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Diseno y aplicacion de un Plan
Estratégico de Recursos Humanos.

La experiencia practica de DHL
Internacional Espana

La direccion de Recursos Humanos
de DHL International Espana

ha elaborado un Plan Estratégico
de RR.HH. a tres anos con el fin

de dar visibilidad al valor anadido
que esta funcion debe ser capaz

balance permite pensar que el Plan

Estratégico ha fortalecido el vinculo

de aportar al negocio, presente y futuro,

de la empresa y publicar el caracter
estratégico de su mision. Un primer

FICHA TECNICA

Autor: DE BENITO ALVAREZ, Carlos.

Titulo: Disefio y aplicacién de un Plan Estra-
tégico de Recursos Humanos. La expe-
riencia préctica de DHL Infernacional Es-
pana

Fuente: Capital Humano, n® 162, pég. 42.
Enero, 2003.

Resumen: DHL International ha disefiado un
Plan Estratégico de Recursos Humanos a
fres afios para concretar la contribucion
de la funcién al logro de los objetivos es-
tratégicos de ca|id%o|, rentabilidad y ser-
vicio, dotar al equipo del Departamento
de un marco global que garantice una
orientacion comdn y la coherencia del tra-
bajo de todos y fijar objetivos concretos
de gestion e impu||sor su eficacia. El Plan

ha gefinido la misién y valores, las politi-

cas y objetivos, los planes de accién y

los procesos de coortj?nocién, seguimien-

to y evaluacién. En opinion del autor, “el

Plan Estratégico ha fortalecido el vinculo

entre la funcion de Recursos Humanos y

el negocio, ha aumentado su impacto en

la organizacion y ganado en eficacia y

prestigio y estd sirviendo para hacer més

efectiva y visible la aportacion de Recur-
sos Humanos al logro de los objetivos es-
fratégicos de DHL Internacional.

Descriptores: Gestion de RR.HH. / Forma-
cion / Seleccion
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entre la funcion de Recursos Humanos
y el negocio y ha aumentado

su impacto en la organizacion,
ganando en eficacia y prestigio

1. ;POR QUE HACER
UN PLAN ESTRATEGICO
DE RECURSOS HUMANOS?

Crear un Plan Estratégico de Re-
cursos Humanos es una decisiéon muy
seria que requiere un tiempo previo
de reflexién sobre su oportunidad y
posibilidades de éxito. Un proyecto de
esta naturaleza conlleva un doble
compromiso; por una parte, con la di-
reccion de la compania y con ésta en
su conjunto y, por otra, un compro-
miso muy proximo y directo con la pro-
pia funcién de Recursos Humanos y
con el equipo de profesionales que la
desarrolla.

En DHL Internacional entendimos
que el momento era adecuado. Tan-
to desde la perspectiva del negocio,
que iba a afrontar un cambio organi-
zativo importante —de una organiza-
cidén territorial pasamos a un nuevo
modelo de estructura comercial en
funcién de los diferentes grupos de
clientes y centralizando toda la ges-
tion operativa—, como desde la pers-
pectiva del propio equipo de Recursos
Humanos en la empresa, que habia
acreditado un buen trabajo previo en

Carlos de Benito Alvarez, director de Recursos Humanos y Servicios Ju-
ridicos de DHL Internacional Espafia, S.A.

el desarrollo y aplicacion de politicas
orientadas a resultados y valoradas
en la organizacién. Necesitdbamos
consolidar lo ya logrado y garantizar
el avance en la direccién correcta.

No nos habriamos decidido a
afrontar un reto tan ambicioso si no
hubiéramos contado con un gran
equipo de profesionales, capaz de di-
senar el instrumento adecuado y de
llevarlo adelante con éxito.

