conocimientos necesarios para realizar
su trabajo. Por otro lado, la empresa se asegura de que el empleado se integre adecuadamente en el equipo de
trabajo y en la dindmica laboral, evitando posibles desajustes o perturbaciones en el funcionamiento del
establecimiento.

llustracién 8: Ejemplo de Plan de formacidon de un Ayudante de Camarero/a en el Manual de Bienvenida
de Terracity
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Tu plan de formacion - Omar Formador 1: Celeste

DIA Mar 04 Jue 06 Vie 07 sab 08 Dom 9
HORARIO  17:30-23:30 1218 1218 | 18:30-00:30 | 17:30-23:30
ZONA . Fregaplatos | Runner Runner Runner
postres
Alex U.
TOMA DE CONTACTO ACTITUD MISS AND PLACE PRODUCCIONES

Fuente: Material del Grupo 1982

llustraciéon 9: Informacién para el desempenio el primer puesto al que se incorporan los nuevos
empleados en la cocina del Ubarrechena.

Must know Cocina - Ensaladas Miss and place

Camara 1 AcCEITUNAS
- TRICUEROS ESPARRAGOS LA
- cuncare 3. ESPARRAGOS BLANCOS

+ ENSALADILLA RUSA 4. CEBOLLA ROJA + CEBOLLETA CORTADA JULIANA (MUY FINA)
* WemveA 5. TOMATE ENSALADA-

+ Fcocauo « tacaweA

+ LANGOSTINGS COCIDOS

+ rionss

* QUESO POSTRE

Fuente: Manual de Bienvenida de la Cocina del Ubarrechena.

En resumen, el plan de formacion del Grupo 1982 se fundamenta en la asignacion de un formador o formadora
que instruye al nuevo empleado en la cultura y dinamica de trabajo, la definicion clara del puesto de trabajo y un
enfoque estratégico adaptado a las particularidades de cada establecimiento. Este enfoque progresivo y
personalizado garantiza una transicion mas suave para el nuevo empleado y contribuye a la eficiencia y armonia
en el funcionamiento de la empresa.

Fuente: Elaboracién propia.
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4.3. PROCESOS DE FORMACION Y DESARROLLO

4.3.1 FORMACION

En el sector hostelero, la formacién y el desarrollo desempefian un papel crucial en
la captacién y retencién de talento. En un sector dindmico y competitivo, contar con un
equipo bien capacitado y en constante crecimiento es esencial para brindar un servicio de
calidad y satisfacer las demandas cambiantes de los clientes. La inversion en la formacion
de los empleados no solo les permite adquirir nuevas habilidades y conocimientos, sino que
también demuestra el compromiso de la empresa en su desarrollo profesional. Ademas, la
formacion continua contribuye a crear un ambiente de trabajo motivador y enriquecedor,
fomentando la lealtad y el compromiso de los empleados con la organizacién. En resumen,
la formacion y el desarrollo en el sector de la hosteleria son fundamentales para atraer y
retener a los mejores talentos y garantizar la excelencia en el servicio ofrecido.

De acuerdo con Dolan et al. (2014), la formacién o capacitacion de los empleados se
refiere a una serie de actividades disefiadas para mejorar su rendimiento actual y futuro al
aumentar sus capacidades a través de la modificacion y fortalecimiento de sus
conocimientos (¢,sabe el empleado cédmo hacer el trabajo?), habilidades (¢,es capaz el
empleado de hacer el trabajo?) y actitudes (¢,quiere el empleado o estda motivado para
trabajar?). Por lo tanto, el rendimiento de un empleado estd influenciado por sus
conocimientos, habilidades y actitudes, asi como por factores contextuales como la
tecnologia y la organizacién del trabajo (De la Calle y Ortiz de Urbina, 2018).

Las empresas actualmente reconocen la importancia crucial de la formacion en
diferentes etapas del ciclo laboral, ya sea en el momento de la incorporacién de nuevos
empleados, como parte del proceso de socializacion, o con el fin de mejorar el rendimiento y
funcionamiento general de la organizacion. La formacion tiene como objetivo dotar al
personal de los conocimientos y habilidades necesarios para desempefar eficazmente su
trabajo actual y prepararlos para asumir nuevos roles y responsabilidades en el futuro. Para
gue la formacion sea efectiva, es fundamental establecer objetivos claros y realistas que
determinen su contenido y aseguren que esté alineada con los objetivos y estrategias de la
empresa (Gomez-Mejia et al., 2016, citado por De la Calle y Ortiz de Urbina, 2018).

