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Sozi0 estratégico

Fusnre Mercer

La visualizacion de las diferencias entre
la realidad y lo que seria deseable en la
distribucién del tiempo en el departa-
mente de recursos humanos, resulta
ilustrativa de la situacién actual, Desta-
¢a, por ejemple, que el mantenimienta
de bases de datos no es deseado, pero
resulta obligada, mientras que la activi-
dad de socio estratégico, apenas puede
desarrollarse, cuando resulta una de
las mas rentables y apetecidas

L& VANGUARDIA
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Algo

mas que asegurar paz social

El rol del director de recursos humanos debe ser mas estratégico y menos administrativo

Jordi Gouta

no de los retos que tie-

nen ante si hoy las em-

presas es el de encon-

trar nuevos sistemas

que permitan desarro-
llar ventajas competitivas. A la vis-
ta de la estandarizacién cada vez
mayor de la tecnologia, las cipu-
las empresariales han vuelto la vis-
ta hacia el interior, hacia las perso-
nas, y han intuido que entre ellag
hay un potencial de innovacion
muy importante que han de apro-
vechar al maximo como elemento
diferencial. Con este planteamien-
to, la funcién de dirigir los recur-
50s humanos adquiere una dimen-
sion decisiva, ya que es la mejor
posicionada para poner al servicio
de la organizacion el valor afiadi-
do que puedan generar sus emplea-
dos. Sélo hay un problema, que to-
davia quedan muchas direcciones
generales que no ven llegado el mo-
mento de gue ¢l responsable de re-
cursos humanos asuma un rol es-
tratégico en el disefio de la marcha
de la empresa.

Un reciente estudio elaborada
por la multinacional ADP —prime-
ra firma mundial en
externalizacion de néminas~ reve-
la los contradictorios puntos de
vista que conviven en las grandes
y medianas empresas en relacion
a este punto concreto. “En mu-
chos casos, el director general ve
la necesidad y quiere potenciar la
direccién de recursos humanos,
pero acaba priorizando las tareas-
clasicas, como producir la némi-
na, cumplir los requisitos de la Ad-
ministracién, reclutar personal,
mantener la paz social... Pero lo
que es evidente es que si el direc-
tor de recursos humanos dedica a
esto la mayor parte de su tiempo
—entre un 60 y un 70%-— le queda
muy poco para la estrategia”, ex-
plica Joan Altés, consultor senior
de ADP Espafia.

A conclusiones muy similares
llega otro estudio sobre el mismo
tema, realizado por Mercer HR
Consulting: “pese al interés por
asumir nuevos roles, el director de
recursos humanos sdlo dedica un
12% de su tiempo a actividades en
que su funcién actia como socio
estratégico y un 15% al disefio de
programas de recursos humanos.
El resto se va en actividades tradi-
cionales”. Para Manuel Gonzilez,
sacio de la consultora, lo més posi-
tivo es que “se ha producido un
cambio de actitud por parte de los
directores de recursos humanos
en los ultimos dos o tres afios, en el
sentido de que son mas proactivos
€N asumir un rol estratégico en la
empresa”. Sin embargo, precisa
que sin el apoyo decidido de la di-
reccién general el cambio esta con-
denado al fracaso. “La clave esta
en que se le integre en el comité de
direccién y se le de todo el apoyo
para que pueda implementar nue-
vos sistemas y procesos”, afiade.

La dependencia directa de la di-
reccion general y no de otros direc-
tivos es una cuestion clave para
Gonzdlez. “Una persona que tiene
a su cargo mas de la mitad del cos-

Un profesional en cada area

La direccién de recurses humanos
tiene presencia directa en Las distin-
tas unidades de negocio de la empre-
sa. Asilo asegura un 66% de las em-
presas encuestadas por Mercer HR
Consulting. La dimensién de las orga-
nizaciones es la responsable de este
despliegue. A medida que éstas cre-
cen, aumenta la diversidad de los co-
lectivos que conviven en las mismas,

plicado conocer las especificidades de
todas las unidades y lineas de nego-
cio”, comenta Manuel Gonzilez. Para
solventar este problema, se colocan
[ del dep ca-
da una de ellas y, de esta forma, “pro-
porcionan una mayor rapidez de res-
puesta a los directores de las unida-
des de negocio, albergando al mismo
tiempo un conocimiento cercano de

asi como los perfiles de los empl

dosy los ciclos de actividad.
" Todo ello hace que sea cada vez mas

necesario un “intérprete” de su acti-

vidad y necesidades.

