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Qué estd sucediendo?

“Debemos pasar de predecir v controlar
a percibir \ responder”

« ',
. o -,
Frederic Lalonx -
Reinventar las organizaciones =

Esun hecho que durante la situacion mundial que estamos viviendo,
las areas de Talento/ Recursos Humano, son de las que se han visto

mas retadas, ya que ha sido un cambio que ha llegado a cada uno de los
colaboradores de las empresas, no importa si es grande mediana o

pequena.

Lo vivido en los tltimos tiempos , han hecho mas que evidente la
necesidad de replantear las practicas de Capital Humano, pero mas que
eso, es importante cuestionarnos mas alla: el rol que esta jugandoenla = — — :
organizacion.

Talento Humano, gestiona el cambio o lo lidera’

Siendo que el cambio lo hacen las personas, parece l6gico que Talento

Humano lo lidere y que impulse la transformacién o evolucion de las
organizaciones.

Esaqui donde quiero introducir el primer elemento a considerar:

No es nada nuevo que vivimos en un
entorno VICA (Volatil, Incierto, Complejoy
Ambiglio), lo hemos escuchado mucho en
los ultimos tiempos, sin embargo, la
pregunta es

LSeauimos con las wmisma mentalidad y
practicas de cunando el wmundo vo era
comple)o vi cambiante?
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Entonces cudles han sido los retos? 5 %3 % f @% 68*

1. Teletrabajo: La fuerza de trabajo se desplazd en su mayoria a trabajar
desde sus casas. Esto ha significado un cambio en varios
paradigmas: la necesidad de control, de ver lo que las personas
hacen, enfoque en resultados y no en actividades.

,Como podemos trabajar desde la confianza y no desde el control?

2. Laestructura organizacional: Sibien lasjerarquias probablemente

en su mayoria se han mantenido, los equipos de trabajo han

tenido que auto-organizarse y tomar decisiones basados en su
conocimiento y expertise. ;Sera que podemos pensar en una
nueva forma de organizarnos?

3. Procesos de seleccion y Onboarding: Aunque se ha adoptadoy
adaptado la virtualidad especialmente para los procesos de
reclutamiento, uno de los mayores retos esta en el onboarding.
Como estamos midiendo la experiencia de las personas que se
incorporan a la organizacion, de qué manera podemos ser mas
creativos para que los nuevos integrantes “sientan y vivan” el ADN
de la organizacion?

4. Objetivosy seguimiento: Establecer objetivos anuales en un mun

que cambia constantemente, ya no tiene mucho sentido

ahora? Necesitamos otro tipo de objetivos, mas flexibles y
adaptables. Esto esta altamente relacionado con una organizacion que
aprende, que se adapta. Los OKR’s (objectives and key results), nos
ayudan a trabajar en periodos mas cortos y adaptables.

5. Motivacién y Engagement: Los programas estandarizadosy las
encuestas de clima unavez al afio ya no funcionan. Necesitamos
feedback constante, tomar el pulso frecuentemente, y lo mas
importante: identificar y conocer las motivaciones intrinsecas de
nuestros colaboradores, lo que los inspira y moviliza.

L

programas de recovocimiento, y adquellas
practicas tradicionales en fuwcién de las
wmotivaciones y el feedback recibido
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5. Aprendizaje: Necesitamos desarrollar personas con
perfil T, es decir con profundidad en ciertos temas, pero con
un conocimiento amplio en otros. Esto nos ayuda a que los
colaboradores puedan desempefiar diferentes roles, y no
encasillarlos en “descripciones de puestos” . Esto ayuda
también a que las personas tengan nuevas opciones de
crecimiento, no necesariamente por puesto, sino por el
valor que pueden agregar en distintas areas o proyectos.

Liderazgo: Debemos enfocarnos en el auto liderazgo, esto quiere
decir en que cada persona de la organizacion pueda aportar,
tomar decisionesy asumir sus responsabilidades. El esquema de
arriba hacia abajo ya no funciona en un mundo complejoy
cambiante. Hay que apostar por las personasy eso implica
creerlos capaces y desarrollar sus habilidades para su
empoderamiento.

