noticas

Hacia donde se dirige la Funcion de Recursos
Humanos —Pr acticas de Excelencia

El nuevo ambiette de negodos los
rgpidos cambios en la tecnologia la
intensa competencia por los mercados, la
continua innovacion y la creacion de una
nueva fuerza de trabgo, basada en su
tdento, a hecho que las
organizaciones Sl “El
reenfoque y
adminigren  bgo la
premisa de que “las
personas hacen la
diferencia’, lo cud

ambiente de
negocios, los rapidos cambios
en la tecnologia, la intensa
competencia por los mercados,
la continua innovacion y la

nuevo

Dentro de ede nuevo contexto de la
gerencia de recursos humanos, durante
los dltimos afios trabgando en proyectos
de conaultoria con empresas clientes de
dto desempefio y addiendo a congresos
mundides de recursos
humanos, cdidad vy
productivided,  hemos
identificado una serie
de practicas que
utilizan las
organizaciones de

obliga que la geenda EGEEENNCCRGERMVEERTESLY jojofa  mundid Y

“regrese al ser de trabajo,

humano”.

basada en su
talento, a hecho que las BECEENceEL: N 1NEE]

gue han comprobado

organizaciones se reenfoque v [JKsGz ¢l AN SHENN(0

Edos cambios también
hen impactado la
funcidn de  recursos
humanos,  incorporando
una serie de précticas
de excdenca que
buscan que los recursos
humanos contribuyan
decididamente hacia la creacion de vdor
para los dientes, y que los gecutivos de
recursos humanos contribuyas tanto en d
dis=io, como en @ proceso de despliegue,
implenetacidon 'y d logo de los
objetivos y meas edratégicas de la
organizecion, lo que ha redefinido su rol
hacia convertirse en un verdadero socio
estratégico parad negocio.
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administren bajo la premisa que [IASIGES del
“las  personas
diferencia”, lo cual obliga que
la gerencia “reqrese al ser
humano” como el activo mas JE¥Yeles de los
importante para crear valor.

negoco, a lo aud
hemos denominado
“las préacticas de
excelencia® en la

hacen la

recursos humanos. En
este articulos hacemos
un resumen de dichas practicas, las cudes
edan incorporando organizaciones de dto
desempefio a su trabgo diaio, como una
pate fundamenta de su moddo de
gerencia Edtas practicas han reenfocado
d que a s de la organizacion, hacia d
ser humano, como d verdadero capitd de
la organizacion, su activo dave.



Practicas de Excelencia:

Cémo practicas de excdencia
describiremos aquellos “métodos,
procesos, politicas y estrategias que las
organizaciones de alto desempeiio
utilizan para su gestién de recursos
humanos, los cuales han
contribuido “Como

de cgpacitacion, ec, hacia un
enfoque en ddemas, es decir por
gemplo.  encagados de  soporte
interno de los procesos de recursos
humanos para € &ea de produccion;
canbiando la espedidizacion hecia la
funcion, por hacia las persona, es
decir, Que anites

practicas de exigia un

decididamente ha sus X TNG e dlolg=lle kS mtdal:?:n qﬁg
resultados’ . A Cpac ]

aqu,e!los métodos, prpcesos, an e veaba

A continuadion politicas y est_rateglas que por dicha fundion,

describiremos diches TR organizaciones de alto miertres que hoy en

précticas: desempeiio utilizan para su dia d enfoque es

gestion recursos hacia d control de

(D ez sl sl humanos, los cuales han todos los proceso de

[ (o= oMM -l contribuido decididamente recursos - humanos

recursos 10zt~ ha sus resultados”

Los procesos de gente
son  adminidrados  por
los duefios directos de
los procesos, tanto claves como de
goyo, ya que dlos on los que
verdaderamente  deben s los
geentes de s recursos  humanos,
involucrandose directamente en
cuesiones  rdacionadas  con  la
sdeccion,  induccion,  cgpacitacion,
desarollo, evduacion dd  desempefio
y compensacion de todas las personas
adgnadas a su  unidad operdiva,
modificando  la funddn  de los
gecutivos de recursos humanos hacia
un rol de “asesores internos’
epecidizados en agoya en o
relacionado a los procesos de recursos
humanos a los dueios directos de los
Jorocesos operativos.

