Congreso HR SUMMIT Colombia 2006

El Martes 29 de Agosto, se llevó a cabo el congreso de Recursos Humanos Colombia 2006, HR Summit, en el Club el Nogal,  donde se reunieron importantes directivos del área de Recursos Humanos de diferentes empresas, con el objetivo de atender a las conferencias dictadas por Hugo Estrada, sobre  estrategia corporativa y capital humano, Milton Perkins exponiendo el tema de métricas de alto impacto para Recursos Humanos, Nancy Magsig hablando sobre Administración del Talento, así como Rodolfo González, quién propuso los 8 retos en la gestión del capital humano.

La apertura de las conferencias la realizó Hugo Estrada, presentando cómo el objetivo del negocio debe ser la integración del capital humano a la estrategia del mismo, teniendo en cuenta las siguientes tesis:

1. La estrategia implica escogencia, por lo  cual tiene sentido hablar de  direccionamiento estratégico, entendido como un conjunto, patrón y suma de elementos de decisión que marcan el derrotero de una organización. 

2. La filosofía organizacional, la estrategia corporativa y el modelo de negocio, son los elementos esenciales de un direccionamiento estratégico.

a.  La filosofía organizacional, se encuentra integrada por los valores centrales de la misma sin importar si ellos son o no una desventaja competitiva para la empresa, puesto que son sus  valores per se, su razón de ser, que debe trascender el hecho de generar dinero para los socios ya que ello realmente no  motiva al grueso de empleados de la organización. El objetivo retador, caracterizado por ser específico y de largo plazo, es  una imagen vívida sobre el futuro, transmitida a cada uno de los miembros de la empresa teniendo en cuenta que el grupo interesado son todos sus integrantes.

b. La estrategia corporativa, que da  los lineamientos para los diferentes requerimientos en RRHH para la empresa, debe involucrar un compromiso definido con los trabajadores (sin que ello implique ser complaciente con ellos). Asimismo, debe incluir el seguimiento del negocio, el cual retroalimenta la filosofía organizacional y la utilidad de los valores y no de los principios, ya que los primeros son los que hacen que el trabajador interprete su razón de ser dentro de la organización, mientras que los segundos no poseen grados de existencia, por ejemplo se es o no honesto. Las estrategias de crecimiento del negocio, por otra parte,  dictarán los requerimientos del perfil de las personas.

c. El modelo de negocio debe contar con la identificación de las competencias necesarias para subsistir en el mercado y la creación de valor agregado del mismo.

3. El direccionamiento estratégico y la cultura organizacional van de la mano. Citando a Cameron & Quinn, 1999, la evaluación de la cultura se mueve en un gradiente que va desde la flexibilidad al control, y en el otro gradiente, de la focalización de la empresa en lo interno a lo externo, creando 4 cuadrantes principales que describen el estilo de liderazgo, los criterios de éxito y los valores de la empresa; los cuales orientan la estrategia de Recursos Humanos. No es necesario que las empresas se ubiquen rígidamente en uno de los cuatro cuadrantes, puesto que una organización puede tender hacia cualquiera y compartir características de cuadrantes diferentes.

4. El modelo de competencias, impregnado por los 3 puntos anteriores, ajustan todos los procesos de Recursos Humanos teniendo en cuenta que el objetivo final es la promoción de la autogestión del Recurso Humano que posee la empresa.

Posteriormente a la exposición de Estrada, Milton Perkins inició su conferencia de concientización sobre el uso de métricas eficaces y de alto impacto para el área de Recursos Humanos, desarrollando las siguientes ideas:

1. Es necesario tener profesionales y directivos de Recursos Humanos capaces de hablar el lenguaje de los CEO del resto de la organización, lo cual traduce involucrarse en el negocio, entender que el 70% de la inversión de las  empresas se encuentra en los recursos intangibles, dentro de los cuales se encuentra naturalmente el Recurso Humano, y como tal, la inversión tiene que tener un retorno. 