Compensaciény beneficios: Los programas de compensacion
mas rigidos son los mas dificiles de adaptarse. Este sin dudava a
ser uno de los grandes retos en los proximos afios. Nuestra
empresa esta lista? Tenemos un programa de compensacion que
se pueda adaptary flexibilizar rdpidamente?

Entonces, que sigue? La respuesta esta en la cultura
de agilidad y Recursos Humanos debe ser un

impulsor de esta cultura, empezando por sus propios
procesosy practicas.
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PERO... QUE ES UNA CULTURA AGILy PARA QUE SIRVE?

Empecemos por la agilidad empresarial. Esta es una respuesta a los
tiempos que vivimos y al entorno VICA (Volatil, Incierto, Complejoy
Ambiglio) que ya mencionamos.

La agilidad empresarial no compete solo a las areas de TI 0 que manejan
proyectos. Tampoco son los squads o equipos de SCRUM. Estas son
metodologias que se implementan. La agilidad empresarial es mas que

eso.
Wds gue una metodologia, es una filosofia v uva

forma de trabajar due tiene como objetivo ewtregar
valor al cliente (interno y extervo) Sus pilares sou: a
confianza, la colaboracién, la priorizacién y la anto-
orgaNIZAacion,

Se busca con esto, responder al cambio de una manera flexible, y

adaptarse al entornoy a las necesidades de los clientes.

Es por esto, que el disefio organizacional es muy importante, ya

que promueve que la totalidad de la empresa sea mas flexible

(estructuras, presupuestos, procesos, resultados).

Esto implica:

- desafiar creencias, patrones y conductas para trabajar de
manera colaborativa entre equipos interdisciplinarios,

- planeary ejecutar en periodos cortos recibiendo
retroalimentacion del cliente (interno y externo) durante
todo el proceso y no solo hasta el final,

- Cco-Crear y experimentar para aprender continuamente y
poder adaptarse.

- Entender que el “one size fits all”, ya no funciona, por la
simple y sencilla razon que somos diferentes y los programas
— especialmente de Recursos Humanos- que proveen
soluciones iguales para todos, deben reinventarse.

©sgiepsoplecom
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Las metodologias agiles son parte de la Agilidad

Empresarial pero su eje transversal es la mentalidad o \ |/
mindset, en donde se tiene claro que todo es impulsado \u¢
por las personas. ﬁ

7

Tenemos muchos aios de due las practicas de Recursos
Huwmanos no cambian v si después de crisis o eventos
cruciales las oraavizaciones o cambian sus practicas
estan llamadas a worir.

Entonces... que debemos hacer?
Qué debo modificar en los procesos de Talento?

A continuacion, hay algunos ejemplos de programas o procesos que las
areas de Recursos Humanos deben cambiar:

Aprendizaje: Los cursos deben reemplazados por
experiencias de aprendizaje, que permitan a los
colaboradores desarrollarse, no solo de acuerdo a lo que
la compafifa necesita, sino también a lo que a ellos les
interesa. Los programas rigidos en donde se incluye a un
grupo de personas en programas iguales (tanto en
contenido, como en modalidad), igual para todos, yano
funcionan. Juegos, experiencias, pequefias dosis de
informacion es parte de lo que ayuda a que el aprendizaje
sea mas efectivo.

Reconocimiento y Engagement: Conviven en las
empresas distintas generaciones, trabajamos en
ambientes multiculturales (un lider teniendo en su
equipo personas de distintos pafses), tenemos diversidad
de géneros, de formaciones etc. Esto hace que los
programas de reconocimiento deban evolucionar. Las
encuestas de clima que miden lo que se vivio el afio
anterior, ya no sirven. De que nos sirve evaluar lo que
paso hace 1 afio?
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Las encuestas de clima también deben
cambiar, ser mas sencillasy practicasy que
nos digan lo que necesitamos saber para
generar conexion con nuestros
colaboradores — que son nuestros clientes-
de manera mas inmediata.
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Compensacién y Beneficios. Esta es una de las areas mas
sensiblesy ala vez donde hay mucha oportunidad para ser
mas flexible. El secretismo y los esquemas pesados de puntos
y grados evolucionaron. También las descripciones de cargos
evolucionaron. Ya no hablamos de una persona en un unico
rol, sino de una persona que tenga conocimientoy
habilidades para desempefiar varios roles dependiendo de lo
que se necesite en la cultura colaborativa.