“Cuando una organizacién alcanza

uncierto tamafio, a la direccion de re-

cursos humanos le resulta muy com-

Hay un cambio de
actitud positivo por
parte de los directores
de recursos humanos
en los ultimos aios

las necesid de los emp y
del negocio™. “Adicionalmente, prosi-
gue Gonzalez, estos profesionates ejer-
<en una funcién de control y “tutelaje’
de vital importancia de cara a asegu-
rar la uniforme aplicacién de las politi-
casy sistemas que emanan del depar-
tamente de recursos humanos”.

El proceso de
transformacion supone
entre otras cosas un
cambio de cultura

en la organizacion

KATJA ENSELING

te de la empresa no estd muchas ve-
ces bien representada en la organiza-
cion. Es frecuente que se tomen de-
cisiones importantes que le atafien
sin que esté presente y luego tenga
problemas muy graves para llevar-
las a cabo con éxito™.

El proceso de transformacion es-
td en marcha, aunque es lento, ya
que conlleva, entre otras cosas, un
cambio de cultura en la organiza-
cion, pero los pilares sobre los que
los responsables de recursos huma-
nos hacen descansar su previsién de
evolucion dentro de las organizacio-
nes son sélidos, segun a»unta el in~
forme de ADP. “Se trata de consoli-
darel cambio de percepcidn en la di-
reccion general, externalizar las acti-
vidades del departamento con me-
nor valor estratégico para la compa-
fia y dotarse de mejores recursos
tecnolégicos y profesionales”, co-
menta Joan Altés.

Como ocurre en otros casos, este
proceso de transformacion, segun
Mercer, también esta siendo medi-
do, 1o que “confirma la necesidad
que tienen los directivos de mostrar
un impacto positivo en los resulta-
dos del negocio™. Sin embargo, son
mas los directivos (55%) que miden
la satisfaccidn del cliente inteno pa-

El “controller”
de recursos
humanos

Una de las conclusiones que apare-
cen en el estudio de Mercer HR Con-
sulting es que siete de cada diez em-
presas espaiiolas (medianas y gran-
des) cuentan con un ‘controller’ de re-
cursos humanos en su estructura. Es-
te ‘controller’ tiene la responsabili-
dad de "aplicar los principios de ne-
gocio y de gestion de costes, tanto a
la funcién como a los programas de
recursos humanos”.

De entre las actividades en las que
participa la figura del "controller’ de
recursos humanos, el estudio citado
destaca la gestion de presupuestos y
la planificacion de la plantilla, el ana-
lisis de las decisiones de negocio, la
supervision de contratos de provee-
dor y la evaluacién del impacto que
tienen las practicas de recursos hu-
manos en el negocio.

“"Elcontrol del presupuesto de la fun-
cién, asi como de los costes de aplica-
cién y gestion de los sistemas de re-
cursos humanos resulta hoy de vital
importancia para asegurar la efica-
ciay (a eficiencia en los departamen-
tos de recursos humanos, lo cual re-
dunda en un mayor reconocimiento
por parte de la organizacion, De ahi
surge la creciente prescupacion de
los directivos de recursos humanos
por disponer de un ‘controller’ pro-
pic que entienda —ademas del nego-
cio de la empresa- los intereses con-
cretos de la actividad de la funcién de
recursos humanos. En definitiva, se
trata de una persona polivalente, un
experto en finanzas que también co-
noce a fondo todo lo que envuelve al
mundo de los recursos humanos”,
explica Manuel Gonzilez.

ra establecer el éxito de la transfor-
macion (mds en linea con las tareas
administrativas), que los que estan
evaluando (36%) el proceso de cam-
bio mediante la medicion del impac-
to directo que tiene en los resulta-
dos del negocio.

En cuanto a las tareas del cargo,
Joan Altés apunta una curiosa dife-
rencia entre la situacion del direc-
tor de recursos humanos europeo y
el americano, que atribuye a la com-
plejidad que tenemos en el Viejo
Continente en la tramitacién del pa-
peleo oficial, que absorbe mucho
tiempo y recursos. “En Europa es-
tdn mezclados los roles de gestionar
talento y temas administrativos en
{a misma persona, En EE.UU_, no
sucede asi. Las ndminas, por ejem-
plo, se hacen en el departamento fi-
nanciero y él puede dedicarse solo a
1a gestion de los recursos humanos.
Pero es que alli las obligaciones de
la Admimistracion son minimas y
aqui, muy complejas”. Admite que
en Espaiia, la externalizacion de no-
minas y administracién de personal
vd un poco por detras de Europa,
“aunque la tendencia es a hacerlo y
un 73% de las empresas que lo han
hecho dicen estar satisfechas de ha-
berlo hecho”.
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