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recursos humanos

| | Es hora de dar valor a nuevos enfoques
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i »presidente de AEDIPE
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o nos debe extranar que la fun-
cidn de recursos humanos haya
transformado su propio nombre
yaen muchas empresas y ahora
sellamen muchos departamentos de direc-
cidny desarrollo de personas. Ni gestion de
personal, ni gestion de recursos humanos, ni

2004 la asociacion decidié modificar su pro-
pio nombre, Del mismo modo lo hizo hace
tiempo tambi¢n nuestra representante curo-
pea, la Furopean Association for People Ma-
nagement (EAPM).

Perono s6lo ha habido estos cambios. Ya
desde hace tiempo se ha pedido ala funcidn
de RRHH gue cambie, que se integre en los
consejos de direccion, que hable en térmi-
nos de negocio y que apueste por ser un de-
partamento estratégico.

Y ahora, en un entorno turbulentoy en cri-
sis como el nuestro, la pregunta es precisa-

Por unlado, tenemos una realidad vincu-
lada alos ERE y a la negociacion constante
con creatividad para poder resolver cada
caso de cada empresa. La casuistica es enor-
me pues va desde los denominados ERE soli-
darios hasta diversas creatividades organiza-
tivas fruto de un interés por no despedir des-
de la organizacién. En muchos otros casos el
tema estd en manos de jueces con las mds di-
versas opiniones al respecto. Y atin la flexibi-
lidad pretendida estd por demostrar.

Més alld de esta realidad tan dura, la fun-
cidn de direccidn y desarrollo de personas
debe pensar en cudles son sus verdaderos re-
tos en este aio venidero, porque retos hay
muchos, no podemos quedarnos enquista-

debe serun potenciador del cambio, debe

personal y gestionando el entrenamiento y
las sinergias directivas y departamentales.
Porlo tanto, debe ser valiente para apoyar al
resto de direcciones funcionales, estable-
ciendo puentes y sisternas de apoyo que ge-
neren la transformacion necesaria para so-
brevivir los afios venideros. «O cambiamos o

| €onmenos recursos pero con impactos
| claros en resultados organizativos a
| través de la innovacién y e talento

noscambian ... » se suele decir. Mds que nun-

| caesta expresion toma vigor a nivel estratégi-
| co. De hecho, ni Twitter ni Facebook como
| empresas pueden relajarse. ;Como se vaa re-

lajar nuestra organizacion? El cambio tan ne-
cesario en las organizaciones no es soloun
elemento o recurso a valorar, es una actimd,
unamentalidad, una cultura. Y para transfor-
mar culturas se necesita tiempo y acciones

| continuas en la misma direccién. RRHH

| debe estar en ese cambio liderdndolo. Nunca
direccién de recursos humanos. Esteyaesun |
debate en AEDIPE incluso pasado cuandoen |
| vos de RRHH estdn mas atrincherados que

| nunca, y es muy ficil de comprender, la reali-
| dada cortoplacista desmotiva a cualquicra ¢
| impide ver més all4.

se ha necesitado tanto de RRHH para liderar
estos procesos. Sin embargo nuestros directi-

iSe puede ser estratégico ahora? 8i, hoy

| mds que nunca. No es una cuestion de solo
| cudntas personas quedan sino de cdmo que-
| dan. RRHH debe ayudar a conseguir esa me-

jora de competitividad y productividad con
las fuerzas mermadas. Sélo una apuesta clara
por el cambio en el liderazgo y en suacom-
pafnamiento desde RRHH garantiza que las

| organizaciones sean mds competitivas.
mente jgqué debe hacer la funcion de RRHH? |

Sin embargo muchas paradojas se dan al
mismo tiempo, la funcion mermada y al mis-
mo tiempo mas necesitadas que nunca.
3Como podemos combinar ambos aspectos?
En este momento necesitamos tirar mas que
nunca de nuestra energia interior como pro-
fesionales de RRHH para creer de verdad en

| el papel de la funcitn. Quizdis esa seriala ver-
| dadera pregunta ;Qué puede aportar ahora

| usted como director o responsable de RRHH
| alaorganizacion? Creo el mensaje es claro,

| nosdlo puede aportar mucho sino todo.

