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La nueva organizacion:
un diseno diferente

Ya en su cuarto ano, el informe “Tendencias
Globales en Capital Humano 2016" realizado por

En Argentina, liderazgo, aprendizaje y cultura
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Las 10 principales tendencias de capital humano en Argentina para el 2016
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Los grandes cambios de impacto global estan
redisefiando el lugar de trabajo, la fuerza laboral y el
trabajo en si mismo.

El tema de este afio, “La nueva organizacion: un disefio
diferente”, reflejé un hallazgo fundamental: luego de
tres afios focalizados principalmente en comprometer y
retener al personal, reforzar el liderazgo y construir una
cultura significativa, los ejecutivos empiezan a considerar
con fuerza la necesidad de redisefar la organizacion.

La “nueva organizacion” se construye entonces en torno
a equipos calificados impulsados por un nuevo modelo
de gestion y conducidos por una generacion de lideres
mas jovenes y con mayor vision global.

A partir de estos cambios, el lider de RRHH esta dejando
de tener la mision de ser el “jefe de talento” para
convertirse en “jefe de la experiencia del personal”.
RRHH tiene la funcion de simplificar los procesos,
ayudar a los empleados a gestionar el flujo masivo de
informacion en el trabajo y construir una cultura basada
en la colaboracion, el empoderamiento y la innovacion.
Esto significa que RRHH esta redisefiando casi todas

sus tareas y actividades, desde el reclutamiento hasta

la gestion del desempefio, pasando por el proceso de
induccion e incentivos. Para ello, nuestra investigacion
sugiere que RRHH debe desarrollar sus habilidades en
las &reas de “design thinking” (pensamiento creativo),
“analitica de talento” y “economia comportamental”.
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1. El despertar del liderazgo: Generaciones,
equipos, ciencia. El 80% de los ejecutivos calificd
como “muy importante” la necesidad de fortalecer,
reestructurar y mejorar el liderazgo organizacional.

Los lideres que provienen del modelo organizacional
tradicional piramidal no son lo suficientemente rapidos
para mantener las demandas del negocio y el ritmo del
cambio.

2. Aprendizaje: Los empleados toman las riendas.
Este afio, el 78% de los ejecutivos evalud el aprendizaje
como “importante” o “muy importante”. Este resultado
es apropiado, ya que las oportunidades de aprendizaje
son unas de las principales impulsoras del compromiso
de los empleados y de un lugar de trabajo con una
cultura sélida. Ademas, son parte de la propuesta de
valor de las organizaciones y no simplemente una
herramienta para desarrollar competencias.

En comparacion con el afio anterior, las organizaciones
estan dando pasos en la adopcion de nuevas
tecnologias y estan incorporando nuevos modelos de
aprendizaje.

3. Formar la cultura: Impulsar la estrategia. El afio
pasado, el tema “cultura y compromiso” fue calificado
como el mas importante. Este afio, se les consulto a
los encuestados sobre cultura y compromiso como dos
temas separados, y ambos vuelven a ocupar un lugar
alto en la lista, ya que un 78% considera cultura como
un tema “importante” o “muy importante”.

¢Por qué se los considerd por separado? Actualmente,
ambos son temas criticos de capital humano y
requieren alto grado de compromiso por parte de los
altos ejecutivos y fuerte apoyo de RRHH si se quiere
comprenderlos, evaluarlos y mejorarlos. Sin embargo,



son dos conceptos diferentes y necesitan un foco y un
conjunto de soluciones diferentes. La cultura describe
“cédmo funcionan las cosas aqui” mientras que el
compromiso establece “cémo se sienten las personas
respecto a cémo funcionan las cosas”.

4. Analitica de talento: Ganando velocidad.
Mientras que la tecnologia hace posible tomar decisiones
de RRHH en base a datos, el 78% de los ejecutivos
consideran actualmente que la analitica de talento es una
prioridad clave. En respuesta, las organizaciones estan
creando equipos, reemplazando rapidamente los sistemas
preexistentes y combinando grupos analiticos en una
Unica funcién estratégica de RRHH.

Una de las tendencias mas importantes en analitica

de talento también se estd empezando a acelerar:
aprovechar los datos externos, tales como los datos
que se pueden adquirir de las redes sociales, de la
marca empleadora, de las fuentes de seleccion, datos
demograficos y de rotacion para predecir las tendencias
de la fuerza laboral e identificar los mejores talentos.

5. Pensamiento creativo (“design thinking”):
Creando experiencias para los empleados.

El pensamiento creativo esta emergiendo como una gran
tendencia de RRHH. Ya hace dos afios se manifestaban
en el informe “Tendencias Globales en Capital Humano”
los primeros indicios de esta tematica, cuando
identificamos al “empleado abrumado” como una gran
inquietud. Los empleados debian lidiar con una gran
cantidad de informacién y correos mientras respondian
a la presién de sus tareas laborales con disponibilidad
24x7. El informe del afio pasado identifico los esfuerzos
de RRHH de “simplificar” el ambiente laboral como una
respuesta a la situacion abrumante de los empleados.
Actualmente, el drea de RRHH continua los esfuerzos y
da un paso mas al incorporar el pensamiento creativo
en su enfoque para gestionar, apoyar y capacitar a las
personas. En lugar de crear “programas” y “procesos”,
las organizaciones lideres en RRHH estan estudiando

a las personas para ayudar a desarrollar aplicaciones y
herramientas para que los empleados se sientan menos
estresados y sean mas productivos.

