Apuntes

b= En USA se estima que a la
edad de 35 anos, un
profesional cualquiera habra
cambiado de trabajo 7 veces

P La labor por retener a
aquellos empleados altamente
calificados tendrd una
relacion directa con el
atractivo que la empresa
pueda brindarle, no solo en el
campo salarial y de beneficios
sino también el de un
agradable ambiente de
trabajo

¥ El profesicnal de Recursos
Humanos tiene que entender
no solo de los procesos
operativos de recursos
humangs, sino también la
estructura de la Organizacion
y la sinergia entre las distintas
partes, entender la competen-
cia del mercado, el comporta-
miento financiero de la
empresa, la estrategia de
Mercadeo y Ventas asi como
los Sistemas de informacion

P Un reciente survey elaborado
por la firma William Mercer
entre 1999 y 2001 cn el cual
se destacan las 10 dreas de
atencién para Recursos
Humanos, continua la presién
por retener 3 profesionales,
asi como reduccion de costos
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Por Marilena Beuses

RoOlL. ESTRATEGICO DE

RECURSOs HumMAaNOS
EN TIEMPOS DE CAMBIO

En los tiempos de cambio es precisamente cuando Recursos Humanos debe afian-

zarse mas con la vision estratégica del negocio ya que debera adaptar los processs
operativos correspondientes para responder al entorno socio econémico. Conoger
del negocio y del contexto econdmico, poseer canales de informacion y de comunica-
cion, promover los fundamentos de la cultura organizacional, trabajar con los lide-
res,... son algunos de los elementos que presenta Marilena Beuses como esenciales
* para fortalecer el rol ce Recursos Humanos

Mucho se habla del cambiante entor-
no y como los profesionales del area
de Recursos Humanos pueden respon-
der a este cambio.

Es obvio de que ante un entorno don-
de se ve cada dia mas tendencia a la
eliminacion de trabajo, la labor por
retener a aquellos empleados altamen-
te calificados tendra una relacién di-
recta con el atractivo que la empresa
pueda brindarle, no solo en el campo
salarial y de beneficios sinc también
el de un agradable ambiente de traba-
jo. La generacidn X busca cada dia
mas por un ambiente de progreso pro-
fesional pero también de un sincero
reconocimiento de que hay que tener
una vida balanceada y de que un tra-
bajo no lo es todo. La idea de tener un
jefe o mentor de quien aprender y
modelar adquiere cada vez mas rele-
vancia en este proceso de retencion.

» La generacion X
busca cada dia
mas por un am-
biente de progreso
profesional pero
también de un
sincero reconoci-
miento de que hay
que tener una vida
balanceada y de
que un trabajo no
lo es todo
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£n USA se estima que a la edad de 35
arios, un profesional cualquiera habra
cambiado de trabajo 7 veces

La reglidad nos muestra que tanto el
personal como quienes los dirigen es-
tan experimentando cambios en la
esencia de como manejamos a los
-empleados y que los intereses de am-
bas partes han cambiado,

Es lo que se llama ahora una nueva
forma de contratacion laboral los tér-
minos se negocian ahora con mas li-
bertad y mas flexibilidad . A los em-
pleados se les dan mas opciones para
elegiren cuanto a su paquete salarial,
horarios de trabajo, sitio, y mas auto-
nomia en los procesos de decisiones.
Atrds queda el concepto de equidad
salarial donde a los empleados con x
anos de trabajo y experiencia se les
debe dar tanto. Csto esta siendo re-
emplazado por que quien da mas re-
cibe mas. Atras también queda el con-
cepto de gue el rol de RH es hacer gue
los empleados estén contentos con su
frabajo. El rol de RH es mas impactante
que esto. Es hacer que el empleado
produzca resultados y se le reconozca
por ello.