+Como se sacar valor en un entorno tan

. complicado? Quizs eso eslo que distingue

| alsufridor del resiliente. El resiliente no sélo

| resiste los cambios sino que es proactivo en

- ellos, es decir, crece y propone, acttia y mejo-
dosen el corto plazo. Ni que decir, que RRHH |
+ férmula magistral. Y todos tenemos dosis de
ayudar al cambio organizativo, preparando al |
. orgullo dela profesion y de saber que nues-

| tras acciones afectan a personas para mejo-

| rar sus entornos organizativo y que por ende
| mejoran las empresas en su cambio, innova-
| cidny competitividad.

¥ iPor donde empezar? Cinco pautas.

ra. En este sentido el RRHH resiliente esla

resiliencia, s6lo tenemos que activarla con el

1. Hablando, comunicandoy compartien-

do. Hable con sus companeros de direcciony |

-omparta el momento actual. Lo que se es-
era de todos yfacilite lo que RRHH puede
ayudar enlos equipos de trabajo y en los pro-
esos. No espere, lidere la reunion, lidere el
ambio, impliquese en los resultados comer-
iales y de produccion, en los resultados de

; negocio, en la finanzas, y sobre todo negocie
y pacte mucho. Haga de su equipo un cuerpo |

de facilitadores organizativos que ayuden a
gestionar mejor los equipos, los objetivos, el
rendimiento... y hdgalo desdela cercania,
desde el dato diario, desde el informe con-
creto, no desde la abstraccion o generalidad.
2. También facilite entrenamiento directo
al cambio demodo que se vaya sembrando
la mentalidad de una nueva actitud del gru-
po. Por lo tanto, mds que nunca la formacion

de sus directivos y profesionales debe no sélo |
. estar enfocada al puesto concreto sino a acti-

tudes, y esto implica también metodologias y
acercamientos diferentes.

3. No dude en hablar con la direccion ge-
neral para intentar apoyar y ser clave en el
nfoque humano del cambio organizativo.
Recuerde que lainnovacidn la generaen un
0% la gestion del talento, es decir, las perso-
nas, Sus proyectos, sus ideas, sus visiones, sus
rocesos de mejora... Solo el talento puede
yudar a esa innovacion y en RRHH somos
specialistas en la deteccion y desarrollo del

| talento. Es el momento de dar valor a nuevos

enfoques con Menos recursos Pero con im-
pactos claros en resultados organizativos.

4. Comprenda y sea empético ante la resis-
tencia. Es normal que todo cambio provoque
resistencias, sin embargo, la resistencia tam-
bién se gestiona. No se elimina de golpe, se
gestiona desde la comprension de la misma
naturaleza humana. Por lo tanto, estructure
planes de comunicacion para que la infor-
macion fluya transparente y objetiva evitan-
do rumores por ausencia de informacién que

| danan las estructuras organizativas.

5.Y sea optimista. El cambio se facilita
mucho si su visidn se comparte y genera una
nergla de apoyo mutuo. Sélo desde la solu-

tiva que no dela rigidez, desde el equilibrio
mocional que no desde la apatia, desde el
ompartir que no el esconder, desde la parti-
ipacion que no el aislamiento... Con todo,
recuerde, su actitud hacia el cambio también
e debe demostrar. Necesitamos acciones

| mads que palabras. Solo desde la accion se
puede proponer una transformacidn. Nada
mejor que su propio ejemplo.

AEDIPE acogera en 2013 la presidencia de la
Federacion Mediterranea de Recursos Humanos

ASOCIACION ESPAROLA DE DIRECCION Y
DESARROLLO DE PERSONAS ASUMIRA
LA PRESIDENCIA DE LA FMRH

LEVANTE-EMV VALENCIA

M LaFederacion Mediterrdnea de Recursos
Humanos (FMRH) estd compuesta por los
paises de la cuenca mediterrdnea: Espafia

