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as empresas a dia de hoy estin in-
mersas en la carrera digital que les
supone adaptarse a las nuevas tec-
nologias para estar al nivel del mer-
cado. Sin embargo, esta lucha por ir
al ritmo de un ecosistema cambiante hace que
las compaififas se olviden del capital mas valioso
que tienen, el humano. Implementar sofistica-
das herramientas tecnoldgicas no sirve de nada
sin la concienciacién de las personas que van a
emplear esas herramientas para producir valor.
Para analizar de qué manera estan abordando las
organizaciones la gestién de sus equipos de em-
pleados, Computing, en colaboracién con Data
Adviser,ha reunido a los responsables de gestion
del talento provenientes de distintos sectores en
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Lider y equipo, el
partnership triunfante

un encuentro en Madrid en el que predomina-
ron las alusiones al drea de Recursos Humanos
como guia durante este proceso.

Antes de tomar la palabra los miembros de
las compafiias, José Javier Hombrados, me-
dallista olimpico de balonmano, y Chus Rosa,
deportista olimpica de hockey, trasladaron a los
presentes la importancia del trabajo en equipo
y de perder el miedo a los cambios. “Llega un
punto en el que algo tiene que cambiar para que
nada cambie”, afirm¢6 Chus Rosa, quien confesé
recurrir ala conciencia de cooperacién y motiva-
cién mutua para alentar a las personas que ahora
estdn a su cargo: “Irabajo en un ayuntamiento,
e incentivar a los funcionarios para que trabajen
por y para la gente a veces es mds complicado
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INMACULADA GARCIA LOZANO, DIRECTORA GENERAL DE DATA ADVISER
“RECURSOS HUMANOS DEBE SER EL MOTOR ORGANIZACIONAL DE LOS EQUIPOS DE LA COMPANIA”

la transformacién que estan experimen-
tando las organizaciones viene definida
por la inmediatez, la inferoperabilidad
y la comunicacién fluida. En algunas
empresas, la tarea de ser los gufas en el
camino del cambio recae sobre el drea
Tl, porque consideran que es mds una
fransformacién fecnolégica; ofras, en

la de Recursos Humanos, al considerar
que es una cuestion de personas; y
ofras crean un departamento especiﬁco
para gestionar ambas partes. En este
sentido, es cierfo que la inclusion en el
negocio de nuevas tecnologias como
VR, Big Data, loT... ha hecho que esta
revolucion lleve el apellido ‘digital’, no

El equipo debe construirse baséndose en
el [+D+i del ser humano. Por eso, el gran
problema de nuestra sociedad no son los
analfabetos digitales, sino los emociona-
les, los que no creen en el bien comun.
Por desgracia, no estamos ensefiando a
las nuevas generaciones a sentir, solo @
elevar su ego convirtiendo a las personas
en psicopatas o en tontos tiles en manos
de las multinacionales. A los hombres se
les educa para alimentar el ego y a las
mujeres para tener baja autoestima.

La mejor prueba de que solo la razén
no basta para crear una sociedad prés-
pera y jusfa es que, segin un informe
de Goldman Sachs, hemos vuelto a la

obstante, la transformacién de la cultura
empresarial es la base del cambio.
RRHH debe ser el motor organizacional
de los equipos de la compaiiia, y la
tecnologia, una commodity.

No obstante, RRHH no siempre esta
tomando las medidas idoneas para
acelerar este proceso. El refo esta en
personalizar la gestion del talento,
fomentar la relacion entre comparieros
y la autoresponsabilidad, y potenciar el
falento interno que conoce y defiende los
valores de la empresa; haciendo equipo
con las nuevas generaciones para
responder juntos a las demandas de un
mundo cada vez més global y diverso.