En cuanto al &mbito temporal, op-
tamos por elaborar un Plan Estra-
tégico a tres anos, 2001-2003, sa-
biendo que deberiamos revisarlo
periédicamente. Elegir un periodo
mas largo nos ponia ante el riesgo
de falta de realismo y elegir uno mas
corto nos habria obligado a plante-
arnos objetivos faltos de ambicion
y perspectiva de futuro.

En conclusién, cinco razones nos
movieron a tomar la iniciativa:

— Concretar la contribucién espe-
rada de la funcién de Recursos Hu-
manos al logro de los objetivos es-
tratégicos de calidad, rentabilidad y
servicio al cliente de DHL.
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Cuadro 1. Plan Estratégico de RR.HH. (I)

Resumen de contenidos

Mision y valores del equipo de recursos humanos en la empresa

Objetivos estratégicos de valor anadido

Politicas de recursos humanos en la empresa
PLANIFICACION / INCORPORACION / DESARROLLO

NACIONALES / INTERNACIONALES / ESTRUCTURALES

Fuente: DHL Internacional Espafia, S.A., 2002.

— Renovar el compromiso de la
Direccién de Recursos Humanos co-
mo unidad de servicio a los objeti-
vos estratégicos de la empresa y al
desarrollo profesional de los em-
pleados.

— Dotar al equipo del Departa-
mento de Recursos Humanos de un
marco global que garantizara la
orientacién comun y la coherencia
del trabajo de todos y cada uno de
sus miembros.

— Fijar y transmitir objetivos con-
cretos de gestion al equipo de re-
cursos humanos e impulsar su efi-
cacia.

— Dar visibilidad al valor anadido
que la funciéon de Recursos Huma-
nos es capaz de aportar al negocio,
presente y futuro, de la empresa y
publicar el caracter estratégico de
su mision.

Como se puede apreciar, las ra-
zones expuestas podrian clasificar-
se en tres grupos: aquéllas orienta-
das directamente hacia la eficacia
de la empresa en su conjunto —las dos
primeras—, aquellas otras que pre-
tenden mejorar la gestion interna del
propio equipo de recursos humanos
—las dos siguientes— y, finalmente,
la dltima razén apuntada se dirige
al apoyo y promocién de la funcién
de Recursos Humanos como tal. To-
das ellas tienen en comun la bus-
queda de la excelencia en la empre-
sa a través de las personas.
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2. ({COMO DISENAMOS

EL PLAN ESTRATEGICO
DE RECURSOS HUMANOS
EN DHL?

Dos aspectos hemos de abordar en
este punto: el equipo y la metodolo-
gia.

2.1. /Quiénes intervienen direc-
tamente en la creacion del Plan
Estratégico de Recursos Huma-
nos de DHL?

* Kl equipo del Departamento de
Recursos Humanos. No sélo el di-
rector con su primera linea de re-
porte. En nuestra opinién, todos los
profesionales de Recursos Humanos
en la empresa que van a ser los pro-
tagonistas en la aplicacion y difusién
de las acciones derivadas del Plan
Estratégico, deben tener la oportu-
nidad de participar en su disefio.

¢ El Director de Recursos Hu-

manos, que coordina el proceso de
elaboracion y es responsable de la
aprobacién preliminar del mismo.

¢ El Comité de Direccién de la
compania, que lo revisa y valida, y
el Director General, que debe apro-
bar el Plan en dltima instancia.

¢ El Comité de Seguimiento, for-
mado por el director y los respon-
sables de gestion de cada una de las
areas de Recursos Humanos: Selec-
cién, Desarrollo, Formacién, Rela-
ciones Laborales, Compensaciones

www.capitalhumano.es

y Administracién, Comunicacién In-
terna, Planificacién / Organizacion,
Salud Laboral... El Comité de Se-
guimiento se ocupa de controlar la
correcta ejecuciéon del Plan.