2. El área de Recursos Humanos debe justificar el retorno de inversión que realiza la empresa con base en unas métricas de alto impacto, que suponen cuantificaciones de eficiencia de los diferentes procesos de RRHH en una medida que realmente interese a la empresa, es decir en pesos o dólares.

3. El rol de RRHH es atraer, motivar y retener al talento humano de una organización y como parte de ello la función de éste departamento de staff es divulgar la visión de la empresa a sus empleados, alinear sus objetivos personales a los organizacionales  y generar credibilidad ante los trabajadores.

Después del interesante cierre de Perkins, basado en consejos finales sobre sus convicciones personales, entró en escena Nancy Magsig, quién transmitió su visión de Administración de Talento Humana centrada en:

1. Gestión del Talento Humano, es poner a las personas adecuadas en el momento adecuado.

2. La cultura organizacional, es decir las actitudes, valores, normas, costumbres de un grupo de empleados, hace la diferencia en un negocio, y por lo tanto, es posible manipularla con el objetivo de atraer a cierta clase de perfiles de personas, con habilidades diferentes, de acuerdo a la necesidad de  la industria. Para lo anterior, es vital gente con una actitud adecuada, personas realmente apasionadas por lo que hacen y dispuestas a dejar huella.

3. La planeación de la fuerza laboral, el desarrollo y entrenamiento, el plan de sucesión y el reclutamiento, son procesos que deben ser llevados a cabo con excelencia. . El 50% de altos ejecutivos, dice no haber aportado nada al negocio en sus dos primeros años de trabajo, lo cual deja ver la gran dificultad del departamento de Recursos Humanos para evaluar el talento humano no sólo en la dirección de habilidades y experiencia, sino también en la dirección de actitudes y expectativas.

Finalmente, la cumbre se cerró con los 8 retos en la Gestión del Capital Humano, liderada por Rodolfo González, quien con cierto tinte  irónico pero con respuestas y propuestas  interesantes a los  problemas reales planteados de la psicología, mantuvo al auditorio interesado con los siguientes desafíos: 

1. Claridad de la contribución de los empleados a la empresa, pues ellos deben aprender a actuar como dueños y no como empleados, caracterizados por estilo de trabajo enfocado a resultados, que manifiesten su razón de ser en la empresa, en razón del costo-beneficio que generan; es decir que la relación de negocios sustituye a la relación laboral

2. Cambiar los estilos de trabajo, con el objetivo que favorezcan la toma de decisiones oportunas, informadas y eficaces. Es una práctica organizacional común, la agenda de gran cantidad de reuniones, en donde no se es claro el objetivo general de la misma, ni lo más importante: el rol esperado  de la presencia de cada trabajador.

3. Cambiar los estilos de liderazgo, pues es muy diferente gestionar equipos de trabajo de alto rendimiento y personas talentosas, que personas mediocres. Hay que sacar provecho de lo mejor de cada uno, comprometiéndolos profundamente con el negocio. Lo anterior supone la transformación de las competencias gerenciales.

4. Comparar la actividad, productividad y rentabilidad de las personas con modelos mundiales. Factores como el salario no hacen a una empresa más competitiva, en una mejor comparación a costos estructurales, por ejemplo.

5. Administrar el cambio, velando por la ejecución de lo que se planea en papel, moviendo las estructuras organizacionales al ritmo necesario.

6. Administrar el conocimiento, creando prácticas como: documentación de soluciones efectivas, consolidación de base de conocimientos, entre otras; con el objetivo de evitar su fuga o monopolización. 

7. Alianza de tecnología y personas, de tal forma que la primera libere funciones operativas y que las personas se dediquen a lo que realmente fueron contratadas: generar valor en cada cosa que realicen.

8. Comprender profundamente la cultura laboral de los socios comerciales, junto con sus diferentes implicaciones, como por ejemplo, prever las reacciones de las multiculturalidades.

9. Antes de iniciar a generar prácticas de RRHH, dicho departamento necesita tener un profundo conocimiento del negocio.

María Fernanda Zuluaga

Psicóloga Organizacional