Hay tres maneras fundamentales
coma puede verse el cambio de la fun-
ci6n de RH para tener un rol més es-
tratégico :

1- Adaptar los procesos operativos
de Recursos Humanos para responder
al marco socio econdomico

2- Catalizar los procesos de cam-
bios que se deben dar a todos los ni-
veles de las Organizaciones donde se
encuentren

3- Participary aduenarse de los pro-
cesos de decisiones tanto como cual-
quier otra funcion de la Organizacion

Areas de competencia que se requie-
ren de Recursos Humanos en este
nuevo rol estratégico

Segun el profesor Dave Ulrich de la
Universidad de Michigan quien ha he-
cho investigacién en esta arez, se dis-
tinguen 5 Areas de competencia que
deben desarrollarse para lograr tener
un cambic en el rol de la funcién de
Recursos Humanos, Su investigacion
indica que:

1. El 12 % del éxito depende de lo
que se conozca acerca del negocio (em-
presa)-

2. ElI 16% del éxito depende del co-
nocimiento de las mejores practicas en
su profesidn o de como conseguir la
informacion

Estrategia

3. El 19% depende de su habilidad
de manejar los cambios de la Cultura
en su Organizacion

4. El 24 % depende de su capaci-
dad de adaptacién al cambio

5. El29 % depende de su propia cre-
dibilidad como persona y profesional

Los elementos que acompanan a es-
tas cinco areas de compéiencia seran
descritos a continuacion.

éxito depende de lo que se conozca
acerca del negocio (empresa) ...

El profesional de Recursos Humanos
tiene que entender no solo de los pro-
cesos operativos de recursos humanos,
sino también la estructura de la Orga-
nizacion y la sinergia entre las distin-

tas partes, entender la competencia del
b

» El lenguaje que
se le exige es pues
un lenguaje de un
hombre de negocios
y no solo de un
especialista en su
materia.
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» En esencia el
profesional deber
ser un efectivo
comunicador,
verbal y por es-
crito.
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mercado, el comportamiento financiero
de la empresa, la estrategia de Mer-
cadeo y Ventas asi como los Sistemas
de informacion. El lenguaje que se le
exige es pues un lenguaje de un hom-
bre de negocios vy no solo de un espe-
cialista en su materia.

éxito depende del conocimiento de las
mejores practicas en su profesion...
En esencia el profesional deber ser un
efectivo comunicador, verbal v por es-
crite. Debe trabajar con los lideres o
gerentes para enviar un mensaje claro
y consistente. Debe ser parte intrinse-
caen el diseno de una estrategia de
comunicacién intema, El debe reco-
mendar una apropiada estructura
organizativa y facilitar los procesos
de reestructuracion gue se demanden
. Siempre sstar alerta para atraer al
mejor talento de acuerdo a las necesi-
dades a largo plaza no solo a llenar
puestos vacantes. Activar con antici-
pacién planes de sucesion y de reem-
plazo.

Poner en funcionamiento politicas
lariales que respondan a la realida
intarna vy externa. Debe disefar pr
gramas de motivacion y desarrollo gt
conlleven al cambio estratégico dese:
do.

Es necesario adaptar los proc
operativos para responder al entor
socio economico. Para esto Recurst
Humanos debe actualizarse con info
macién de surveys, COmMpararse co
empresas lideres dentro y fuera del pa
y del ramo industrial. Veéase a con
nuacion un reciente survey elaborag
por la firma William Mercer entre 19
y 2001 en el cual se destacan lass
guientes 10 areas de atencion pai
Recursos Humanos.

Estos resultados sin duda permit
cambiar estrategias y prioritizaci
para las empresas en el manejo de
fuerza laboral. Se nota aca que con
nua la presion por retener a profesi
nales, asl como reduccion de cosig

Diez areas de principal atencion para RH

Diez dreas de atencion
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retencion de empleados profesionales

Control de costos de beneficios médicos

Moral de los empleados

w4+

Reclutamiento y retencion de empleados con
destrezas técnicas

Competitividad del paquete de compensacion total

Disponibilidad de fuerza laboral calificada

Estrechar la relacion entre desempefo y salano

Competitividad de los paguetes de benaficio

Precision de la data salarial del mercado
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Fuents: Employee Benefits Journal, Volumen 27, Numero 1 Marzo, 200Z2)
Estos resultados sin duda permiten cambiar estrategias y prioritizacion para las empresss
en el manejo de su fuerza laboral. Se nota aca que continua la presion por retener 2 '

profesionales, asi como reduccién de costos .



habilidad de manejar los cambios de
la Cultura en su Organizacion...