PILAR GOMEZ-ACEBO, ESCRITORA, CONFERENCIANTE Y DOCENTE EN ESCUELAS DE NEGOCIO

: “SUFRIMOS DE IMPUNIDAD INSTITUCIONAL Y PERSONAL”

brecha existente enfre ricos y pobres de
1905. Aungue tecnologicamente hemos
llegado a la Luna, humanamente adn
estamos en el Pleistoceno. la cabeza
individualiza, el corazén pluraliza.
Habria que frabajar la resiliencia, es
decir, la capacidad de dar la vuelta a
las situaciones dificiles, y este obijefivo
Unicamente se consigue mediante méto-
dos subjefivos, focando los sentimientos
para provocar reacciones.
La psiquis manda en las personas, y blo-
quearla conduce a que los sistemas que
nosofros mismos creamos nos acaben
doblegando. Sufrimos de impunidad
institucional y personal.

que jugar una final de hockey”, bromed. Por su
parte, Hombrados apunté a que el equipo suma,
siempre que cuente con un liderazgo “sélido
pero empitico”; y afiadi6 que las ensefianzas que
el deporte de élite les ha inculcado, -“como vivir
con laincertidumbre de no saber cudl serd tu fu-
turo laboral a corto plazo™, se pueden trasladar
a otros dmbitos como el de la empresa.

Transformacién... ¢digital?
Durante los procesos de transformacién, en

ocasiones hay que tomar decisiones duras tanto
para el equipo como para los responsables, “es
posible que no todos los miembros del equipo
estén preparados para el cambio”, lament6 José
Antonio Antén, CTO de Ingénico. No obstan-
te, muchas veces “no existen las ovejas negras,
sino los patitos feos”, y 1a labor de un buen lider
es “extraer lo mejor de su equipo y explotar su
valor”. Segin Antdn, esta tarea pertenece al drea
de Recursos Humanos, sin embargo, “a veces
esta no cuenta con las herramientas necesarias”
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Data Adviser,
Belén de Vicente

Medallista olimpico
de balonmano,
José Javier Hombrados

Deportista olimpica de
hockey sobre hierba,
Chus Rosa

DLW Flooring GMBH,
Chus Barroso
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Abrego Consulting,
M° Luisa Jimenez

y la responsabilidad recae en el departamento
TT, “que estd concebido como el drea encarga-
da de dirigir los cambios desde que comenzaron
los procesos de transformacion solo por tener el
apellido digital”.

A esta idea se sumé Inés Ramirez, gestor de
Equipo de OVB, quien afirmé que “a la trans-
formacién habria que quitarle la coletilla ‘digital”
porque esta denominacién conduce a “enfocar
mal el proceso”. La transformacién de una em-
presa responde a la pregunta: ;cémo te ves en x
afios? y “sirve para hacer cosas que pensabas que
no podias hacer en tu negocio”. De esta forma,
Ramirez sefial6 que la tecnologia debe de ser un
habilitador para alcanzar este objetivo: “La tec-
nologia humaniza a la gente y nos permite hacer
llegar un mensaje personalizado a los usuarios”.
Con todo, no se debe confundir automatizacién
de procesos con alienacién de los trabajadores.
Automatizar procesos sencillos debe servir para
que los empleados se sientan motivados a realizar
otras tareas que aporten mayor valor al negocio.

Santiago Mayoralas, director de Recursos
Corporativos de Panda Security, conté que ellos
han optado por el cambio a través de la meto-
dologia Agile, mds concretamente a través de la
metodologia Scrum que, al apostar por un rit-
mo de entrega continuo y un mayor control en
los tiempos, hace que “los trabajadores asuman
mayor responsabilidad en el resultado y se im-
pliquen mas”.

El perfil del nuevo empleado

Las demandas del cliente actual conforman un
desafio para la empresa, pero no menor del que
suponen las de sus trabajadores, especialmente
para Recursos Humanos. Los empleados quie-
ren autogestionarse todos sus derechos y deberes
en la compaiifa y, “mds que nunca, buscan que la
retribucién, las condiciones o la forma de traba-
jar se adapte a su estilo de vida y ciscunstancias”,

Obs. de Innovacién en
Educacién y Empleo,
Margarita Alvarez

Axa / AltoPartners,
Sara Bieger

apunt6 Margarita Alvarez, directora del Obser-
vatorio de Innovacién en Educacién y Empleo.
Las prestaciones que ofrece una empresa se tor-
nan “determinantes” para muchos candidatos a
la hora de aceptar un empleo. Este escenario ha
propiciado el cambio de los modelos de contra-
tacién, “ahora mas enfocados al contrato freelan-
ce o por proyectos, cada vez mds atractivos para
los profesionales”, explicé Rocio Suanzes, COO
de Incubhealth; aunque confesé que todavia
“muchos trabajadores se resisten a adoptar estos
modelos porque no les garantizan la estabilidad
laboral que buscan”.