4. Evaluacién de Desempefio: Ya no hablemos de evaluacion
de desempefio. Lo que hace crecer a las personas es el
feedback y el feedback constante. Ubicar a las personas en
cajas o rankings muchas veces desmotiva y nos hace ubicar a
las personas en curvas forzadas.

Los OKR’s (objectives and key results) nos permiten que las
personas tengan claro el qué, pero que ellos participen en el
como y ademas promueven el feedback periddico.

Cultura: Este es el catalizador més
importante y muchas veces se deja de
ultimo. De nada sirve implementar marcos
de trabajo, herramientas o metodologfas, si
no trabajamos en el mindset y en identificar
sila estructura de la organizacion (procesos,
estrategia etc)apoya la mentalidad &gil.

puraestrategia.



CONCLUSION

Aportar valor al cliente, adaptarse, ser flexible y dar la bienvenida
alos cambios, nunca fue tan necesario como hoy.

[as areas de Talento, tienen una oportunidad muy valiosa para
movilizar a las organizaciones, ayudarlas a ajustarse y contribuir
al crecimiento de las personasy de los negocios. Elreto del como,
implica entender los “dolores” de la gente, de los clientes y del
negocio e iniciar por nuestro circulo de influencia, empezando
con pequefias practicas que vayan calando en la mentalidad ,para
llevar a nuevos comportamientos.

Experimentar, experimentar, experimentar!

Adaptar y Adoptar seran dos palabras claves

No e cabe la wmevor duda gue estamos
Viviendo una época coyuntural en el
mundo. Todo esta cambiando... Seria un
grov error que las practicas de
Recursos Humanos vo cambien,
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Silvia es Trainer Certificada por IC Agile® y Agile People®

para la formaciéon de Talento Humano en temas de agilidad ,
apoyando a los equipos de Recursos Humanos y organizaciones
en nuevas formas de trabajar

~

INSTRUCTOR
\S"’&/)

Master Coach Grado Experto (IAC-TISOC)y Business Coach

certificada porla WABC . Licenciataria de Benziger Style

Assessment. Consultora Certificada de Barrett Values Centre,

experta en Transformacién y Cambio Cultural, asi como

Facilitadora Certificada en Lego® Serious Play®.

Advanced Trainer de WakeUpBrain® parala gestion de la

innovacién. Facilitadora Internacional de TISOC® Espafiay Facilitadora
Dragon Dreaming para el disefio de proyectos colaborativos.

Ha liderado procesos de Cultura y Transformacién organizacional,
Implementacion de la Metodologia Great Place to Work, Modelos por
Competencias, asi como Coaching Personal , Ejecutivo y de Equipos.

Se ha desempefiando como Consultoray como Gerente y Directora de
Capital Humano, para Costa Rica y Latinoamérica.

Actualmente es Socia Directora de Pura Estrategia, firma dedicada a la
Agilidad Empresaria, Innovacion y Cambio y Cultura Organizacional . Es
Directora WakeUpBrain Academy para Costa Rica.

CERTIFIED PROFESSIONAL
~-

Consulteme acerca de nuestros Programas de
Consultorfa y Formacion en Agilidad para
Talento Humano y Agilidad empresarial
silvia@puraestrategia.com
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Acerca de Agile People® agilepeople.com

“It’s all about people”. (Todo es acerca de la personas), es el lema de Agile People®,
organizacion sueca que busca acelar la transformacion agil en el mundo, llevando
sus valores de colaborar con el cliente, gente energizada, organizaciones que
aprenden, liderazgo inspirador y cambio en todas las areas de los negocios y
organizaciones.

Busca un enfoque diferente y radical en la forma en la que se gestiona el Talento
Humano.

Agile People® fue fundada por Pia-Marfa Thoren, quien se especializa en llevar a las
empresas hacia una cultura de agilidad a traves de la gente.

Préoxima Certificacién On line
72 Certificacion Agile People HR , ICP-AHR en Costa Rica
1 DE JUNIO 2021

si/ AGILE
‘N PEOPLE

Esta certificacion le yudara a entender como adoptar la
filosofia agil en la gestion de Recursos Humanos , asi
COMO practicasy procesos para maximizar la agilidad

empresarial.

info@puraestrategia.com
(506) 8865-0489 11
(506) 8703-3502



