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2. Introduccion: resumen

Los cambios organizativos permanentes, las nuevas formas de trabajar en red, la incorporacién de talento
diverso de fuentes no regladas o informales, y la necesidad de desarrollar habilidades nuevas, provocan que la
gestion se centre mas que nunca en las personas. Los puestos de trabajo estables tienen cada vez menos
sentido, y para aprovechar el talento disponible, y decidir qué talento incorporamos, necesitamos conocer con
precision el perfil de cada empleado y cada candidato; e incluso predecir si aportara valor en un entorno tan
cambiante.

En este desayuno coloquio, queremos reflexionar sobre tres aspectos clave de la gestién de Recursos Humanos
que estan centrandose con mas rigor si cabe en las personas y su perfil profesional:

La flexibilidad y liquidez necesaria en las organizaciones implica que la clasificacion profesional se centre
en las personas y sus perfiles, en lugar de en puestos concretos.

La planificacion estratégica de la plantilla, la que tiene que asegurar que tendremos el talento necesario para
sostener el negocio en un entorno cambiante, no pretende ni puede planificar los puestos, sino los perfiles
profesionales futuros.

La seleccion y la asignacion de personas a roles concretos, ya sean estables o temporales, exige cada vez
mas un ajuste fino tanto de conocimientos como de habilidades que no estan garantizadas por la formacion
reglada. Ademas, en un entorno acelerado, no hay tiempo para corregir errores de adecuacion.

Afortunadamente el mercado reacciona y ya existen herramientas de apoyo basadas en taxonomias de habilidades
y conocimientos que utilizan técnicas de |A para gestionar a las personas de forma individualizada, y facilitar la
disponibilidad del talento necesario para competir.
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2. Introduccion: organizaciones liquidas

Una organizacion que sea capaz de adaptarse continuay
rapidamente para crear nuevas capacidades para contextos y/o
estrategias nuevas, incluyendo nuevas responsabilidades,
procesos de negocio, contenido de los puestos de trabajo y
actividades de innovacion, adoptando, si es necesario, nuevas
formas de trabajo que refuercen la cooperacién interna; y todo con
el minimo esfuerzo, y sin resistencia de la personas.

Dos principios esenciales de gestion de personas:

1. Estricta separacion persona-puesto.
2. Modelo centrado en personas en lugar de en los puestos.

» Politicas de gestion centradas en personas y no en los
puestos.
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Notas de la presentación
La flexibilidad y liquidez necesaria en las organizaciones implica que la clasificación profesional se centre en las personas y sus perfiles, en lugar de en puestos concretos.

Las organizaciones líquidas se centran más en las personas: los puestos son cambiantes. No se trata de presupuestar el año próximo sino qué puedo hacer para aumentar la facilitad de encontrar el talento que voy a necesitar, por la sostenibilidad del negocio. A lo mejor tengo que diseñar cómo una profesión tiene que ir evolucionando… (son ingenieros industriales cómo los que tienes o necesitas ahora, o van a ser diferentes en algún aspecto?)
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2. Introduccion: organizaciones liquidas

La base para todas las politica de gestion: el modelo de
clasificacién profesional basado en personas:

* Niveles de contribucion
Rol
+ Tipo de contribucion

* Perfil profesional o profesion

iveles de . .
Eontribucic’m Perfiles profesionales con
y recorrido de desarrollo
roles

H
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Notas de la presentación
La flexibilidad y liquidez necesaria en las organizaciones implica que la clasificación profesional se centre en las personas y sus perfiles, en lugar de en puestos concretos.

Las organizaciones líquidas se centran más en las personas: los puestos son cambiantes. No se trata de presupuestar el año próximo sino qué puedo hacer para aumentar la facilitad de encontrar el talento que voy a necesitar, por la sostenibilidad del negocio. A lo mejor tengo que diseñar cómo una profesión tiene que ir evolucionando… (son ingenieros industriales cómo los que tienes o necesitas ahora, o van a ser diferentes en algún aspecto?)
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Proceso sistematico y proactivo para identificar y gestionar con
anticipacion los riesgos de desalineacion de la plantilla futura
con la necesaria para la implantacion de la estrategia, y para la
sostenibilidad del negocio.

Corto plazo Medio plazo Largo plazo
n - =i
ST U L L R

v' ¢ Qué van a hacer las personas que necesitaremos en el
futuro?

v' ¢ Qué perfil profesional necesitaremos?
v' ¢ Cuantas personas necesito de cada perfil?

v' ¢ Qué acciones puedo anticipar para asegurar que dispondré
de las personas estrictamente necesarias en cada momento?
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Notas de la presentación
La planificación estratégica de la plantilla, la que tiene que asegurar que tendremos el talento necesario para sostener el negocio en un entorno cambiante, no pretende ni puede planificar los puestos, sino los perfiles profesionales futuros.

