Introduccion

Histéricamente, la funcion de administrar personas ha enfrentado retos
provenientes del entorno, puesto que, conforme la sociedad avanza, se
modifican sus necesidades de comunicacion, interaccion, bienes y servi-
cios. Con base en la logica empresarial moderna, se afirma que la crea-
cion de un departamento de RECURSOS HUMANOS ocurre cuando el
servicio —beneficio que se espera— es superior a su costo. Mientras esto
no sea un hecho, los gerentes de departamento o encargados del funcio-
namiento de una organizacion, tienen a su cargo las actividades y respon-
sabilidades relacionadas a sus subordinados.

Hoy el entorno sigue retando a las organizaciones a implementar nue-
vas formas de administrar personas, atraerlas, seleccionarlas, entrenar-
las, evaluarlas, desarrollarlas y compensarlas. Esta amenaza constante
pone en juego la supervivencia de las empresas en practicamente todos
los sectores. Métodos de direccion que han dado buenos resultados en el
pasado, pierden utilidad en estos tiempos.

Cuando se habla del CAPITAL HUMANO es comun escuchar que es
el “capital mas importante de la organizacion” o que es el elemento cru-
cial para generar una ventaja competitiva sostenible en la empresa. En
muchos casos estas afirmaciones son realizadas sin tener del todo claro
qué es el CAPITAL HUMANO y en qué condiciones realmente es fuente
de ventaja competitiva sustentable. Cuando se habla de CAPITAL HU-
MANO se hace referencia a los conocimientos, habilidades y actitudes
que tienen las personas y que facilitan la ejecucion de la operacion y el
modelo de negocio. Por otro lado, se puede decir decir que en la organi-
zacion se genera una ventaja competitiva “cuando se implementa una es-
trategia que genera valor y que no esta implementando o tiene alguno de
los competidores actuales o potenciales”.

Contar con dicho talento no es suficiente, es necesario asegurar que
los esfuerzos de cada individuo de la organizacion respondan a las ne-
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cesidades de la organizacion. Dicho de otra forma, es necesario alinear
el CAPITAL HUMANO con la estrategia y cultura de la empresa. Para
lograr que el CAPITAL HUMANO sea fuente de generacion de ventaja
competitiva es necesario que los lideres den claridad de rumbo sobre las
metas estratégicas, faciliten el desarrollo de los conocimientos, habilida-
des y actitudes requeridos para cumplir con los procesos clave y promue-
van el compromiso con la cultura de la organizacion.

En los tltimos anos se han dado grandes avances para tener un enfo-
que mucho mas estratégico de la funcion de RECURSOS HUMANOS.
Aun asi, todavia en estos dias se ven organizaciones donde RECURSOS
HUMANGOS no es mas que un departamento enfocado inicamente en
procesos transaccionales sin una claridad de su propuesta de valor. Esta
realidad hace que exista desconfianza y escepticismo sobre la propuesta
de valor de la funcion. Por otro lado, es cada vez més relevante el rol que
tiene la persona en la organizacion para competir y diferenciarse y, por
tanto, su direccion y gestion es un factor clave del éxito de las organiza-
ciones. Las areas de RECURSOS HUMANOS tienen un rol y responsa-
bilidad fundamental en la gestion de personas y por lo mismo el gran reto
consiste en ver mas alla de sus propios procesos con el objetivo de asegu-
rar la efectividad operativa, desarrollar al talento clave, brindar apoyo al
alcance los objetivos estratégicos y asi promover la cultura de trabajo que
se requiere para competir.

JPor qué escribimos el libro?

Uno de los principales retos que enfrentan las organizaciones y sus lide-
res tiene que ver con la adecuada gestion o direccion del talento en las
organizaciones. En los afios que llevamos como profesores impartiendo
sesiones en los programas de alta direccion del IPADE es comun que los
participantes de los distintos programas compartan varios de los retos
que enfrentan en este sentido.

En estos dialogos que tenemos con los participantes de los programas,
directores generales, presidentes de consejo y directores funcionales, es
frecuente que hagan referencia a la dificultad de las areas de talento o
RECURSOS HUMANOS para tener una vision estratégica y un enfoque
centrado en la generacion de valor para el negocio. Por otro lado, una cri-
tica frecuente es la dificultad para medir el impacto y beneficio que los
programas y politicas de RECURSOS HUMANOS tienen en el modelo
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de negocio de la organizacion. Ademas de estos retos, es frecuente que
los participantes hagan referencia a los retos propios de la direccion de
personas en la organizacion como es la posibilidad de atraer talento, de-
sarrollarlo para que cuente con las competencias que requieren para eje-
cutar su trabajo con un nivel de desempefio sobresaliente y, por tltimo,
el comprometerlo.

Otro de los retos que frecuentemente comparten es la necesidad de
transformar la cultura de trabajo, asegurando generar ambientes donde se
impulsen atributos como: son la colaboracion, la calidad, la eficiencia, la
efectividad y el aprendizaje continuo. Por ultimo, hay retos referentes a la
direccion del talento que se han enfatizado con mayor frecuencia, como
es la transformacion digital e incorporacion de nuevas tecnologias —in-
cluyendo la inteligencia artificial—, los nuevos disefios del trabajo —inclu-
yendo los modelos hibridos que tanta relevancia tuvieron después de la
crisis sanitaria de la COVID-19—, asi como la necesidad de implementar
procesos de aprendizaje y mejora continua en las organizaciones.