2. De organizacdn  funciond, hada
organizacion  dgémica La estructura
de los depatamentos de recursos
humanos esa cambiando rgpidamente
de funciones orientadas hacia la tares,
tdes como encargado de sdeccidon o
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de un &ea operativa
especifica,
pemitiendo ad
especidizacion en
los empleedos (los verdadercs
clientes) y no en lafuncion 6 tarea.

Promotor de la edraegia dd negocio
via la evduadon dd desempefio a
través dd uso  dd  Baanced
Scorecard: Los gecutivos de recursos
humanos son los primeros promotores
dd desampefio de la organizacion, a
través dd uso dd  badanced
socorecard, herramienta que tradada
la visdn y edraegia dd negocio
hecia objetivos, mediciones
egecificas y metas. La evduacion
sddemdizada dd dessmpeio  de
individuos, equipos, depatamentos 'y
la organizacion completa, sSrve de
principd méodo para d logro de los
resultedos edtratégicos buscados por
la organizacion, a través dd uso de
evduaciones dd desempefio a todo
nived a través de mediciones daves
dd  desempefico (KPl's), pesos
(priorizacion) y metas.




4. De un ro opeaivo hacia acderador

de la edrategia El
objetivos y metas
fundamentdmente de que tan rdpido cud
recursos humanos puede dterar las
los  conocimientos

hebilidedes 'y
(competencias)
requerides  por los
individuos, paa

lograr dichos
resultados. Es decir
que recursos

humenos cambia de
un rol opedivo de
gestion de persond,
hacia convertirse en
pieza cdave paa
lograr los
resltedos, lo més
rgpido podble via
dtaar d tdento y
cregtivided de las
pesonas de la
organizacion, a
través de capacitar y
desarrollar las

logro de los
depende

desempefio

“Aungque algunas personas
han dicho que competencias
es ya algo del pasado, las
organizaciones de alto
desempefio utilizan las

competencias como
herramienta clave para la
gestion de gente, lo cual se

demuestra en el hecho de que
los principales modelos de
calidad y desempeifio a nivel
mundial, ISO 9000 y Malcolm
Baldrige, introdujeron dentro
de sus estandares a cubrir, el
uso de modelos competencias
para la gestion del personal”.

la poscion. La desripdon dd puesto
le indica a las personas d qué de su
funcidn, pero no d cdmo, debido a lo
las organizaciones de dto
introducen un  concepto
denominado “egpecificacion dd ra” 6

“perfil de
competencias’. Egte
cambio es de fondo
ya que
adiciondmente a las
componentes

basicas de la
descripcion dd
puesto, la
epecificacion dd
rol incluye
adiciondmente
cudes 0N los
objetivos,

mediciones 'y metas
claves de la
poscidon, mé cudes
on las  habilidedes

competencias  claves

para lograr la edtrategia buscada Una
vez en d procen de planescion 'y
despliegue de la edrategia s hdla
defindo  la  direcdon, con  que
velocidad se logren las metas es parte
clave de las funciones de recursos
humanos.

Canbio de la unidad fundamentd de
andiss de descripddn  dd puedo,
hecia d pefil de habilidedes
conocmientos y comportamiento
(perfil _de competencias): La unided
fundamenta de enfoque de todos los
procesos de  recursos  humanos,
anteriormente era la descripcion dd
puesto, basado en reguistos minimos
y en las principdes funciones de la
poscion, hada un concepto més
anplio, d pefil de compeendas de
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técnicas, los
conodmientos y
comportamientos

(competencias) que debe cumplir para
lograr dichas metas. Ede cambio
ggnifica que también los procesos de
recursos humanos hoy giran drededor
de las competencias, ya s
evduacion, sdecdon,  capacitacion,
compensacion,  carera,  €c,  son
adminigrados a través de
competencias. Aungue agunas
personas han dicho que competencias
es ya dgo dd pesado, las
organizaciones de dto dessmpefio
utilizan las competencias como
herramienta clave para la gegtion de
gente, lo cud se demuedra en €
hecho de que los principdes moddos
de cdidad y desampefio a nivd
mundid, SO 9000 y Mdcodm
Bddrige, introdujeron dentro de sus
etdndares a cubrir, d uso de



modelos de competencias paa la 21, 6 18P, paa evduar d

geion dd  pesond. Quizd d
problema s que ain muches
pesones no han podido implementar

Us moddos de
gestion de
competencias,  aunque
sben que e d
camino  correcto, no

Conocen coMo.

