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El nuevo rol del responsable
de Gestion de Personas

El papel del area de RRHH y de sus profesionales como actores clave en la estrategia del negocio de una
compania ya no se discute. Esta funcion es una de las que mas ha evolucionado en los ultimos anos y su
aportacion es cada vez mas reconocida en un mundo competitivo en el que la diferencia la marcan las
personas. Sobre esta aportacion verso el Desayuno con Talento que se celebro el pasado 26 de septiembre en el
hotel Melia Barcelona con la asistencia de directivos de Isdin, COMSA Corporacion, Copisa, Banco Sabadell,
Asepeyo y Eurofragance, y que estuvo patrocinado por Workday.
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El nuevo papel del director de RRHH va de la mano
de la Direccién General para crear estrategias que
contribuyan al crecimiento de las organizaciones y
para ello debe atraer y fidelizar a los mejores, ayu-
dar a desarrollarlos y dar con la palanca que haga
crecer la motivacién, el compromiso y la autorres-
ponsabilidad. Su papel es el de verdadero gestor
del cambio, tal y como se comenté en este Desayu-
no con Talento. En este sentido, Marta Mosequi,
Chief Human Resources officer de Eurofragance,
apuntd que: “Recursos Humanos siempre ha sido
estratégico, ya que aportamos valor por nuestra
forma de gestionar a las personas, pero hay que
tener muy claro hacia dénde queremos ir, qué que-
remos consequir, y para eso hay que ir aunacon la
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Direccién General"”. Sus palabras fueron secunda-
das por Aurea Benito, directora de RRHH de
Isdin, quien opiné gue: “No es lo que sabemos,
sino las experiencias que generamos". Asi, explicé
qgue el modelo anterior de RRHH tenia unas estruc-
turas muy rigidas que la ponian a la cola de la evo-
lucién del negocio, pero actualmente la mdxima a
sequir es la flexibilidad para crear entornos soste-
nibles para el talento”. “Si hacemos esto, creamos
valor", resalté Benito, que recomendé empezar
por las tareas "higiénicas"” y luego aportar valor:
“Cada punto de llegada es un punto de partida
para subir de nivel y hacer mds cosas".

En este momento estan en la empresa Copisa,
una constructora cuya Direccién de RRHH estd in-
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mersa en un cambio generacional que afecta tam-
bién a las politicas de gestion de personas, segun
explicé Cinta Mateo, directora de Seleccién, For-
macion y Desarrollo. Y es que como destac6 Juan
Pablo Juste, director de RRHH de Asepeyo, “hay
gue tener muy en cuenta lo que la empresa necesi-
ta en cada momento de RRHH", que dependerd de
su desarrollo y situacién en el mercado, y para ello
debe “romper con el sindrome de Servicios Cen-
trales” y acercarse al negocio, adaptarse a los
cambios y ser flexibles.

Evolucion e incertidumbre

Por su parte, Javier Vela, subdirector general del
Banco Sabadell, recordd que estamos en un mun-
do en constante evolucion en el que realizar planes
a medio o largo plazo ya no tiene sentido. A pesar
de ello, “la gente necesita tener un proyecto, saber
para qué y por qué trabaja; por ello, la informacion
debe fluir en la organizacién, hay que saber escu-
char y aportar conocimiento y actitudes que facili-
ten la adaptacion al cambio”, y se mostré partida-
rio de fomentar “la cultura de la curiosidad”. Aqui
intervino Andrés Garcia-Arroyo, Country mana-
ger Iberia de Workday, que respaldd las palabras
de Vela y asequrd que la clave es “ser flexibles
para poder adaptarse al futuro sobre la marcha", y

RRHH debe ser motory
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transformarse

destacd que la tecnologia debe ser un facilitador
gue contribuya a mejorar la adaptacion a los cam-
bios que estdn por venir”, ya que en su opinién,
“Recursos Humanos debe ser responsable de la
transformacion de la fuerza laboral y debe contri-
buir al negocio aportando datos para la toma de
decisiones". Sobre este proceso de cambio ahondé
Juan Pablo Juste, al resaltar que “es tan importan-
te conocer el negocio como conocer a las perso-
nas, no solo en su faceta profesional, para poder
anticiparte a las necesidades futuras”.

Una empresa que ha pasado por un proceso de
cambio intenso ha sido COMSA Corporacion, una
constructora de origen familiar que ha tenido que
adaptarse a los cambios que se han producido en
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“Evolucionamos hacia estructuras planas
y el trabajo por proyectos, aprendiendo
del error y con rapidez”.

