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Reclutar, gestionar, desarrollar, compensar y retener al talento humano se ha convertido en la

clave para el éxito organizacional, ya que sin ello seria practicamente imposible enfrentar las

exigencias actuales y futuras del mercado. Muchos profesionales de Recursos Humanos argumen-

tan que el fracaso de sus iniciativas se da debido a la ausencia de interés de los altos mandos de

la organizacion. Sin embargo, el problema no es que los CEOs y los directivos no reconozcan la

importancia del capital humano sino la falta de herramientas para medir
el impacto que la fuerza laboral tiene en los resuliados esfratégicos.

Lo anterior sugiere que es necesario introducir un sistema de adminis-
tracién y métricas que identifique los comportamientos, competencias,
mentalidad, actitud y cultura que se requieren para la obtencién de
los resultados a nivel organizacional, ademés de medir cémo estas

dimensiones impactan el desempefio cofidiano.

De todos los factores confrolables que afectan el desarrollo de la orgo-

de los jefes cree que sus empleados no estan motivados y el 67% no'sabe como
animarlos. Ademds, entre un 70% y 80% de las empresas en México no invierte en™
desarrollo humano y capacitacion.

Fuente: losrecursoshumanos.com

nizacién, confar con la fuerza laboral que pueda ejecutar con éxito la
esfrategia insfitucional representa el activo mas valioso.

Existen fres retos para maximizar su potencial:

e Verla como confribucién, en lugar de un costo.

e Reemplazar los indicadores de medicién tradicionales (nimero de
horas de capacitacion, fotal de cursos impartidos) por métricas que
diferencien los niveles de impacto esfratégico (cantidad de quejas
resuelias safisfactoriamente, porcentaje de retencion de clientes,
porcentaje de usuarios satisfechos, nimero de consumidores o dis-
tribuidores nuevos, entre ofros).

e Lograr que los jefes v profesionales de RH compartan la responsa-

bilidad de conseguir que ejecuten la esfrategia corporativa.

Para alcanzar lo anterior, se requiere desarrollar un scorecard de la
fuerza laboral que permita:

e |dentificar las métricas crificas para el éxito de la organizacion.

e Traducirlas en acciones especificas y resultados cuantificables.

e Clarificar lo que la insfitucion espera de los empleados y cémo
pueden mejorar.

® |dentificar frabajadores de alto y bajo potencial.

e Implantar sistemas de compensacion e incentivos diferenciados.

Como ya se expresé, las organizaciones fienen el potencial de mejorar
considerablemente la efectividad de la ejecucion de su estrategia vy,
por lo fanto, del desempefio organizacional, si logran potenciar las
capacidades de su talento.

A confinuacion se muestran los componentes criticos para maximizar el

potencial esfratégico del capital humano en la organizacion:

1. Entender los objetivos estratégicos del negocio (indicadores clave
de desempefio). Es necesario tener claridad con respecfo a cudl
es el plan de la empresa en el corfo, mediano y largo plazo,
asi como conocer con detalle cudles son las prioridades de las
direcciones de la empresa, para después alinear los esfuerzos de
desarrollo de talento con el logro de dichas metas.

2. llevar a cabo un diagnéstico de la composicion del falento existen-
te en la compaiiia, lo cual deberia permitir: identificar los perfiles
ideales para cada puesto, drea estructural o funcional; contar con
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un invenfario de falento que permita diferenciar a los empleados
([personas con alfo y bajo potencial) y seleccionar con base en los
perfiles requeridos por la organizacion.

3. Identificar los puestos clave en la insfitucion (aquellos de alio im-
pacto en la ejecucion de la tactica) y asegurar que sélo personas
de dlto potencial se encuentran en ellos.

4. Elaborar una estrategia de desarrollo de talento que contemple di-
versas modalidades de formacion (presencial, en linea, sincrong,
asincrona, entre ofras) y que esté enfocada en cubrir las brechas

® Lu escasez de personal calificado amenaza la expansion
de los negocios en Latinoamérica.

o Lu satisfaccion y retencion de los empleados es una de
las principales preocupaciones de CEOs y directores de
Recursos Humanos.

o En pleno siglo XXI, hay organizaciones que no gestionan,

no dan importancia y no entienden el valor de la cultura
corporativa.
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existentes enfre los perfiles ideales de los puestos vy las capacida-
des actuales de los colaboradores.

5. Implantar un scorecard de la fuerza laboral que refleje qué tanto
las contribuciones de los colaboradores impactan en los resulto-
dos de la organizacién. Este debe contemplar tres dimensiones:
a. liderazgo y comportamientos de las personas.

b. Competencias de los colaboradores.
c. Mentalidad, actitud y cultura.

6. Compensar con base en resuliados, ya que uno de los componen-

fes mas relevantes al implementar un esquema de remuneracion

diferenciada es que el pago esté basado
en el desemperfio extraordinario y no en los
factores tradicionales.

El gran reto para los profesionales de Recur
sos Humanos es dejar de ser un departo-
mento staff y convertirse en profagonista en
la consecucion del éxito de la organizacion.
Lo anterior puede alcanzarse si se entienden
las necesidades crificas de todas las dreas y
se alinea con eficacia y agilidad la estrate-
gia de falenfo con el logro de los indicado-

res clave de desemperio.

21 Victor Castaieda Rojas
Director de Consultoria