. BEvduacion dd
desampefio basada en
competencias.
Adicondmente a la
evauacion dd

desempefio basado en

“La forma de medir Ilas
competencias depende de que
se quiere medir, las dos
basicas son: (a) medicién
360° (iefe, colegas,
subordinados y clientes
internos) 6 270°, 6 180° para
evaluar el cumplimiento de
los comportamientos
buscados en las personas, y

(b) mediciones de calibracion

buscados en

cumplimiento de los comportamientos
las persones, y (b)
mediciones de cdibracion técnicas

paa evduar las

hebilidedes
técnices 'y los
conocimientos  de
la pesona, ete
tipo de
mediciones es 90°
(Gnicamente d
jfe) 6 180° (d
jefe 'y colegas
expetos en la
funcidn).

metas y mediciones
cdaves (KPl's), las
organizeciones de dto

TaitcsTol s lec el sl €ste tipo de mediciones es
I I el O0° (GUnicamente el jefe) 6

técnicas para evaluar las
habilidades técnicas y los

dessmpefio il conocimientos de la persona, mixtos de

7. Desarollo de
nuevos  moddos

compensacion:
Alineado a esa

CYEel ISl 180° (el jefe vy colegas forma de
mexiciones B expertos en la funcién)”. evauacion  mixta,
competencias. La resultados (d
forma de introducr la qué) y

medicion de las
competencias de los individuos, es
priorizando su importancia por cada
aea y puesto, por gemplo, cuando
una podcon tiene mayor  control
directo sobre sus resultados, d mayor
peso de la evduacion dd desempefio
lo tiene las metas y KPI's, digamos un
80%, mientras que un 20% seria las
mediciones de competencias, por
gemplo adguien de produccion. Ahora
S una posdon no tiene mayor control
directo sobre los resutados, quiza la
mezda sea  compleamente  lo
contrario, digamos 20/80, por gemplo
una secretaria La forma de medir las
competencias depende de que s
quiere medir, las dos bascas son: (@)
meddon 36  (jefe  colegas,
subordinados 'y dientes internos) 6
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competencias  (d
como) las organizaciones de dto
dessmpefio  compenssn a  US
empleados, utilizando paa dlo los
pesos asgnados a cada meta (KPI's) y
a las dvesss  competencias,
agregando los resultados  ponderados
por dichos pesos, para sacar un factor
find de desempeiio € cud es la base
de la compensacion. Los resultados se
ponderan tomando en cuenta dos
citerios (@ en fundon dd logro de
los resultados de empresa,
departamento, equipo y persona (b) en
funcidn de la importancia de cada
KPI's y meta paa € logro de la
edrategia Las competencias e
ponderan en funcidn de dos criterios
(©) reevancia de los comportamientos
paa la podcion, y (d) rdevancia de



las habilidades técnicas y
conocimientos para la poscion. Por
gemplo, paa un gerente de ventas
qQuizd los resultados por empresa
tengan mayor importancia y los dd

hebilidedes y conocmientos —tienen
los mgores vendedores?  ¢porqué
dlos on los mgores? ¢gué los
diferencia de los promedio? Una vez
identificado los  comportamientos,

depatamento que los habilidedes y
personales EM “‘La capacitacion tradicional conodimientos  de
Eofelop= s CHEe TVl estad basado en modelos los meores
dgunas =l tedricos, sin embargo, las entonces e
Secsille R ellol organizaciones de  alto empieza d

ventas, nuevos
cdientes, sarvicio d
diente,  devoluciones,
cobros, €c.,, tengan

que otros (b) y sus [RSEEESVIETo[lSRYA fo] [cEi
competencias
gerencides o

comportamientos son mucho  més
importante  (€) que sus habilidades
técnicas (d). De esa forma se podria
ya cexr U moddo de desampefio
mixto ponderado y adgnar ad de
acuerdo a s logros u
compenscion.  Para  gerenciar de
forma adecuada estos moddos de
compensacion, las  organizaciones de
dto desampefio utilizan sdemas de
informacion tdes COMo
Strategylink®.