En la encuesta de este afio, el 76% de los ejecutivos
califico el pensamiento creativo como “muy importante”
para poder afrontar estos desafios.

4

6. Diseno organizacional: El auge de los equipos.
Mientras luchan por ser mas agiles y orientadas

al cliente, las organizaciones estan cambiando

sus estructuras, pasando de un modelo funcional
tradicional a un modelo basado en equipos flexibles e
interconectados. Algo mas de siete de diez ejecutivos
encuestados (74%) calificé el disefio organizacional
como “muy importante”, y casi la mitad (46%) anuncio
que suUs organizaciones estan atravesando un proceso de

restructura (40%) o planificandolo (6%).

Un nuevo modelo organizacional esta en camino: una
“red de equipos” en la que las organizaciones arman

y empoderan equipos para que trabajen en desafios

y proyectos especificos del negocio. Estas redes estan
alineadas y coordinadas con los centros de informacién y
operaciones, algo similar a los mandos de control militar.
De hecho, los negocios se estan pareciendo mas de
alguna forma a un equipo de produccion de una pelicula
de Hollywood que a una organizacion tradicional, ya
que los equipos se arman para llevar a cabo un proyecto,
y luego de finalizado, se desarman para que las personas
puedan seguir con otras tareas.

Esta nueva estructura tiene grandes repercusiones pues
requiere que algunos programas como el desarrollo

del liderazgo, la gestion del desempefio, el aprendizaje

y crecimiento profesional se adapten a las nuevas
circunstancias.

7. Compromiso: Siempre visible. El compromiso

del personal es un tema central para el negocio y para
RRHH. Una gran cantidad de ejecutivos encuestados este
ano (73%) establecieron que habia que considerar el
tema de compromiso como de maxima prioridad.

Las encuestas anuales de compromiso estan siendo
reemplazadas por herramientas que realmente permiten
escuchar al personal tales como las de “mediciones de
pulso” (encuestas semanales de entre 5y 10 preguntas
para tratar temas especificos), herramientas sociales
anodnimas e instancias de retroalimentacion a cargo de
los gerentes.

8. RRHH: Impulso hacia un nuevo rol. Las areas de
RRHH estan experimentando un desarrollo progresivo
de las competencias, capacidades y experiencias de sus
propios equipos. Seis de cada diez ejecutivos afirmaron
que sus organizaciones estan preparadas para abordar
los vacios en las competencias de RRHH.

Por primera vez en los cuatro afios en que se viene
realizando este informe de “Tendencias Globales en
Capital Humano" hay verdaderos indicios de cambio

y progreso: los equipos de RRHH estan aprendiendo

a experimentar nuevas ideas; estan dando pasos
significativos para mejorar sus competencias y una nueva
generacion de empleados mas jovenes, con mayor
inteligencia empresarial y potenciadores de tecnologia,
son parte de esto.

9. El rol de la economia: ;Distraccion o
disrupcion? Cuando se trata de cubrir las necesidades
de talento, el drea de RRHH debe aprender a integrar

y potenciar a los empleados de tiempo parcial o con
contrato por tiempo determinado. Seis de diez ejecutivos
y lideres de RRHH (60%) lo consideraron como uno de
los principales temas.



10. RRHH Digital: Revolucion, no evolucion.

El mundo actual dominado por lo digital esta cambiando
cdmo vivimos y trabajamos y ha generado dos grandes
desafios. En primer lugar, ;cémo puede RRHH ayudar
a los lideres de negocio y a los empleados a tener una
“mentalidad digital” — una manera digital de gestionar,
organizar y liderar el cambio? Y en segundo lugar,
¢como puede RRHH revolucionar los procesos, sistemas
y funciones de RRHH para adaptarse a las nuevas
plataformas digitales, aplicaciones y otras formas de
prestar servicios de RRHH?

El capitulo de este afio de RRHH digital pone su foco
en el sequndo desafio: cémo re imaginar a RRHH y la
experiencia de los empleados en un mundo digital.

El drea de RRHH esta integrando tecnologia movil en
la nube para crear una serie de servicios basados en
aplicaciones disefiadas para incorporar programas de
RRHH en la vida diaria del empleado. Esto no significa
solamente reemplazar los sistemas tradicionales de
RRHH, sino crear una plataforma completa de servicios
que sea facil de utilizar. Al unir el pensamiento creativo
con la tecnologia movil, las organizaciones pueden
desarrollar sus propias aplicaciones a medida para
facilitar el trabajo y hacerlo mas productivo y ameno
para los empleados.
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