Planificación de qué talento voy a necesitar: no sirve planificar los puestos y el número, sino qué tipo de personas voy a tener en el futuro. 
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2. Introduccion: planificacién estratégica de la plantilla

Ademas, se planifican caracteristicas personales requeridas
(segmentacion de la plantilla):

Género

Idiomas

Experiencia internacional

Competencias digitales

Conocimientos técnicos especificos, etc.

{
fiiee
fieeinee
fhidivetiy

i
bt
titidi

ST

Promocion

© PeopleMatters 2020


Moderador
Notas de la presentación
La planificación estratégica de la plantilla, la que tiene que asegurar que tendremos el talento necesario para sostener el negocio en un entorno cambiante, no pretende ni puede planificar los puestos, sino los perfiles profesionales futuros.

Planificación de qué talento voy a necesitar: no sirve planificar los puestos y el número, sino qué tipo de personas voy a tener en el futuro. 



2. Introduccion: asignacion de personas

De la adecuacion persona-puesto, ...
a la adecuacion persona-rol, ...
y a la adecuacion persona-proposito

Mas alla del encaje de los conocimientos actuales con los
requeridos por el puesto, necesitamos

« Evidencias de habilidades personales y de competencias
digitales (no soélo técnicas).

 Experiencias vitales relevantes para nuestro contexto de
cambio.

« Alineacion de intereses y expectativas.
* Traducir a nuevas capacidades la experiencia interna.

En un contexto donde el sistema educativo y sus diplomas:

* No nos proporciona muchos de los perfiles necesarios.

* No asegura la calidad del perfil (ni con notas altas).

* No nos dice nada sobre habilidades personales ni sobre los
intereses.

* No contempla otras fuentes de formacion y adquisicion de
experiencia y credenciales que pueden ser relevantes.
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Notas de la presentación
La selección y la asignación de personas a roles concretos, ya sean estables o temporales, exige cada vez más un ajuste fino tanto de conocimientos como de habilidades que no están garantizadas por la formación reglada. Además, en un entorno acelerado, no hay tiempo para corregir errores de adecuación.

Ya sea rol estable o rol temporal, hace falta un ajuste más fino. No sirve una titulación, cada vez hay una desconexión más grande entre la formación reglada y lo que el mercado necesita. Las universidades tienen que abrir el foco e ir más allá de la titulación: contenidos, prácticas, experiencias diferenciales… Hay menos margen para el error en un entorno acelerado y con tantos cambios. Y ayudar en el camino de modo más preciso en su desarrollo: dime cuáles, cómo y para cuándo. Proceso de mejora continua, focalizado en lo que se puede observar y en lo que el mando es capaz de observar, la tecnología nos puede ayudar a completar esa visión, a ser más finos. 
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2. Introduccion: asignacion de personas

Necesitamos saber con certeza,
. y facilmente (casi automaticamente), ...
todas las capacidades, caracteristicas e intereses que,
legal y éticamente,
podamos averiguar sobre los candidatos,
y también sobre nuestros profesionales,
porque no hay tiempo ni recursos para ensayar y errar,

y quiza tengamos dentro lo que buscamos y no
encontramos fuera de la compaiia.
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2. Introduccion: herramientas de apoyo
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Notas de la presentación
Y para eso contamos con herramientas tecnológicas que pueden ayudarnos.
Para el desarrollo, si no tienes diccionarios y una guía tecnológica muy potente, no puedes pedir a un mando que te diga qué observa en las personas dentro de todas ellas (que a lo mejor son 50). 
La tecnología ayuda a identificar esos conocimientos y habilidades y además ayuda a seguir en tu carrera, detectando qué te falta y qué puedes trabajar.
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3. Coloquio y debate

¢,Os afectan los cambios del contexto competitivo? ; Necesitais centraros
mas en las personas? ¢ Tenéis suficiente informacion sobre vuestros
profesionales?

¢, Como pensais que evolucionara la demandas de profesionales? ;De donde
esperais obtener nuevos perfiles?

¢, Confiais en que la tecnologia y la digitalizacién os puedan ayudar a
diferenciaros en la atraccion de los profesionales mas adecuados?
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Os mandaremos el texto antes de publicarlo para poder retocar lo que
consideréis oportuno. ¢ Os importa compartir las direcciones de mail?

Necesitamos una foto vuestra para ilustrar las intervenciones.

Gracias por vuestra participacion, y esperamos que os haya resultado de
interés.
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