. Capacitecion _basado _en_moddlae de

competencias. La cgpacitacion
tradiciond esta basado en moddos
tedricos sn embargo, las
organizaciones de dto desampefio
utilizan d concepto de “moddge’
como fundamento bésco, es deair,
basscdo en un moddo pré&ctico de
resultados y roles Ego dgnifica la
creecion de moddos dto desempefio
(competencias), lo cud s condruye a
través de determinar que
comportamientos, habilidades y
conocimientos  tienen  los  mgores
desampefiadores de una tarea, por
gemplo, ué comportamientos,
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desempeiio utilizan el

concepto de “modelaje” como
fundamento béasico, es decir,

mayor Misetztec@ Pasado en un modelo practico ha acderado

moddge de las
demés personas a
través de
cgpacitacion.  Esto

ugancidmente  la
curva de
dessmpeio de la
organizacion, a través de cambiar la
curva tradiciond de gorendizge. Por
gemplo, quienes son los opeaios
que mgor cdidad de productos
producen ¢porqué son los meores?
dué conodmientos, habilidedes 'y
comportamientos hecen de dlos seen
los mgores? Luego s compaan a
todos los otros operarios contra dicho
modelo de excdencia, y en base a sus
brechas s ayuda via cgpacitacion y
evauacion a modedar us
competencias. Eso ha hecho que la
capacitacion hoy sea de caacter
persondizado.

Creacion _de una cultura de fomento
de vaores y vison compatida Hoy
los gecutivos de recursos humanos s
enfocan a cear una cultura de
fomento a la visén y los vaores de la
organizecion, a través de diferentes
actividades tdes c©como  concursos,

capacitacion, meaterid impreso,
meterid publicitario interno,
periddicos internos, revisas,

boletines, publicacion de  contenidos
en internet, etc. Dichas actividades
van no 0lo en funcion de comunicar
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la cutua dno que la gente
verdaderamente interndicen lo que la
organizacion busca y los vdores que
cada uno deberautilizar paralograrlo.

Sdectividad en d redutamiento 'y
blsqueda de tdento: La sdeccion se
ha convertido en d principd proceso
paa la creacion de

cgpacitacion cruzada S una persona
etiende su funcddn, pao d mismo
tiempo la dd dguiete paso dd
proceso y la dd anterior (@ menos)
estaria mgorando la cdidad y rapidez
de sus tareas d comprender que es lo
que sus dientes internos requieren 'y
exigirle a sus proveedores internos lo
necesario para

una organizadon de
dto desampefio. Es
decir que 9 entra a la
organizacion una
persona que no encga
con U ral y la cultura
de la organizacion,
seguramente  destruird

“Una vez identificado estos
empleados claves, entonces
la organizacion se enfoca en
crear mecanismos para su
retencion, tales como
beneficios adicionales,

reconocimientos \Y;
recompensas, programas de

lograr satisfacer las
necesidades del
dguiente paso  dd
proceso, d mismo

tiempo que =
promueve la
cooperacion  y  la

flexibilided

11

U deampefio. Eda

operativa ESo es

sdectividad Sl sucesion, capacitacion en el bésco paa los
EVC-cICRCIBRE (Sl exterior, etc., este tipo de programas de
f@ecd tos » » programas contribuyen Qd'dai ) JU:tdO a
undamentdes  tdes [PPSR tiempo 6 reduccidn
o mutiples S|_qn|f|(_:at|vamente a & Ft)ioempo & ddo.
. garantizar gue €so0s

entrevidas, assesment Algunes de las
center, entrevigas de [IhSEAEEE claves practicas en  este
YL Rerico I (so@l PEermanezcan todo el tiempo sntido  induyen
competencias), en la organizacion”. uo de empleados
entrevistas  profundas, “tranees’,  rotacion
pruebas psicométricas, pruebas de puestos, etc.

técnicas, pruebas de  conocimiento,

gic. Todos esos méodos garantizan 12. Retencion dd persond de tdento: Es

gque la pesona reclutada sea la
correcta para € rol que cubrira y para
la cultura que la empresa busca creer.

Creacion _de persond con _mango de
multingbilidedes Hoy la cgpacitacion
no va Unicanente hacia d puedo
especifico, sno hacia d desarollo de
persond con la capacidad de mangar
la totdided de un proceso, mucho més
anplio que una Unica fundon, e
gaatiza no Unicarente d mantener

personas preparadas, Sno
principdmente contribuir a
desempefio a través de crear una
cultura cliente proveedor y
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vitd para la gegtion de los recursos
humanos la creacion de mecanismos
que diferencien d persond de dto
desempefio, de los demés empleados,
ya que edos “empleados claves’,
representan @ tdento interno.  Una
vez idetificado edos empleados
cdaves entonces la organizadon se
enfoca en crear mecanismos para Su
relencion, tades como  beneficios
adiciondes, reconocimientos y
recompensas, programas de sucesion,
cgpacitacion en € exterior, €c., ete
tipo de programas  contribuyen
dgnificativamente a gaatizar que
exns empleados daves permanezcan
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todo d tiempo en la organizacion, lo
gue contribuye a mantener y mgorar
e desampefio. Dicha sdeccion de
empleados dase s= debe da a todo
nvd de la organizadon y no
Unicanente a nivd geencid o de
jefaturas, para remente garantizar la
permanenciadd taento interno.