Desde una perspectiva mas am-
plia, habria que incluir también a
cada uno de los responsables de los
diferentes planes de accién que el
Plan Estratégico integra, asi como a
otro personal de la empresa que par-
ticipa activamente en su ejecucion,
pues hay proyectos cuya aplicacién
directa correspondera al personal de
linea, que recibira del equipo de Re-
cursos Humanos la tutela, asisten-
cia y el asesoramiento necesarios.

2.2. ;Qué metodologia utilizamos
en el proceso de elaboracion?

En la elaboracién del Plan Estra-
tégico seguimos tres etapas sucesi-
vas. La primera, “de analisis”, en la
que obtuvimos como resultado un
completo diagnéstico de situacién. La
segunda, “de documentacién”, cuyo
resultado fue la redaccion del Plan
Estratégico, con el contenido que méas
adelante se expone. Por iltimo, abor-
damos una tercera etapa, que deno-
minamos “de desarrollo” y en la que,
a fecha de hoy, atin nos encontramos.
Los resultados de esta tercera etapa
se concretan en los diferentes infor-
mes de seguimiento y control sobre
la aplicacion del Plan, asi como en las
revisiones por actualizacion del mis-
mo.

En la etapa de analisis, tratamos
de obtener conocimiento suficiente
sobre cuatro aspectos basicos para
la empresa:

* La operativa del negocio, los
clientes, los productos y procesos de
trabajo.

* La estrategia, cultura, mision,
objetivos y definicién de mercado y
competencia.

* Entorno empresarial y, en con-
creto, sobre el sector y empresas
competidoras.

* La plantilla propia, en térmi-
nos de volumen, organizacién, clima
social competencias y perfiles pro-
fesionales.
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Cuadro 2. Plan Estratégico de RR.HH. (II)

Esquema del proceso de elaboracion

1.2 Etapa

ANALISIS

Diagnéstico

— ﬂ_

2.2 Etapa

3.2 Etapa

REDACCION

Contenido

APLICACION =——> Informes

Fuente: DHL Internacional Esparia, S.A., 2002.

Los cuatro aspectos citados fue-
ron planteados desde una doble pers-
pectiva: de presente y de futuro.

Una vez obtenida la informacién,
iniciamos un analisis en equipo par-
tiendo de la siguiente cuestion: “;En
qué situacién se encuentra la fun-
cién de Recursos Humanos en DHL
para apoyar los objetivos de negocio
y aportar valor afiadido a la misién
de la empresa?”.

Identificamos nuestros puntos dé-
biles, nuestros puntos fuertes, las
amenazas y las oportunidades de de-
sarrollo. Practicamente, un clasico
anélisis DAFO, realizado desde el
punto de vista de Recursos Huma-
nos. Como conclusion, logramos una
vision clara sobre donde estdbamos
y hacia dénde debiamos orientar
nuestros esfuerzos en el futuro.

Sobre la base de este diagnéstico
construimos nuestro Plan Estratégi-
co, que estructuramos en cinco apar-
tados: misién y valores del equipo de
Recursos Humanos, objetivos, politi-
cas de Recursos Humanos, planes de
accion y plan de gestién. En el punto
siguiente de este articulo, ampliare-
mos el contenido esencial de cada uno
de ellos. Obvio es decir que para lle-
gar a la redaccion final del documen-
to, trabajamos previamente en varios
borradores, discutidos en equipo.

Como resultado de esta segunda
etapa, contamos con el texto de nues-
tro Plan Estratégico de Recursos Hu-

CapmaL Husarg « 44

manos. ;Hemos concluido el traba-
jo? No. Digamos, mas bien, que es
ahora cuando estamos en disposicion
de empezar a trabajar.

Iniciamos asi la dltima fase del pro-
yecto: la de aplicacién del Plan, en la
que gestionaremos los diferentes Pla-
nes de Accién, segun el calendario es-
tablecido. Actividad fundamental en
este periodo es la comparacion entre
objetivos y resultados; un seguimien-
to activo, ordenado y permanente de
nuestros compromisos. Obtendremos
informes de cada proyecto, elabora-
dos por sus respectivos responsables
y presentados al comité de segui-
miento, que evalia y decide las ac-
ciones de correccion oportunas.

