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EL OJO CRITICO

Vv

José Manuel Casado

Socio de Talent & Organization Performance de Accenture

Ya lo dijo
Rousseau

uando uno piensa en cémo han cambiado las co-

sas, se da cuenta de que la funcién de recursos

humanos o cambia o desaparece; no le queda

otro remedio. Recuerdo, hace unos cinco afos,
cuando el consejero delegado de una empresa de inge-
nierfa nos llamé para pedimos que le ayud4semos en un pro-
yecto de competencias que, basicamente, consistia en in-
tentar indentificar en su colectivo critico qué sabian los in-
genieros. Su objetivo no era otro que hacer un inventario
de las personas con sus conocimientos y capacidades para
posteriormente poder asignar a los mas adecuados a pro-
yectos en el extranjero. Queria asi no sélo conocer las com-
petencias de su colectivo méas valioso, sino luchar contra el
afén de los directivos que, ante asignaciones que no eran
de su responsabilidad, ocultaban en su redil a los mejores
para no asignarles a otros proyectos. Pues bien, el dia que
me presenté con mi equipo de trabajo para contar al comi-
té de direccién de la empresa qué fbamos a hacer y c6mo,
el consejero delegado me dijo literalmente “José Manuel,
aéste-refiriéndose en su presencial director de recursos hu-
manos- no le hagéis ni caso, no tiene ni idea de lo que ha-
Cemos en esta empresa

‘Pasé vergiienza ajena pero, aunque me pese, tengo
que reconocer que el consejero delegado tenia bastante
razén: aparte de garantizar la némina, el citado directivo
se limitaba a responder reactivamente, sin preocuparse
por el impacto en el negocio de las peticiones de la linea.
Ni més ni menos, hacia algo que hace un gran ntimero de
directores de recursos humanos: centrarse en la transac-
ci6én. “Tan s6lo el 10% de las actividades que realizan los
departamentos ‘de recursos humanos aporta valor. El
otro 90% son funciones de caracter transaccional”, ase-
gura Jac Fitz-enz fundador del Saratoga Institute, dedi-
cado a la observacién de las mejores practicas en este
area. A esto, y a aplicar politicas estAndares para todos
los colectivos, es a lo que se ha dedicado est4 funcién du-
rante afios. Sin embargo, esto ya no sirve.

En una época como la que estamos, en la que a pesar
de la crisis econémica, existe una escasez de gente ex-
traordinaria o, como se dice ahora con talento, el modelo
estandarizado de gesti6n del “café para todos” esta peri-
clitado. La competencia por los mejores es cada vez més
duray la fuerza de trabajo, cada vez mas mévil y diversa,
en términos de cultura, educacion y aspiraciones indivi-
duales. Para ser competitivos en un mercado en el que Ia
disputa por el talento es un hecho, las empresas deben
entender y satisfacer las necesidades individuales y tni-
cas de sus empleados més valiosos. Los trabajadores, co-
mo consumidores, estan acostumbrados a disponer de
ofertas totalmente adaptadas a sus necesidades y se sien-
ten més atraidos por compafiias que les proveen del tra-
bajo que mas se adapta a sus menesteres personales e in-
dividuales, como horario flexible, carrera segin sus pre-
ferencias, retribucién a la carta, etcétera.

Ya nos lo advirtié Jean-Jacques Rousseau quien, ha-
blando del carécter subjetivo y tnico del ser humano, de-
cia: “Siento mi coraz6n y conozco a los hombres; no soy
como ninguno de cuantos vi, y aiin me atrevo a decir que
como ninguno de los que existen. Sino valgo mas, soy al
menos distinto a todos”.
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