Desarollo _dd tdento interno  via
planes de carea acderados Los
planes de sucesdn o carera interna
on utilizados hoy como una de las
principdes heramientas de retencion
y desampefio inteno por  la
organizaciones de categoria mundid.
Las organizaciones de

14.

conocimientos, hebilidades y
comportamientos, que S neceStan
para dichos puestos, para que en uno
0 dos afios, san desarolladas dichas
habilidades en las personas,
prepaando asdl en forma acderada a
dichas personas para un proceso de
carera interna rgpida Esto contribuye
ggnificativamente a crear una cultura
de agrendizge organizacond y dto
dessmpeio.

Gedion  _dd  dima  labord,  la
sidaccion v ledtad dd  empleado:
Recursos humanos s enfoca hacia la
medicon, evduadion, planeecion  y
mgora dd dima

oA T Te: S Gl “Sin embargo el enfogue en ldbord o©como un
hcecivl ezl estion del clima laboral competente  clave
de SUl il cambia significativamente pera eliminer causas
Vert"_ﬁei _ il cn una organizacién de alto de _m@s‘acqon
también  horizontales gue disninyan la

y en expird, es dedir,
gue con anteioridad
qQuiza un  vendedor
podria posser un plan
de suceson  paa
llegar en un tiempo
esimado a
Lpervisor, jefe y
gerente en d &ea de
ventas, lo cud es una
carera veticd, dn
embargo,

posblemente su plan de carera sea
horizontd o en espird, quiza pate de
Su carrera Sea Ser supervisor en € area
financiera y jefe en d &ea de
operaciones, antes de s gerente en
ventes. Otro de las principaes
tendencias en d desarollo de los
planes de sucesdn son los “planes de
carera acelerados’. En esta clase de
planes, s= identifican cudes son las
posciones que una persona llegara a
cubrir en los proximos tres 0 cinco
ahos y cudes son los principdes

toman el

practicas
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desempeirio,

los
pulso de los

empleados de una manera

frecuente a través del uso
de sistemas tales como
strategylink©, de manera de
agenerar informacioén rapida
que permita modificar las
recursos
humanos en tiempo real”. s

cuales lesitad del empleado

y que impactan
negativamente en la
rentabilided de la
organizadon, ya que
s ha comprobado
en las  ditimaes
invedigaciones  que
la stifaccion 'y
ledtad dd empleado
una de las
vaidles que més
impactan los resultados dd  negocio.
Sn embargo d enfogue en gestion dd
cima labora cambia
ggnificativamente en una
organizacion de dto desempefio, los
cudes toman d puso de los
empleados de una manera frecuente a
través dd uso de Sstemas tdes como
drategylink®, de manera de generar
infformecién  rpida que  pemita
modificar las précticas de recursos
humanos en tiempo red. Edas
empresss han demostrado que es
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mejor chequear d pulso
frecuentemente (desarrollo de
pequefiess muedras todo d tiempo)

para mantener un feedback continuo y
hacer gudes rdpidamente, mas que
eperar grandes  encuestas. Ege
enffoque  de tomar d pulso
ddemdicamente, cambia d enfoque
tradiciond orientado hacda la
perfeccion en la medicion, hacia uno
orientado a feedback y correccion
Sdematizada

Apoyo paa la reolucdén de
conflictos _internos vy externos  dd
pesond: Para garantizar sobrepasar

mide € impacto de sus acciones en
funciéon de volumen de transacciones
(medides de produccion) que dlos
gengan, por demplo. nimeo de
cursos 6 horas de capecitacion d afio,
nimero  de redutamientos redizados,
cantided de  evduaciones  dd
desempefio  redizadas, ec, ede
enfoque pierde de vida d impacto o
vaor que la funcidén esa creando para
s dietes los que d find pagan
(contribuyen)  para  recibir  dichos
svicdos. Hoy las medidas de
recursos humanos van mas por @ lado
dd impacto y d vdor, es dedr,
medides que le indiquen a los

las expectativas de los empleados y

crear plena ledtad, las
organizaciones de dto
desempeiio incorporan
una serie de beneficios
adicdondes y gdemas
para resolver conflictos

internos  y  externos,
tdes Ccomo: cinica
psicoldgica, vistadora

socid, cgpacitacion  en
relaciones en d hogar,
cgpacitacion  en como
traaar a los hijos
politicss de resolucion
de conflictos internes,
comités de resolucion de