Cuadro 14: Plan de formacion en el Grupo 1982.

Hasta el momento, el Grupo 1982 ha realizado una importante inversion en el desarrollo de un
programa de formacion inicial sélido y completo para sus nuevos empleados. Este programa se
basa en una identificacion constante de las necesidades de formacién en areas clave como la
operativa, las ventas y la atencién al cliente, por medio de un andlisis del rendimiento en los
puestos de trabajo, las demandas y requerimientos del mercado, asi como en la retroalimentacion
recibida por parte de los propios empleados y clientes. A partir de esta evaluacién, se disefia y se
implementa un programa de formacién dirigido a reforzar las habilidades y competencias de los
equipos en estas areas especificas.

e Manual de Bienvenida: En primer lugar, se ha creado un detallado manual de bienvenida
que recopila de manera concentrada toda la informacion relevante para facilitar la fase de
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adaptacién y cambio del nuevo empleado. Este manual abarca aspectos como la
presentacion del Grupo 1982, la mision, vision y valores de la empresa, el organigrama, el
plan de carrera, el plan de formacién, el mapa del local, aspectos importantes de la
operativa tanto en sala como en cocina, y las condiciones laborales, incluyendo horarios,
descansos, manutencién, propinas, taquillas y uniforme. Ademas, se incluyen pautas sobre
coémo actuar en caso de accidente laboral o baja médica, brindando al empleado toda la
informacion necesaria para su seguridad y bienestar en el trabajo.

llustracién 10: Mapa del local que reciben los nuevos empleados de La Raviolina

Mapa Restaurante
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00000l o00000: 0000000

Fuente: Manual de Bienvenida de La Raviolina.

De este modo, al estudiar y familiarizarse con esta informacién, llegan al puesto de trabajo mejor
preparados y equipados con el conocimiento necesario para desempefiar sus funciones de manera
efectiva. Esta preparacién previa les brinda confianza y les permite adaptarse rapidamente a su
nuevo entorno laboral, 1o que contribuye a un inicio exitoso en sus roles dentro de la empresa.

e Formacion Personalizada en el Puesto de Trabajo: Ademas del manual de bienvenida,
el Grupo 1982 ha implementado un sistema de formacién directa practica en el lugar de
trabajo, conocido como “mentoring”, durante los primeros dias del empleado. Como se
explica en la Fase lll del apartado 4.2.1.1, sobre la Etapa de Cambio o Adquisicion, un
formador experimentado y capacitado es asignado para brindar una orientacion
personalizada al nuevo empleado, transmitiendo los conocimientos especificos
relacionados con la cultura y dindmica de trabajo de la empresa, asi como las tareas y
responsabilidades que le corresponden.

También se le asigna, estratégicamente, un puesto concreto como minimo por jornada de trabajo
para poder asimilar las diferentes tareas del mismo, asi como desarrollar las habilidades de forma
gradual. Este enfoque permite una adaptacion mas rapida y eficiente, ya que el nuevo empleado
cuenta con un apoyo directo y una guia personalizada durante sus primeros pasos en la empresa.

e Capacitaciones: Ademas, el Grupo 1982 ha buscado potenciar ain mas la formacién de
sus empleados mediante la organizacion de conferencias y capacitaciones adicionales. En
este sentido, se ha llevado a cabo una conferencia presencial en ventas y atencién al
cliente ajustada a los distintos establecimientos y para los respectivos equipos de trabajo,
impartida por Santiago Millan, un reconocido consultor de recursos humanos, colaborador
del Grupo. Esta conferencia ha brindado a los empleados la oportunidad de adquirir nuevas
habilidades y conocimientos en areas clave para el desempefio de su trabajo, fortaleciendo
asi su rendimiento y capacidad para brindar un excelente servicio a los clientes.

Fotografia 1: Capacitacion al equipo de la cafeteria Amelie en ventas y atencion al cliente.
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Fuente: Materiales del Grupo 1982.