Con respecto al manejo de la cultura,
RH debe ser el agente que facilita la
transmision de la informacion entre las
diferentes funciones. Debe ser ur agen-
te transformador, quien contribuye a
lraducir el cambio deseado a un nivel
de compartamientc que sea entendible
por todos los niveles de la organiza-
cion. RH cumple un rol crucial en la
identificacion de fuentes de posibles
conflictos. De ser preciso debe contar
con el apoyo de los altos niveles de la
organizacion aun si se trata de una
propuesta que impligue acabar con el
status quo. Se exige una revision con-
tinua de las normas o politicas que
pudieran estar siendo un impedimen-
to para la adaptacion a una nueva y
dinamica forma de trabajar,

Este cambio indica la necesidad de ser
propulsores y promocionadores de qie
el cambio es bueno y RH debe man-
tenerse a la vanguardia para ayudar
aidentificar lideres que pueden adap-
tarse a esta nueva manera de mane-
jar al personal.

Los viejos modelos autocraticos de
liderazgo son rechazados vy el publico
requiere mas comunicacion y respues-
tas a sus necesidades, Los errores de
quienes dirigen nuestras entidades
publicas o privadas son rapidamente
descubiertos y los accionistas piden
rapidamente cambios y

enmendamientos. El “know-how" o el
que se tenga conocimiento experto de

un area ya no es lo que simplemente
lc que convence a los empleados de
que el lider es quien sabe manejar este
Negocio.

Vale mas un buen gesto de entendi-
miento, conciliaciéon o apertura a oir
los intereses de los empleados que un
decreto o una nueva politica corpora-
tiva. Las multinacionales han apren-
dido esto desde hace mucho ancs y
no fratan de imponer modelos estric-
tos de cultura corporativos sino dan
flexibilidad a sus subsidiarias en los
paises para implantar las politicas y
“tropicalizar " beneficics que se adap-

ten a la realidad de ese mercado.
B

»RH cumple un rol
crucial en la identifi-
cacion de fuentes de
posibles conflictos.

Estrategia

P Vale mas un buen
gesto de entendi-
miento, conciliacion
o apertura a oir los
intereses de los em-
pleados que un de-
creto 0 una nueva
politica corporativa.
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Marilena Beuses

Marilena Beuses es
psicdloga con un MEA
de la Universidad de
Michigan y fundadora de
su propia empresa 4 Total Success
dedicada al Cozching empresarial y
gjecutivo en Latino América y USA. Es
fundadora del grupc de coaches de
habla hispana mundial para Coach U.
Su solida experiencia como ejecutiva de
Recursos Humanos Ia llevo a trabajar en
empresas como Citibank y Pepsi Cola |
Marilena vive en Florida y puede ser
contactada en el siguiente web site
www.4iotalsuccess.com ¢ su emall
info@4totalsuccess.com
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propia credibilidad como persona y pro-
fesional...

Finalmente modelar lo que se desea
hagan los demas. Se espera de sus
lideres y en especlal de esta funcion
un comportamiento integro, de acuer-
do a éticas profesionales impecables,
donde lo dicho es lo actuado, donde
se actia como agente de cambio res-
petando las individualidades y siendo
objetivo y honesto en sus juicios para
con todos en la empresa. Imaginese
el impacto de una oportuna interven-
cién por alguna persona de RH en el
caso de la empresa Enron de haberse
tomado un rol mas asertivo en cuanto
a falta de ética en las operacicnes...

W Conclusion

Elrol de RH debe evolucionar
para que sea visto como de Va
para la organizacion .

Ahora, la definicion de lo que se
valora no debe hacerse desde RH,
sino por a quien RH le da servicio..

Se define pues que la principal
contribucién que hace RH parasu
institucion es en el manejo de sus
intangibles o el valor del mercado
mas alla de lo que las ganancias
puedan medir; estos son por
ejemplo el manejo de la
motivacion de los empleados (que
se traduce en mayor ventas o
mejor calidad de servicio). 0
mantener su cultura organizativa
(custodia de sus valores y lo que
define y diferencia a los productos
que ofrece)

Aun mas impactante es el tema de
la formacion de lideres. El ser
inequivocamente el coach o asesor
interno para los lideres dando

constante retroalimentacion ace
del impacto de sus decisiones y
acciones es un rol no solo espera-
do sino ansiado por los directivos:
para mantenerlos conscientes de
su influencia sobre los demas.

En resumen Recursos Humanos
ha pasado de tener un rol
operativo a ser un agente
integrador y facilitador de la
direccion hacia donde se quiere
llevar a la empresa, siempre
atendiendo las necesidades de los:
lideres asi como de los empleados
sin perder el objetivo que esel de
producir resultados por encimade
lo esperadoll