“Se hablan de medidas de
valor tales como: cuantas
ventas gener6 cada hora de
capacitacion, cada nuevo
empleado seleccionado
como contribuyo a mejorar
la productividad, cada hora
en capacitacioén en

operaciones cuanto apoyo a

mejorar la calidad del
producto, cada quetzal de
incremento en salarios
cuanto genero en
rentabilidad o produccion,

gaentes que vdor contribuyo a
congdiruir, las
actividades de

recursos humanos. Se
hablan de medidas de
vdor tdes como:
cuantas ventas generd
cada hora de
capacitacion, cada
nuevo empleado
sdeccionado como
contribuyo a mgorar
la productividad,
hora en
capacitacion en
operaciones cuanto
goyo a mgorar la

conflictos, goyo a
actividades  comunitarias
y socides €c., todas
edas inicidivas intentan
e gooya a los empleados tanto para
la resolucion de sus problemas dentro
de la compafiia, como los acontecidos
en «u familia y en su grupo socd
cercano.

Medicion dd Impacto de la gedion de
RRHH —de medidas de vdumen a
medidas de impacta De una manera
muy tradicond, recursos humanos
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etc., medidas de impacto vy
no de volumen™.

17.

cdidad dd producto,
cada  quetzd de
incremento en
sdaios cuanto
generd en rentébilidad o produccion,
elc, medidas de impacto y no de
volumen.

Capacitacion _virtud: Hoy debido d
incremento  de la interconectividad a
nived empresarid y globd, d reducido
tiempo que las personas poseen para
addir a capaciteciones en aula, a la
necesdad de reducir los codos y
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maximizaa d impacto de la
cgpacitecion y a los requerimientos de
una capaditacion individudizeda, es
Que Surge C©CoOmo mecanismo de
desardlo de la fuerza labord, la
cgpacitacion virtud.
Eda cepacitacion s
enffoca en d uso de
Sgemas  automatizados
de informacion, ya que
con estos hoy se puede
intercambiar texto,
imagen y voz durate
las 24 horas dd dia
pemitendo ad a los

software

mejorar

“Recursos
mueve del uso de sistemas
operativos que Unicamente
inducen velocidad a
procesos tradicionales de
manejo de personal, hacia
que

humanos

valor”. de

fiscamente presente, las 24 horas ded

dia, los empleados puedan cooperar,
intercambiar opiniones 'y mderides

paa acdear & proceso de
gorendizge'y de trabgo en equipo.

¥ 19. Desarrdlo de

hebilidedes  paa

una economia

digitdizada

los Recursos__humanos

edtda acderando la
adquiscion de
habilidades de los
empleados para

permiten

emplesdos  tomar  los sistemas que se orientan rebgar  en ur]a
Cﬂ‘;ﬁ’:{m’ aclu?a horgloj hacia la o_ptirr_lizacién de digitdizaja,econom?
lugr cque més les costos, hacia S|st_emas que e un nuevo
paezca a demés de BEANSLU mejora del grupo de
(I I-CHV [l desempeiio, de sistemas capacidades en
Ul s W s VETe[osll Operativos, hacia software cosas tdes como:
de dichos I alineamiento internet, correo
conocimientos, estratégico”. electronico,
reduciendo asi @ cogto cadena de

de adgir a un curso y principdmente
maximizando d impacto de la
cgpacitacion  en  los  resultados  de
negocio. Hoy las empresss de
caegoria  mundid etdn  usando
sdemas de capacitacion virtud taes

como taget pro©, que es pate
integrd de nuestro ggema
drategylink®.

U de méodos virtudes de
cooperacion  y  trabgo  en  equipo:
Adiciondmente a la capacitacion
virtud, las  orgenizaciones  de

caegoria  mundid  utilizan méodos
virtudes de cooperacion,
comunicacion 'y trabgo en  equipo,
tdes como: agendas en linea, mango
de proyectos, trabgo en equipo
vitud, emal’s chat's forcs, ec,,
permitiendo ad que de una manera
f&l y sn necesdad de edar

www.str ategyvlinksolutions.com
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suminigro integrada  (eeSCM), CRM,
ERP, etc.