Otro aspecto importante en esta
etapa de aplicacion es la actualizacién
del Plan. Es en las reuniones del Co-

mité de Seguimiento donde analiza-
mos la conveniencia o necesidad de
introducir modificaciones al plantea-
miento inicial, producidas normal-
mente por la propia evolucién del
mercado o de la empresa. Si estas mo-
dificaciones son consideradas impor-
tantes, daran lugar a una nueva edi-
cién del Plan Estratégico, como nos
sucedi6 en DHL tras la integracion de
la compania en el Grupo Deutsche
Post. No olvidemos que el Plan es un
instrumento de gestién, y, por lo tan-
to, debe mantenerse bien afinado pa-
ra ser util. Para lograrlo, hay que ga-
rantizar su permanente adecuacion a
los objetivos estratégicos de la empre-
sa. En los tiempos en que vivimos, un
Plan Estratégico de Recursos Huma-
nos que no cambiara en nada a lo lar-
go de dos anos, resultaria sospechoso.

3. (CUALES SU
CONTENIDO?

Misién y valores.

Politicas y objetivos.

Planes de accién.
Coordinacion, seguimiento y
evaluacion.

3.1. Mision y valores.

Iniciamos este capitulo con una re-
ferencia sucinta a la misién, valores
y objetivos estratégicos de la empre-
sa, que sirven de base y referencia al
Plan, para centrarnos seguidamente
en la consecuente mision y valores de
recursos humanos, que pasamos a ex-
poner.

Cuadro 3. Plan Estratégico de RR.HH. (III)

Fuente: DHL Internacional Espafia, S.A., 2002.
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Acordamos que la misién de la
funcién de Recursos Humanos en la
compaifiia debia ser el logro del me-
jor equipo humano posible al servi-
cio de la empresa, bien motivado, for-
mado e implicado en los proyectos,
e impulsar su eficacia como venta-
ja competitiva para el manteni-
miento y el desarrollo del liderazgo
de DHL en el sector.

Esta mision contempla algunos de
los aspectos criticos de la gestion de
personas en nuestra empresa, ta-
les como:

% “Lograr equipo”: La actividad
de nuestro personal esta muy inte-
rrelacionada. El servicio courier in-
ternacional exige la excelencia en la
relacion entre personas y sistemas
en todo el mundo en un tiempo re-
cord. El trabajo de cada uno depen-
de directamente del de los demas y
un sencillo error humano repercu-
te en toda la red. Para hacerse una
idea aproximada, piense en el ejem-
plo de una carrera de relevos.

#* “Al servicio de la empresa”: Es-
piritu de servicio y orientacién al
cliente interno. Nuestro valor afa-
dido de servicio como equipo profe-
sional debe tener un doble conteni-
do: por una parte, servicio al cliente
interno, que son todos y cada uno de
los empleados de la compaiiia; por
otra, servicio a la empresa en su con-
junto. Este planteamiento implica
ofrecer un servicio individual y pré-
ximo a los comparieros de trabajo sin
perder de vista los objetivos y prio-
ridades del negocio, para garantizar
la consistencia, coherencia y unidad
de sentido de la actividad de recur-
sos humanos en la empresa.