En resumen, el Grupo 1982 se ha enfocado en estandarizar las mejores practicas y transmitirlas
tanto a su equipo existente como a los nuevos empleados. A través de un manual de bienvenida
detallado, el sistema de formacién en el lugar de trabajo y la organizacion de conferencias
especializadas, la empresa busca mejorar el rendimiento y el bienestar de sus empleados,
promoviendo un ambiente de trabajo en el que se fomenta el crecimiento personal y profesional de
cada individuo.

Fuente: Elaboracién propia.

De acuerdo con De la Calle y Ortiz de Urbina (2018), es fundamental destacar que la
responsabilidad de la gestién del plan de formacion recae en el departamento de recursos
humanos, sin embargo, su efectiva implementacion y planificacion dependen del
compromiso de todos los empleados. La cultura organizacional juega un papel fundamental
en fomentar la participacion de todos para que la formacidon contribuya de manera
significativa al logro de los objetivos de la empresa y al desarrollo de las habilidades de las
personas.

4.3.2 GESTION DE LA CARRERA PROFESIONAL

Segun De la Calle y Ortiz de Urbina (2018), la carrera profesional se compone de
una serie de actividades laborales y puestos de trabajo desempefiados por una persona a lo
largo de su vida, asi como de las decisiones tomadas y las experiencias profesionales
adquiridas en el desempefio de esas funciones.

La gestion de la carrera profesional se refiere a los procesos que permiten al
empleado comprender y conocer sus habilidades, intereses, conocimientos y motivaciones,
desarrollar y aprovechar al maximo sus habilidades e intereses profesionales, y definir las
actividades necesarias para alcanzar el éxito a lo largo de su vida laboral.

Para disefiar una carrera profesional efectiva, es crucial llevar a cabo una evaluacion
organizativa que incluya actividades como la descripcion y revision de los puestos de
trabajo, el disefio de perfiles de competencias necesarias para un desempefio 6ptimo, y la
comparacion entre los perfiles existentes. Una vez establecida la estructura de los puestos y
los perfiles, se definen las posibles direcciones que pueden tomar las carreras profesionales
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dentro de la organizacion, creando rutas de carrera o0 mapas de desarrollo profesional (De la
Calle y Ortiz de Urbina, 2018).

Cuadro 15: Valoracion organizativa y elaboracién de la carrera profesional en el Grupo 1982.

El Grupo 1982 ha adoptado un enfoque sélido al disefiar los perfiles de los puestos de trabajo en
sus diferentes establecimientos. Para lograrlo, se ha basado en las descripciones de ocupaciones y
puestos de trabajo del nuevo convenio de hosteleria de Gipuzkoa para el periodo 2023-2026. Esta
alineacion de los puestos de trabajo reales con el derecho laboral garantiza que las practicas
laborales del grupo cumplan con las regulaciones vigentes y proporcionen un entorno justo y
equilibrado para todas las partes involucradas.

Este enfoque tiene varios beneficios significativos. En primer lugar, al basar los perfiles de los
puestos de trabajo en las descripciones de ocupaciones del convenio, el grupo asegura que los
empleados tengan una comprensién clara de sus responsabilidades y tareas dentro de la
organizacién. Esto promueve la claridad en las expectativas laborales y facilita la gestién eficiente
de los equipos.

Ademas, la alineaciéon con el convenio de hosteleria garantiza que las condiciones laborales
ofrecidas por el grupo sean justas y estén en linea con los estandares establecidos. Esto
contribuye a la satisfaccion y bienestar de los empleados, creando un entorno laboral saludable y
propicio para el rendimiento y el compromiso.

Junto con la definicion de perfiles de puestos de trabajo, el Grupo 1982 ha desarrollado un plan de
carrera integral para sus empleados. Este plan proporciona una hoja de ruta clara y estructurada
para el crecimiento profesional y la promocion dentro de la organizacion. Al establecer metas y
oportunidades de desarrollo, el grupo fomenta la motivacion y el compromiso de los empleados, al
tiempo que promueve la retencidn del talento y la excelencia en el desempefio laboral.

La implementacion de un plan de carrera no solo beneficia a los empleados, sino que también
fortalece a la organizacion en su conjunto. Proporciona un marco para la identificacion y desarrollo
del talento interno, lo que contribuye a la construcciéon de equipos sélidos y a la creaciéon de una
cultura de aprendizaje continuo.

lustracion 11: Plan de carrera en el Grupo 1982.

COMTROL ¥ SUPERVISION CUALITICADA 5 54/ SECTOR ¥ 55 LAS TAREAS A REALLEAR A LA WESTA 8L CLIENTE

CONTAR. TRINCHAR, DESESPINAR, STC.