Uso  software edratégicos.  Recursos
humanos s mueve dd uso de
Sdemas operdivos que Unicamente
inducen veocddad a los procesos
tradicondes de mango de persond,
hacia software que permiten meorar
d vdor, de gdemas que se orientan
hecia la optimizacidn de codtos, hacia
ddemas que gooyan la mgora dd
dessempefio, de ddemas opeativos
hacia software de dineamiento
edratégico, un nuevo mundo para las
Organizaciones, una nueva forma de
competir a través dd Unico recursos
competiivo no replicable, € tdento
de las pesonas. Nos movemos de
software  operdtivos, hacia Sstemas
edratégicos de creacion de vaor tdes
como grategylink®©.




Conclusiones:

Como hemos podido obsava en la
descripcion  de  précticas  anteriormente
expuedas, la funcdon de recursos
humanos esta cambiando radicamente,
obligando también a la creeciéon de una
nueva clase de gecutivos, mas orientados
hacia d vdor, d desempefio, la edrategia
y los dientes, que a la operdividad y a la
funcion. La pregunta es ¢Jos gecutivos
actudes que adminidran los recursos
humanos estarén listos para enfrentar ese
rec0? Las organizaciones de dto
desempefic han  demodrado que €
regponder  dirmdivamente a @ eda
pregunta, e la diferencia  entre
suboptimizar o0 optimizar sus rexultados
También nos preguntamos, ¢sera que los
gerentes generdes y de linea actuamente
estan preparados para darontar € reto de
s dlos los verdaderos gerentes de sus
recursos humanos? Ademas de aceptar €
hecho de que los gecutivos de la funcidn
de recursos humanos son verdaderamente
asesores internos, y que los gecutores de
las paliticas de persond son dlos.

Esos grandes cambios, son los verdaderos
reios de los gecutivos de recursos
humenos, cuyo rol clave es garantizar €
adecuado  dineamiento  entre  gente,
edrategia, procesos y  resultados  dd
negocio. Se necesta una nueva fuerza de
trabgo con tdento y solo d cambiar los
vigos paadigmes de como geenciar d
recurso  humano,
conseguira dcanzar
dicho dineamiento.

Strategylink®©.
Fuente: How to Human Resources
Function Can Create Value, by

David Ulrich. Harvard Business
Review, marzo del 2,000.
Derechos Reservados.
Guatemala, enero del 2,003.

La tarea no es f&ail, y
por otro lado, ya no hay
mucho tiempo paa
cambiar, estamos
viviendo d resurgir dd s humano, la
vudta hecia las personas, en donde

www.str ategyvlinksolutions.com

nosotros, las personas que laboramos
todos los diass en recursos humanos,
jugamos un rol cdave en d proceso de
canbio y dessmpefio en  nuedras
organizeciones, tenemos que aceptar €
reto, preparanos, adecuarncs, dgar las
vigas préatices dd pasado, votar
paadigmas y principdmente aceptar que
d mundo es totamente diferente y que
cada dia este cambia y que sdlo con una
gptitud y busqueda consstente de que es
lo hoy funcona de mgor forma
lograrlemos € rescate de  nuedras
empresas y d que los gerentes vudvan a
crear que la gente es verdaderamente €
activo principa delaorganizacion.

También en las céedras de ensefianza en
las Universdades y entes capacitadores
en donde = ensefia sobre los procesos y
la filosofia de la gestion de los recursos
humanos, es necesario un reenfoque y una
blUsgueda de lo que las empresas hacen y
no lo que los libros dicen, d vaver la
viga hacia las nuevas préctices de
recursos humanos, como un indrumento
pedagogico de incdculdble vdor en la
condruccion de verdaderos  gecutivos
integrales.

Edamos inidando a ver la época de oro
de los recursos humanos, d renacimiento
de la importancia de la gente, en donde
las personas son @ centro de todas las
acciones y d vedadero enfoque dd
desampefio, en donde € tdento y la
cregtividad no  tienen
precio, en donde la
comunicacion y
cooperacion son la
cave, en donde nos
dirigimos d reencuentro
de ser humano, hecia d
pleno  desampefio, la
pregunta es ¢estas listo para afrontar este
nuevo reto como egecutivo de recursos
humanos?
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