#* “Impulsar su eficacia como ven-
taja competitiva para mantenery de-
sarrollar el liderazgo”: DHL es una
empresa de servicio puro, lider en
calidad. Una empresa en la que el
producto es todo servicio, donde la
mayoria de sus empleados tienen
contacto directo con el cliente, que
no esta protegida en su negocio por
monopolios o patentes. En una em-
presa asi, la plantilla, respaldada
por un buen sistema de gestion de
personas, puede ser una ventaja
competitiva de verdad.
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Junto a la misién, definimos nues-
tros valores como equipo de Recur-
sos Humanos, en consonancia con
los valores generales de nuestra em-
presa. ;Por qué quisimos dotarnos
de unos valores propios? Por dos ra-
zones. La primera, porque ganamos
en espiritu de equipo, especialmen-
te si consideramos que esta defini-
cion de valores ha sido elaborada por
todos los que formamos el departa-
mento. La segunda razén, para con-
tar con una guia de actitudes, de per-
files personales y profesionales, que
nos ayuden a estar en la empresa.
Completamos asi el instrumento de
gestion que queremos con el Plan Es-
tratégico de Recursos Humanos, de
forma que no sélo establezca objeti-
vos por resultados, sino también las
conductas adecuadas para lograrlos.

Los valores que se ha dado a si
mismo el equipo de Recursos Hu-
manos de DHL, en respuesta a la
pregunta: ;jcémo nos gustaria ser
percibidos en la empresa?, son los si-
guientes:

© Enfocados hacia objetivos de
negocio.

o Preocupados por mejorar la ca-
lidad y eficacia del servicio.

© Defensores del trabajo en equi-
po.
o Adaptables a la evolucion del
negocio.

© Con interés por trabajar con
personas.

© QOrientados al cliente interno.

© Con alto conocimiento global de
la empresa y de su organizacion.

© Sensibles al cliente externo.

© Con visién de empresa a medio
y largo plazo.

© Como compaferos creativos,
amables, autoexigentes y entusias-
tas.

© Comunicadores de la cultura
y valores de DHL.

© Con conciencia de equipo in-
ternacional.

o Comprometidos con DHL.

Para que estos valores sean vi-
vidos y den el fruto esperado, es im-
prescindible transformarlos en con-
ductas que puedan evidenciarse en
el trabajo cotidiano. Las citadas
conductas deben explicitarse, com-

partirse y ser impulsadas desde la
direccion. Los valores sin el res-
paldo de comportamientos asocia-
dos estan muertos, como la fe sin
obras.

3.2. Politica de Recursos Huma-
nos y objetivos de negocio.

El nucleo del Plan Estratégico es
la definicién de los objetivos concre-
tos que pretende. Nosotros estable-
cimos cuatro objetivos de valor afa-
dido al negocio:

© Aumentar la eficacia del per-
sonal de las areas de Operaciones,
Ventas y Servicio al Cliente, para fa-
cilitar el cumplimiento de los obje-
tivos de calidad de servicio, ventas
y rentabilidad, establecidos en los
presupuestos de la empresa.

© Aumentar la identificacién y el
nivel de compromiso con DHL de los
empleados de la compaifiia, como ele-
mento clave para impulsar la consi-
deracion de la plantilla como venta-
ja competitiva a medio y largo plazo.

© Desarrollar el marco de Recur-
sos Humanos adaptado a la nueva
estructura organizativa, para lograr
la mejor asignacién de recursos y
la mas rapida adecuacién persona-
puesto.

Desarrollar la carrera profesional
de los mandos intermedios, jefes y
personal predirectivo, para mejorar
el desempeno gerencial y facilitar la
conservacion del conocimiento.

Por otra parte, aprovechamos la
oportunidad que nos brindaba un
nuevo Plan Estratégico para com-
pletar la definicién de la politica de
Recursos Humanos de la empresa,
es decir, el conjunto ordenado de cri-
terios sobre los aspectos de direccién
y gestion de personas que conside-
ramos claves para la supervivencia
y el crecimiento de la compania. Las
politicas de Recursos Humanos se
clasificaron en tres areas, que vie-
nen a corresponder con el “iter” de
una persona en la organizacién:

¢ Politicas de planificacién de Re-
cursos Humanos, que comprenden
los aspectos de desarrollo organiza-
tivo, productividad, planificacion de
plantillas y definicion de perfiles pro-
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fesionales.