P
i ATENCION OF RECLAMACTONES.
218 COORDINAR ¥ SUPERVISAR COMETIo0% FROFIOS 07 SUAREA

excuTan oe

- COLABORAR EM EL SERVICIO AL CLIENTE
r COLABORAR £ LA FACTURACION ¥ COBRO

wf ATENCION DTRCCTA AL CLIENTE

Fuente: Materiales del Grupo 1982.
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En resumen, el Grupo 1982 ha adoptado un enfoque estratégico al basar los perfiles de los puestos
de trabajo en las descripciones de ocupaciones y puestos de trabajo del convenio de hosteleria de
Gipuzkoa. Esto garantiza el cumplimiento de las regulaciones laborales y establece un marco justo
y equitativo para las condiciones laborales. Al mismo tiempo, el plan de carrera proporciona a los
empleados oportunidades tangibles de crecimiento y desarrollo, fomentando la retencién del talento
y el compromiso en la organizacion. Con estos enfoques, el Grupo 1982 demuestra su compromiso
de promover relaciones laborales sélidas y proporcionar oportunidades de crecimiento para sus
empleados.

Fuente: Elaboracion propia.

4.4 PROCESOS DE COMPENSACION

4.4.1. LA RETRIBUCION EN LA EMPRESA

De acuerdo con la investigacion realizada por Dolan, Valle y Lépez (2014), se
entiende que la retribucion total de un empleado abarca todas las compensaciones
financieras, servicios y beneficios tangibles que el individuo recibe como resultado de su
desempefio laboral en una organizacion. Esta retribucion se divide en dos componentes
principales: la retribucion directa y la retribucién indirecta.

e Retribucion directa: Se refiere a las compensaciones monetarias regulares que el
empleado recibe como parte de su remuneracion. Dentro de esta categoria, el
salario base o parte fija es la cantidad que el empleado percibe de forma consistente
por su trabajo o el puesto que ocupa en la organizacion. Esta parte del salario
constituye la parte principal y mas significativa de la retribucién total.

Ademas del salario base, la retribucién directa puede incluir componentes
variables conocidos como incentivos. Estos incentivos estan estrechamente
vinculados al rendimiento del empleado y suelen estar asociados a metas u objetivos
especificos. El proposito de estos incentivos es motivar al empleado a alcanzar altos
niveles de desempefio y lograr resultados destacados en su trabajo (Dolan, Valle y
Lépez, 2014).

Cuadro 16: Retribucién directa en el Grupo 1982.

e Salario Base (parte fija): Dentro de la retribucién directa en el Grupo, el salario base es
uno de los componentes fundamentales. Este salario base corresponde a la cantidad fija
que un empleado recibe de manera regular como resultado de su trabajo y del puesto que
ocupa en la organizacion. Es determinado en base al convenio colectivo de aplicacién, el
cual establece los salarios minimos y las condiciones laborales para cada categoria de
empleo. Por afadido, cuando corresponde, se aplica un “Plus de Rendimiento” por el
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Estos elementos de retribucion directa buscan no solo reconocer el trabajo y el desempeiio de los
empleados, sino también crear un ambiente laboral motivador y satisfactorio.

desempefio de funciones adicionales. El salario base proporciona una base estable y
predecible de ingresos para los empleados, formando la parte mas significativa de su
retribucion total.

Incentivos (parte variable): Ademas del salario base, el Grupo ha implementado
incentivos variables con el fin de reconocer y motivar el desempefio de los empleados.
Estos incentivos estan relacionados con el mérito y el rendimiento individual de cada
trabajador.

o Incentivo de Grupo “Propina por Resefia”. Recientemente, se ha implementado un
plan de incentivo de grupo llamado “Propina por Resefa”, el cual incentiva la
obtencién de resefias positivas de los clientes por parte de los empleados. Por
cada resefia de 5 estrellas que logren obtener, la empresa suma 5€ al “bote” de las
propinas digitales. Esto crea una dinamica motivadora en el equipo en cuanto a
brindar un servicio excepcional, obtener el reconocimiento por parte de los clientes
y contribuir al posicionamiento web del establecimiento.

o Descuentos de Empleado: Ademas de los incentivos variables, el Grupo también
ofrece servicios y retribuciones en especie a sus empleados. En este sentido, se
brinda un descuento especial en la carta de los establecimientos durante la jornada
laboral, el cual asciende al 50%. Fuera de la jornada laboral, el descuento se
reduce al 15%. Asimismo, se otorga un descuento adicional del 10% para los
familiares de los empleados cuando los acompafian, promoviendo asi la
participacion y disfrute conjunto de los beneficios ofrecidos por el Grupo.