No obstante, algunas voces como la de Belén
de Vicente, socia y directora de Data Adviser,
indicaron que al profesional le falta “empodera-
miento y valorarse a si mismo” para crear su pro-
pia estabilidad, ya que “siempre esperamos que la
seguridad nos la proporcione la empresa, el Es-
tado...y tenemos que buscarla nosotros mismos”.
Sin obviar que “mucha gente se tirarfa a la piscina
renunciando a la estabilidad por colaborar en un
proyecto que le entusiasmara”.

Esta mutacién de la relacion entre empresa y
empleado, y por ende, entre superior y subordi-
nados, estd cambiando la percepcién del jefe de
“ordeno y mando”y esa mentalidad empresarial
“tan funcionarial y burocratica” que pasa por “fi-
char y pasar muchas horas en la oficina” y por
“depender siempre de otros parala toma de deci-
siones”, definié Luisa Martinez, Senior Advisor
de Incubhealth. Para que la conversacién entre
cargos bajos, intermedios y altos sea mucho mds
natural y fluida, lo fundamental es “saber gestio-
nar, sobre todo, las habilidades, porque el conoci-
miento se puede adquirir”. Este hecho “diferen-
ciaa un buen lider del que noloes”.

Sara Bieger, socia y directora de AltoPartners
y Consejera de AXA, encuentra la raiz del pro-
blema en la falta de regulacion para que la gente
con contratos mercantiles por proyectos disfrute
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Rocio Suanzes

de un mayor respaldo social y econémico y mds
garantias por parte de la empresa. “La incerti-
dumbre laboral que perciben los freelances en los
trabajos por proyectos estd ain muy acentuada, y
esto supone una gran barrera para aceptar nuevas
férmulas de contratacién”, afiadié.

Dentro dela organizacion,lo primero es “iden-
tificar a los catalizadores del cambio”, incidié
Chus Barroso, miembro del Comité Ejecutivo
de DLW Flooring GMBH en Alemania y di-
rectora de Desarrollo de Mercado de la compa-
fifa, para saber “en qué nos podemos diferenciar
del resto”, que es lo que nos hace “sobresalir en
un mundo globalizado”. Pero para detectar cud-
les son nuestros catalizadores primero hay que
“establecer la razén de ser de nuestra transforma-
cién”, porque en muchas ocasiones empezamos a
“cambiar cosas sin seguir un plan trazado previa-
mente, y adquiriendo tecnologias que no sabe-
mos bien para qué sirven ni a dénde nos llevan”.
Esta es la raz6n de por qué muchos procesos de

Incubhealth,
Luisa Martinez
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digitalizacién fracasan.

La educacién orientada hacia el trabajo cola-
borativo desde pequefios es una de las mejores
opciones para acabar con los silos en el mundo
laboral, segin Maria Luisa Jiménez, directora
de Abrego Consulting. También apoyd esta idea
Moénica Garcia, directora de Proyectos de Trans-
formacién de Espacios y Formas de Trabajo de
Red Eléctrica, quien planteé “perder el miedo a
compartir nuestra informacién” en un ejercicio
de asimilar que “lo que es bueno para el equipo
es bueno para mi”.

“Involucrar y dar feedback” son las claves para
la atraccion del talento millennial, segtin Idoia
Maguregui, subdirectora general de Medios de
Sareb. La transparencia y la adecuada gestion
de las inquietudes de cada empleado dentro del
marco del trabajo participativo son los dos fac-
tores que las compafias tienen que reconocer
como los puntales del cambio y, una vez apren-
dida la teoria, comienza la practica. M
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