El objetivo de esta publicacion es abordar los retos e inquietudes com-
partidos por la Comunidad empresarial del [IPADE en materia de la direc-
cion del talento, y en paralelo impulsar la reflexion en la alta direccion de
la organizacion y demas lideres organizacionales, de tal forma que con su
actuar impulsen empresas mas humanas y productivas.

JPara quién es este libro?

El libro esta dirigido a los empresarios y directivos de las organiza-
ciones que, hoy enfrentan diversos retos para impulsar la adecuada di-
reccion del talento. La presente obra podréa ofrecer a los lideres de las
organizaciones mas herramientas y conocimiento para impulsar una
estrategia de direccion de personal mas enfocada y alineada a la gene-
racion de valor para la organizacion. En segundo lugar, les permitira
mejorar su capacidad de liderazgo al impulsar procesos y sistemas que
permitan atraer, desarrollar y comprometer al talento que forma parte
de sus equipos de trabajo. Por ultimo, el libro permitird a los lideres
abordar algunos temas coyunturales que estan definiendo la agenda de
los ultimos afios en materia de direccion del talento, como son el mane-
jo de crisis, los procesos de transformacion organizacional —incluyendo
la transformacion digital— y los temas de sustentabilidad, bienestar, di-
versidad, equidad e inclusion.
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Ademas, este libro también sera de interés para los lideres y respon-
sables de las areas y funciones de recursos y CAPITAL HUMANO que
busquen tener un mayor entendimiento de la vision estratégica de la alta
direccion, con el objetivo de tener un mayor enfoque en generacion de
valor para el negocio. También para los especialistas en talento y CAPI-
TAL HUMANO, el libro sera una fuente de reflexion sobre muchos de
los retos que enfrentan dia a dia para transformar su cultura de trabajo,
de modo que generando ambientes de aprendizaje, innovacion y apertu-
ra sean el medio para enfrentar entornos disruptivos donde las crisis y la
aparicion de los llamados “cisnes negros” son cada vez mas frecuentes.

Por ultimo, el libro sera relevante para cualquier lider organizacional,
entendido de forma simplista un lider como cualquier persona que tiene
a su cargo una persona como sus reportes. En este sentido, el libro sera
de valor para profundizar sobre atributos que caracterizan la adecuada
direccion de personas.

,Como esta organizado el libro?

El libro esta organizado en cuatro partes en donde buscado abordar mu-
chos de los retos que han compartido en estos afios los empresarios y
directivos que participan en los programas de alta direccion del IPADE.
La primera parte, que se titula “Direccion Estratégica de Recursos Hu-
manos”, se centra en abordar la tematica referente al enfoque estratégico
de la funcion de RECURSOS HUMANOS, analizan como la funcion
genera valor en el negocio y algunos medios para medir dicho impacto.

La segunda parte, titulada “Direccion del Talento en la Organizacion”,
se centra en analizar el flujo de personas en la organizaciéon y conforma
muchos de los elementos journey partiendo de los procesos de atraccion
de talento, las acciones y estrategias para impulsar el desarrollo de los
colaboradores, asi como el rol de los lideres como coaches o mentores de
sus colaboradores y la relevancia estratégica de los sistemas de evalua-
cion del desempefio. Se concluye con un cuestionamiento de los sistemas
de compensacion como medio para impulsar el compromiso de los cola-
boradores con la organizacion.

La tercera parte del libro se titula “Direccion del cambio y la trans-
formacion organizacional” se centra en analizar el reto que enfrentan las
organizaciones para transformar su cultura de trabajo con el objetivo de
responder a los retos y necesidades del contexto. Esta parte inicia profun-
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dizando en la administracion del cambio y la transformacion. Posterior-
mente se centra en la transformacion digital y las implicaciones que estos
procesos tienen para la direccion del talento. Ademas, se analiza como
las organizaciones pueden impulsar la resiliencia a nivel organizacional y
las estrategias para implementar modelos y disefios de trabajo mas flexi-
bles. Esta tercera parte concluye analizando el rol y responsabilidad que
se requiere por parte de los lideres para impulsar y consolidar la cultura
de trabajo de la organizacion.

La cuarta y tltima parte del libro se titula “Direccion de Personas en
la Coyuntura Actual” y en ella se busca abordar algunos de los retos e
inquietudes que en los tltimos afios se han vuelto parte de la agenda de
la funcion de direccion del talento. En primer lugar, profundizamos en el
rol y responsabilidad de la funcion de RECURSOS HUMANOS o CA-
PITAL HUMANO para ayudar a la organizacion a enfrentar las crisis,
partiendo de las experiencias documentadas de la crisis sanitaria de la
COVID-19. Posteriormente se analiza la relevancia que tiene para las or-
ganizaciones y sus lideres el impulsar ecosistemas de aprendizaje como
medio para la mejora e innovacion en sus operaciones, generando capa-
cidades dinamicas como un medio de diferenciacion y ventaja competi-
tiva. En los ultimos capitulos se busca abordar un modelo de gestion del
talento sostenible vinculado con estrategias de bienestar y salud mental
para los colaboradores. Igualmente, se aborda la necesidad de las estrate-
gias de diversidad e inclusion para seguir abriendo camino a las mujeres
y a las personas de las organizaciones privilegiando su talento. Esta parte
concluye cuestionando el rol de los lideres y del departamento de direc-
cion del talento para generar una gestion humana centrada en la persona
y su dignidad.