Fuente: Elaboracién propia.

Retribucién indirecta: La retribucion indirecta, por otro lado, abarca las
compensaciones no monetarias que el empleado recibe de la organizacién. Estas
compensaciones estan relacionadas con servicios o beneficios que mejoran la
calidad de vida y el bienestar del empleado. Entre estos beneficios se encuentran el
seguro meédico, los planes de jubilacion, las vacaciones pagadas, los seguros y los
préstamos, entre otros. A medida que evoluciona el entorno laboral, estas
retribuciones indirectas han adquirido una mayor importancia en el conjunto total de
la retribucién, ya que contribuyen al bienestar general del empleado.

Figura 4: Componentes de la retribucion total.
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Reftribucion total
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& Asunlos
persanalas

Fuente: Adaptado de Dolan, Valle y Lépez (2014).

4.5 PROCESOS SUSTRACTIVOS

En el sector de la hosteleria, uno de los principales desafios que enfrentan las

empresas es la dificultad para encontrar y retener talento, con una alta tasa de rotacion
voluntaria de empleados. Tal y como exponen Bonache y Cabrera (2006), la rotacion
voluntaria se refiere a la medida en que las personas abandonan la organizacién por su
propia iniciativa. Esta situacion puede generar diversos impactos negativos tanto a nivel
organizacional como a nivel de los equipos de trabajo.

Los autores destacan que la rotacién voluntaria de empleados con habilidades

valiosas y dificiles de reemplazar en el mercado laboral puede tener consecuencias
significativas:

Afecta al clima organizacional: En primer lugar, puede afectar el clima
organizacional y el ambiente de trabajo, ya que la constante salida de personal
genera incertidumbre y desmotivacion en los empleados restantes. Ademas, la
rotacion voluntaria puede provocar una cadena de salidas en la organizacion, lo que
agrava aun mas la falta de estabilidad en los equipos de trabajo.

Pérdida de clientes y cuota de mercado: Otro aspecto importante a considerar son
las repercusiones en la relacion con los clientes. La rotacion frecuente de personal
puede generar una falta de continuidad en el servicio y una disminucion en la calidad
de la atencion al cliente, lo que puede llevar a la pérdida de clientes y afectar la
reputacion del establecimiento.

Pérdida de la inversion: Ademas, la rotacion voluntaria implica la pérdida de las
inversiones que la empresa ha realizado en la formacion y desarrollo de esos
empleados, asi como los costos asociados al proceso de reemplazo, como la
seleccion, contratacion y capacitacion de nuevos empleados. Estos costos pueden
tener un impacto significativo en la rentabilidad y eficiencia de la organizacion.
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Asi, la rotacién voluntaria de empleados en el sector de la hosteleria representa un
desafio importante para las empresas. Es fundamental implementar estrategias efectivas de
retencion del talento, como programas de desarrollo profesional, beneficios competitivos y
un ambiente laboral favorable, con el fin de reducir la rotaciébn y mantener a los empleados
valiosos en la organizacion.

4.5.1 RAZONES POR LAS QUE PERMANECER EN LA EMPRESA

Cuando los costes relacionados con la rotacibn de empleados exceden los
beneficios, resulta vital implementar medidas para retener a los trabajadores en la
organizacion. Para lograrlo, es esencial comprender las razones que llevan a las personas a
optar por permanecer en una empresa.