¢ Politicas de incorporacion de Re-
cursos Humanos, que comprenden
los aspectos de contratacion e inte-
gracién del personal en la empresa.

*Politicas de desarrollo de Re-
cursos Humanos, que comprenden
los aspectos de clima laboral, for-
macién, promocion, flexibilidad y mo-
tivacion.

3.3. Planes de accion.

Los planes de accién son los dis-
tintos programas y proyectos que de
forma concreta, ordenada y siste-
mdtica asocian las politicas de Re-
cursos Humanos con los objetivos es-
tablecidos y determinan los medios,
herramientas y sistemas de control
y seguimiento necesarios para Su con-
secucion.

Sin un buen plan de accion, todo
el contenido que hasta ahora hemos
visto corre el riesgo de quedarse en
una mera declaracién retérica. Sa-
biamos que el éxito de nuestro Plan
Estratégico dependia del acierto que
tuviéramos en el disefio y ejecucion
de los planes de accién concretos.

Seria prolijo entrar en la descrip-
cién detallada de cada uno de ellos;
apuntamos las lineas generales de
su estructura y algunos ejemplos.
Cada plan de accién se documenta
de forma separada, e incluye los si-
guientes aspectos:

© Denominacién del plan

© QObjetivo estratégico asociado

© Persona responsable del mis-
mo

© Presupuesto y recursos asig-
nados

© QObjetivos parciales con deta-
lle del beneficio esperado

© Productos o documentos a ob-
tener, lo que se conoce en inglés co-
mo “outputs” o “deliverables”

o (Calendario de aplicacion y sis-
tema de seguimiento.

o Evaluacién.

En DHL clasificamos los planes
de accion, por su naturaleza, en tres
grupos. Los planes de accién nacio-
nales, que inciden directamente en
la consecucién de los objetivos se-
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nalados. En este grupo incluimos,
por ejemplo, el plan para la adecua-
cion estructural de la organizacion
de televentas en toda Espaiia; el plan
de accién para el desarrollo de la co-
municacién interna; el plan de ac-
cién para extender y potenciar el sis-
tema de gestion y evaluacién del
desempeno; los planes de sucesion,
retencion y mentoring; el plan es-
tratégico de formacion —al que dimos
el mismo horizonte temporal de tres
afios—y que comprende, a su vez, un
conjunto de proyectos dirigidos a los
objetivos senalados, tales como, por
ejemplo, el de participacién del man-
do en la formacién.

Un segundo grupo de planes de
accion, igualmente vinculados a los
objetivos estratégicos clave, lo for-
man los proyectos internacionales,
en los que DHL Espana participa ac-
tivamente. En este grupo incluimos,
a titulo de ejemplo, el plan de bench-
marking de recursos humanos sobre
las mejores practicas de gestion en
la Region, o los planes regionales de
formacion y desarrollo de personal
directivo y predirectivo.

Por ultimo, el Plan Estratégico
contempla un tercer grupo de planes
de accion que denominamos estruc-
turales o internos de la Direccién de
Recursos Humanos, porque estan
orientados a lograr herramientas de
gestion y concrecion de politicas que
posibiliten o faciliten la consecucion
de los planes generales, nacionales
o internacionales. En este tercer gru-
po, destacan por su importancia, el
plan de mejora de los sistemas de in-
formacion cualitativa de recursos hu-
manos, el de documentacion y me-
jora de la politica retributiva y el
plan de gestién por competencias,
que, por su naturaleza, afecta a to-
das las areas de gestion de personal.

Ya hemos sefialado que, para ca-
da uno de los planes de accién, se de-
signa un responsable. Esta perso-
na tiene la misiéon de lograr la
consecucion de los objetivos parcia-
les y final del plan de accién bajo su
responsabilidad, con los outputs y
deliverables establecidos y dentro del
calendario y presupuesto asignados.
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Para cumplir su funcién, debera co-
ordinar la actuacién de otros miem-
bros del equipo, incluso de 4mbitos
distintos del suyo propio.