Angel Cantalejo,
COMSA Corporacion

“Debemos poner en marcha iniciativas que
respondan a las necesidades reales del
negocio, No innovar por innovar”.

Cinta Mateo,
Copisa

“Las nuevas generaciones, con sus
necesidades diferentes, nos estan ayudando a
ser mas innovadores y disruptivos”.

su sector en los Ultimos afios. Su director de
RRHH, Angel Cantalejo, conté cémo desde su
funcion han estado muy pendientes de las necesi-
dades que la Direccion General iba manifestando y
hacia donde queria encaminar a la organizacion
para poder informar a la plantilla, y han formado a
los managers para que sean los responsables de
RRHH de sus equipos, para gue supiesen escuchary
trasladar sus inquietudes a RRHH. “Ahora todos es-
tamos alineados y podemos empezar a construir de
nuevo para aportar valor”, asequré y en este nuevo
camino considera que su departamento "“ganara pa-
pel estratégico segun se vaya haciendo menos visi-
ble". En este sentido, Aurea Benito, de Isdin, recalcé

Andrés Garcia-Arroyo,
Workday

“La tecnologia debe ser una herramienta
facilitadora para poder adaptarse con
fluidez y eficacia a lo que esta por venir”.

gue “RRHH va del otro, de humildad, de proyecto, de
escuchar y dialogar”. Por el contrario, Javier Vela
afirmo que no cree que Recursos Humanos deba ser
un socio silencioso, sino que debe desempefar un
“rol transformador ante la Direccién General, crean-
do proyectos que ayuden a innovar, aunque no
siempre es necesario atribuirse el mérito”.

Motivacion y desarrollo

En estos procesos de cambio en los que estdn in-
mersas las compafiias que acttdan en el tan nom-
brado entorno VUCA, no se puede olvidar el empu-
jén que deben realizar los profesionales de base, y
para ello deben conocer con transparencia qué se

espera de ellos y RRHH debe, en opinién de los in-
vitados a este Desayuno con Talento, poner los me-
dios para ello, pero es “responsabilidad de cada
profesional aportar su energia y motivacién”, en
opinién de Marta Mosequi, de Eurofragance. Y Cin-
ta Mateo, de Copisa, destacd que es muy “impor-
tante la actitud para afrontar el cambio”, algo que
en su organizacién estan consiguiendo gracias a
las nuevas generaciones que se estan incorporan-
do y que con sus nuevas y diferentes expectativas
del mundo laboral estdn logrando que se fomente
la innovacién en todas las dreas de la empresa”.
El desarrollo de los equipos es también una de
las funciones que desde RRHH deben fomentar po-




work do y.

Javier Vela,
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“Recursos Humanos debe desempefiar un
rol transformador ante la Direccion
General, creando proyectos que ayuden a
innovar a las organizaciones”.

Juan Pablo Juste,
Asepeyo

“Es tan importante conocer el negocio
como a las personas que lo forman para
poder anticiparte a sus necesidades”.

Marta Mosegui,
Eurofragance

“Recursos Humanos siempre ha sido
estratégico, aportamos valor por como
gestionamos a las personas, que son lo
que marca la diferencia”.

La gente necesita tener
un proyecto, saber para
que y por que trabaja, por
ello la informacion debe
fluir en la organizacion

niendo al alcance de los jefes intermedios las he-
rramientas necesarias para formarse como ges-
tores de personas. Segin Angel Cantalejo, de
COMSA Corporacion, el del manager intermedio es
un papel clave y por ello “hay que conocerle y sa-
ber cédmo actia y como deberia hacerlo”, ya que
en muchos casos son directamente responsables
del engagement y la motivacién de sus subordina-
dos, y son quienes establecen las pautas de su de-
sarrollo”, un desarrollo que, como asegurd Andrés
Garcia-Arroyo, de Workday, se estd realizando cada
vez mdas mediante un modelo personalizado, a la
medida, gue se consigue analizando los datos que
nos permiten conocer a cada persona y analizar

sus trayectorias vitales”. Y por eso, segun Javier
Vela, es también labor de RRHH, con la informa-
cién de la que dispone, “presentar el talento que se
necesita para el crecimiento, pero también no per-
mitir que ascienda quien no tiene nada que apor-
tar como gestor de personas”. Y es que como ex-
presé Aurea Benito, de Isdin, “viramos hacia un
modelo de colaboracién y empowerment para no
perder el tren en el mundo actual, evolucionamos
hacia estructuras casi planas y al trabajo por pro-
yectos, aprendiendo del error y con rapidez”. Y
este cambio es el que, segin Andrés Garcia-Arro-
yo, permite que el talento fluya conjugdndose con
la cultura de empresa @