4.5.1.1. SATISFACCION Y COMPROMISO LABORAL

De acuerdo con Bonache y Cabrera (2006), la relacion laboral va mas alla de un
mero intercambio monetario por trabajo, siendo la personalidad un elemento clave en este
proceso. Algunas personas experimentan satisfaccion en distintas situaciones laborales,
mientras que otras parecen tener una predisposicion constante hacia la insatisfaccion.
Ademas, la satisfaccién y el compromiso laboral estan influenciados por diversas variables,
como las expectativas, los valores y las necesidades individuales, la percepcién de justicia y
la reciprocidad. Por consiguiente, cualquier estrategia efectiva de retencién debe considerar
de manera integral estos aspectos fundamentales.

e Expectativas, valores y necesidades: La satisfaccion laboral se alcanza cuando
las caracteristicas del empleo coinciden con las expectativas y las necesidades del
individuo. Ademas del salario, las personas valoran las oportunidades de desarrollo
profesional, las relaciones laborales con superiores y colegas, el entorno y las
condiciones de trabajo, asi como la posibilidad de desempefiar tareas estimulantes.
Cuando se genera una discrepancia entre las expectativas y lo que efectivamente se
ofrece en el trabajo, el nivel de satisfaccién puede verse afectado negativamente.

e Percepcion de justicia: Los individuos también evallan si las recompensas
recibidas son equitativas en relacion con su contribucion en términos de
conocimientos, experiencia, esfuerzo y actitudes. Asimismo, realizan comparaciones
tanto dentro como fuera de la organizacion para evaluar la justicia en la distribucion
de las recompensas. La percepcion de justicia en este sentido juega un papel
significativo en la satisfaccion y el compromiso laboral.

e Reciprocidad: La reciprocidad es un elemento esencial en el compromiso laboral y
se basa en el principio de reciprocidad social, que implica que se debe brindar ayuda
a aquellos que también la ofrecen. Por lo tanto, la lealtad y el compromiso de los
empleados hacia la organizacién dependen en gran medida de la forma en que son
tratados por la misma. Esta relacién de reciprocidad se construye y fortalece con el
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tiempo, por lo que resulta esencial que la empresa mantenga una consistencia en su
trato hacia los empleados a lo largo del tiempo.

4.5.2 ESTRATEGIAS DE RETENCION

Una vez se ha comprendido las razones que motivan a los empleados a permanecer en una
organizacion, es necesario disefiar e implementar estrategias de retencién que contribuyan
a mejorar la satisfaccion y fidelizacion del personal. Algunos de los mecanismos mas
comunes utilizados son las encuestas de clima laboral, las iniciativas de seleccién y las
iniciativas de disefio de puestos (Bonache y Cabrera, 2006)

e Encuestas de Clima Laboral: La realizacion de encuestas de clima laboral tiene
como objetivo principal obtener informacién sobre el nivel de satisfaccion y
compromiso laboral de los empleados. A partir de los resultados obtenidos, se
pueden identificar areas de mejora y emprender acciones especificas para abordar
los problemas y fortalecer el ambiente de trabajo.

Cuadro 17: Encuestas de clima laboral en el Grupo 1982.

En consonancia con la importancia de comprender el clima laboral y promover la satisfaccion y el
compromiso de los empleados, el Grupo 1982 implementa un enfoque proactivo a través de
cuestionarios trimestrales de ambiente laboral. Estos cuestionarios se disefian cuidadosamente
para abordar diversos aspectos relacionados con el entorno laboral, incluyendo las condiciones de
trabajo, la profesionalidad, el nivel de estrés, las oportunidades de crecimiento interno, el
comparfierismo, la calidad de la supervisién y el nivel de organizacion.

Estos cuestionarios se distribuyen entre los empleados de manera confidencial, y se alienta a los
participantes a expresar sus opiniones y experiencias de manera franca y honesta. Una vez
recopilados los datos, se lleva a cabo un anadlisis exhaustivo de los resultados obtenidos. Esta
evaluacion minuciosa permite identificar tanto los aspectos positivos como los desafios dentro del
entorno laboral.

Con base en los hallazgos y las areas de mejora identificadas, se elabora un plan de accién para
implementar medidas que fomenten un mayor grado de satisfaccion y compromiso entre los
empleados. Estas acciones pueden incluir la implementacién de programas de capacitacion y
desarrollo, mejoras en las condiciones de trabajo, promocion de la comunicacion y el trabajo en
equipo, y el fortalecimiento de la supervisién y la estructura organizativa.

Es importante destacar que estos cuestionarios y las acciones de mejora resultantes no solo tienen
como objetivo aumentar la satisfaccién y el compromiso de los empleados, sino también fomentar
un clima laboral saludable y propicio para el crecimiento y el éxito tanto individual como colectivo.
Al comprender las percepciones y necesidades de los empleados, el Grupo 1982 puede adaptar
sus practicas y politicas de recursos humanos para brindar un entorno laboral éptimo que
promueva la retencion del talento y el logro de los objetivos organizacionales.

llustracién 12: Extracto del resultado global sobre la sensacién de desbordamiento.
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¢A menudo te sientes desbordado
en el trabajo?