Por ejemplo: el responsable del
plan de competencias es el jefe de
departamento de desarrollo quien,
sin duda, debera coordinar la ac-
tuacién de su equipo con los res-
ponsables de relaciones laborales,
compensacion, comunicacién inter-
na y personal de linea, cuya funcién
se ve afectada por el citado plan. Es-
ta es una consecuencia logica del ca-
racter de sistema que tienen las po-
liticas de recursos humanos en
cualquier empresa y nos introduce
en el aspecto de coordinacién, se-
guimiento y evaluacion del Plan Es-
tratégico, que vemos a continuacion.

4. ;QUE HACEMOS
PARA ASEGURAR
SU CORRECTO
CUMPLIMIENTO?

Esta pregunta ha sido ya respon-
dida en parte, al tratar sobre el con-
tenido del Plan Estratégico. En efec-
to, el propio disefio de los planes de
accion, nos aporta una buena base
para controlar el correcto cumpli-
miento de los mismos, al facilitar
la comparacién de los resultados que
se van obteniendo con los objetivos
parciales, en costes, tiempo y “out-
puts” definidos previamente. Una de
las claves estd, pues, en el diseno co-
rrecto de los planes de accion, y es-
pecialmente en el establecimiento
de sistemas de medicién objetivos
para cada uno de ellos. En algunas
ocasiones resulta sencillo y en otras
ma4s complejo pero, en cualquier ca-
0, un plan de accién no tiene la con-
sideracion de tal mientras no incor-
pore elementos objetivos que
permitan medir su resultado.

Por ejemplo, uno de los planes que
estamos llevando a cabo es el de me-
jora de salud laboral y prevencién de
riesgos. Aqui establecimos como me-
didas de seguimiento la superacion
de una auditoria externa anual y la
evolucion del indice de absentismo.
En otro plan de accién, el de mejo-

ra cualitativa de la fuerza de ventas,
incluido en el estratégico de forma-
cion, disefiamos internamente una
herramienta especifica de evalua-
cion que se aplica a todos los vende-
dores mediante observacion direc-
ta de entrevista de ventas y permite
cuantificar su evolucion.

El comité de seguimiento, forma-
do -como dijimos- por el director de
Recursos Humanos y su equipo de
primera linea, es el 6rgano encar-
gado en reuniones periédicas -nor-
malmente una al mes- de controlar
el avance de cada proyecto, y adop-
tar, en su caso, las medidas correc-
toras que resulten necesarias.

Es importante también compar-
tir el andlisis de la gestion. E1 Plan
Estratégico debe ser referencia de
todo el equipo de Recursos Huma-
nos no sélo en el momento de su di-
seno, sino a lo largo de su puesta en
practica. Para lograr este objetivo,
hacemos reuniones de equipo, que
pueden ser anuales o semestrales,
de uno o dos dias de duracién. En es-
tas reuniones, los responsables de
los planes de accién, tienen ocasién
de compartir el estado de los mismos
y reciben nuevas ideas y sugeren-
cias, lo que, sin duda, contribuye al
éxito del Plan y apoya las razones de
su origen, que expusimos al princi-
pio.

Como conclusién, podemos decir
que, valorada en su conjunto, la ex-
periencia esta siendo muy positiva.
Los profesionales de Recursos Hu-
manos hemos ganado en claridad so-
bre objetivos y prioridades, en visién
del valor de nuestro trabajo a medio
y largo plazo, y en identidad de equi-
po. El Plan Estratégico ha fortaleci-
do el vinculo entre la funcion de Re-
cursos Humanos y el negocio, ha
aumentado su impacto en la orga-
nizacion y ganado en eficacia y pres-
tigio. Finalmente, esta sirviendo pa-
ra hacer mas efectiva y visible la
aportacién de Recursos Humanos al
logro de los objetivos estratégicos de
DHL Internacional. O
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