(AEDIPE), Marruecos (AGEF), Italia (AIDP),
Argelia (ALGRH), Francia (ANDRH), Por-
tugal (APG) y Tinez (ARFORGHE). La
FMRH tiene un sistema de participacion y
gestion rotativo de modo que 2013 le toca-
rda Espafia asumir el reto dela Presidencia.
Dicha organizacion se retine dos veces al
afoparaintercambiar practicasde RRHH a
través de seminarios, simposios y publica-
ciones. La FMRH se cred en 2012, y en sus
diez afos de andadura Espana ya se hizo

cargo de la Presidencia en 2007. «Asumir la
presidencia —afirma el presidente de AE-
DIPE Roberto Luna— supone organizar

una serie de jornadas y encuentros en Es- |
pana donde los paises pertenecientes a la |
FMRIH comparten sus experienciasy gene- |
ran conocimiento en la profesion de los |

RRHH. Atintenemos que determinar la ciu-
dad base para el primer encuentro einclu-

s0 la estructura organizativa de AEDIPE

para acometer este gran retos.

ion que no desde la queja, desde la perspec- |

' Aedipe participa
en CEDE para

la difusion de
estudios

'LADERNO! - LA FUNDACION
EDITA UNOS CUADERNOS
DIVULGATIVOS DIRIGIDOS A LOS
DIRECTIVOS DE LAS EMPRESAS

| LEVANTE-EMV VALENCIA

| M La Fundacién CEDE impulsa la realiza-
cidnydifusiéndeestudios queaporten nue-
vos elementos de andlisis y reflexion para el
directivo enrelacién con su actividad profe-
sional. Fruto de ello se editan lo que se de-
| nominan Cuadernos CEDE con titulos
| como «integridad del directivo. Argumen-
| tos, reflexiones y dilemas» o «el directivoyla
redes sociales». En breve saldran nuevos
Cuadernoscomo «oportunidades parael di-
rectivo en escenarios adversos. El nuevo
tiempode losliderazgos» o «internacionali-
zacion empresarial. Argumentos y estrate-
gias para el directivo». Los patronos de la
| fundacién CEDE, alineados con CEDE, ha-
| cenquelafundaciéntengaunaclaramision
| compartida conlosdirectivos. Yporellohan
desarrollado también dos ediciones de su
programa Transformational Leadership en
- el International Center for Leadership De-
- velopment. Estos programas se han impar-
. tidoelprimeroen Junio 2zo12 en laUniversi-
- dad Corporativa de Telefonica, y el segundo
' enNoviembre en la de Repsol.

ALDIPE tiene a su presidente Roberto
Lunacomounode los cuatro Vicepresiden-
tesde CEDE. En este sentido AEDIPE ha es-
tado siempre vinculada a estaasociacion de
mis de 120.000 directivos y méds de 40 aso-
| ciaciones profesionales.

Laestabilidad yla
felicidad laboral se
anteponen al salario

| LEVANTE-EMV VALENCIA
| M Hasta ahora, uno de los condicionantes
| principales a la hora de escoger un trabajo
. era el salario que se percibia por el empleo
- realizado. Unaaltaretribucién erasinénimo
| de status y aunque conllevase mayores es-
- fuerzosy sacrificios laborales, compensaba
| llevarlosacabo. Sinembargo, enlos tiltimos
| anos, lasituacién esti cambiando, El salario
| estd dejando de ser uno de los factores de-
terminantes con los que sentirse satisfecho
enel trabajoen favor de otrosque estdn més
relacionados con la conciliacion familiary
| laboral, el reconocimiento social olavoca-
| ciéndelosempleados. Casidosde cadatres
| espanolesencuestados Por Adecco(63,08%)
aseguran estar dispuestos a sacrificar sala-
rio en beneficio de felicidad laboral, mien-
tras que el 36,02% afirma que nolo haria.
Sin embargo, cuandolas piezas a colocar
enlabalanzasonla estabilidadlaboral—en-
tendida como seguridad en el empleo ante
los despidos que se estin produciendo— o
lafelicidad,losencuestados consideran que,
con los tiempos que corren, es mas impor-
tante tener estabilidad aunque conlleve al-
- gunmalestar(71,5%) quelafelicidad (28,5%)
aunque esté sujeta a peores condiciones la-
| borales.