Febrero 2022 Julio 2022 Octubre 2022 Enero 2023 Abril 2023

Fuente: Archivos del Grupo 1982.

Fuente: Elaboracion propia.

e Iniciativas de Seleccién: La falta de alineacion entre los valores de los empleados y
los de la empresa se ha identificado como uno de los factores que contribuyen a la
rotacion laboral. Por tanto, es fundamental evaluar no solo las habilidades técnicas
de los candidatos, sino también su compatibilidad con la cultura y forma de trabajar
de la organizacién. Asimismo, contratar a personas que puedan desempefar el
trabajo de manera competente pero que no sean ampliamente demandadas en el
mercado laboral, como personas mayores, puede proporcionar a la empresa una
ventaja al evitar la competencia y generar un mayor grado de lealtad por parte de
estos empleados.

Cuadro 18: Iniciativas de seleccion en el Grupo 1982.

El Grupo 1982 demuestra una sélida preocupacion por el ajuste entre los valores de los empleados
y los de la empresa durante el proceso de seleccién de personal. Reconocen la importancia de
encontrar empleados que encajen adecuadamente con la dinamica de trabajo, el equipo y la
filosofia de la organizacion. Si bien existe una base de valores compartidos dentro del grupo, cada
establecimiento del Grupo 1982 tiene sus propias caracteristicas y peculiaridades. Por lo tanto, se
realiza un andlisis cuidadoso para garantizar que cada empleado sea derivado al establecimiento
en el que mejor se adapte a su perfil y pueda contribuir de manera efectiva al equipo y al ambiente
de trabajo.

En relacion a la contratacién de personas que no estan altamente demandadas en el mercado
laboral, el Grupo 1982 ha participado en programas de practicas en hosteleria dirigidos a personas
en proceso de regularizacion, contribuyendo a la misma. Estas personas, aunque pueden carecer
de una cualificacion especifica, demuestran tener talento y muestran una gran lealtad hacia el
establecimiento que les brinda la oportunidad de desarrollarse en el sector de la hosteleria. La
iniciativa no solo permite al Grupo 1982 diversificar su fuerza laboral, sino que también les brinda la
posibilidad de beneficiarse del compromiso y la dedicacion de estos individuos, aportando una
perspectiva Unica y valiosa a la organizacion.

Fuente: Elaboracién propia.

e Iniciativas de Disefio de Puestos: Mediante esta estrategia, se busca identificar las
tareas que resultan especialmente desagradables para los empleados, hasta el
punto de causar la rotacion. En estos casos, es importante analizar si seria
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beneficioso eliminar o reasignar esas funciones a otros puestos de trabajo que
puedan soportar una mayor tasa de rotacion, mientras se retienen las habilidades y
competencias valiosas de los empleados en cuestién. De esta manera, se busca
mejorar la satisfaccion laboral y minimizar el riesgo de pérdida de talento.

Cuadro 19: Iniciativas de disefio de puestos en el Grupo 1982.

En el caso especifico del Grupo 1982, se ha implementado una estrategia que tiene en cuenta esta
iniciativa de disefio de puestos. Efectivamente, en aquellos casos en los que las funciones poco
gratificantes o desmotivantes resultan ser un obstaculo para la retencion de personal, el Grupo
1982 no duda en analizar si seria més beneficioso eliminar esas tareas especificas de un
determinado puesto de trabajo y asignarlas a otros que, por el contrario, puedan encajarlas o
permitirse tener una mayor tasa de rotacién, o, en Ultima instancia, disefiar un nuevo puesto de
trabajo para un perfil que resulte compatible con dichas funciones.

Esta medida se basa en la premisa de que al liberar a los empleados de funciones que les resultan
desagradables, se promueve una mayor satisfaccion laboral y se fomenta la retencién del talento
de forma estratégica en la organizacion.

Al adoptar estos mecanismos, el Grupo 1982 demuestra su compromiso en el disefio de puestos
de trabajo que promuevan el bienestar y la motivacion de sus empleados. Esta atencién hacia las
necesidades y preferencias de los trabajadores contribuye a crear un entorno laboral mas positivo y
estimulante, lo cual impacta directamente en la retencion del talento y en la construccion de una
cultura organizacional sélida y comprometida.

Fuente: Elaboracion propia .
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CONCLUSIONES y APRENDIZAJES

En el presente trabajo se ha abordado la importancia de la gestion de
recursos humanos en el sector de la hosteleria, centrdndonos en el caso del Grupo
1982. A lo largo de la investigacion, se han analizado diversas probleméticas y
desafios a los que se enfrenta el sector, asi como las estrategias y préacticas
implementadas por el Grupo 1982 para hacer frente a dichos desafios.

En primer lugar, se ha destacado la relevancia del sector de la hosteleria en
el territorio, no solo desde un punto de vista econémico, sino también social. La
satisfaccion de atender una necesidad basica como la alimentacion, combinada con
la experiencia de ser atendido, bien solo o en conjunto, en un entorno especialmente
agradable, ha posicionado a la hosteleria como un sector querido y valorado por la
sociedad.

Sin embargo, el sector también enfrenta diversos desafios, como la escasez
de talento y la alta rotacion laboral. Para superar estas dificultades, el Grupo 1982
ha reconocido la importancia de la profesionalizacién en todos los ambitos, y en
especial en la gestion de recursos humanos. La seleccidén y retencion de personal
cualificado se han convertido en prioridades para garantizar la calidad del servicio
ofrecido.

En este sentido, se han implementado procesos de gestiébn como la seleccion
y reclutamiento efectivo, que buscan atraer a los mejores talentos disponibles en el
mercado laboral. Asimismo, se ha disefiado un plan de carrera que ofrece
oportunidades de desarrollo personal y profesional a los empleados, fomentando la
satisfaccion laboral y la lealtad hacia la empresa.

Ademas, se ha puesto énfasis en la importancia de crear un entorno laboral
favorable, donde se promueva la comunicacion, el respeto y la colaboracion entre
los miembros del equipo. El establecimiento de politicas de analisis del ambiente
laboral y la atencidn a las necesidades y expectativas de los empleados son
aspectos clave para fortalecer la relacion entre la empresa y su personal, asi como
entre los propios empleados.

Por otro lado, la sistematizacion y estandarizacion de los procesos de gestion
de recursos humanos ha sido fundamental para la optimizacion de los recursos y la
mejora de la eficiencia en el Grupo 1982. La consideracion continuada de
innovaciones en soluciones digitales para la gestion de recursos humanos permitira
seguir agilizando los procedimientos y asegurar la calidad en las practicas de
recursos humanos.

Asimismo, se prevé un enriguecimiento del Sistema de Informacion de
Recursos Humanos (SIRH) con la incorporacién de méddulos especializados en
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areas como la gestion documental, de evaluaciones de desempefio y de formacion.
Estos avances permitirdn un mejor procesamiento de los documentos relativos a los
empleados, una evaluacion mas objetiva y sistematica del rendimiento de los
empleados, asi como una planificacion mas eficiente de las actividades de formacion
y desarrollo.

Es importante destacar que el Grupo 1982 se enfrenta a un nuevo reto con la
proxima apertura del ZMare en la playa de la Zurriola. Esta expansion representa
una oportunidad emocionante pero también un desafio en términos de recursos
humanos. Para ello, sera necesario disponer de una gestién consistente y eficiente
de la contratacion, la integracion y la formacion de nuevos empleados.

Con miras al crecimiento futuro del departamento de recursos humanos, se
esta trabajando en la elaboracién de un manual de recursos humanos que se adapte
a las necesidades y desafios del Grupo. Este manual proporcionara pautas claras y
coherentes para el desempefio en el area de recursos humanos, asegurando la
consistencia y la calidad en la gestion de los empleados.

En conclusién, el Grupo 1982 ha demostrado su compromiso con la
excelencia en la gestion de recursos humanos en el sector de la hosteleria. A través
de la profesionalizacion basada en la implementacién, optimizacion vy
sistematizacién de procesos de gestibn de Recursos Humanos, el Grupo esta
logrando hacer frente a los desafios actuales y proporcionar una experiencia
hostelera de calidad, y es que la gestion eficiente de los recursos humanos se
vuelve esencial para asegurar el éxito sostenible de una organizacién en un
mercado cada vez mas exigente y competitivo como el de la hosteleria.
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