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LA TRANSFORMACIÓN DE LA FUNCIÓN DE LOS RRHH

La gestión de los RRHH está sufriendo un cambio, pero, ¿Qué es lo que induce al cambio? Cuales son las nuevas tendencias? Cuales son los obstáculos?

1. INDUCCIÓN AL CAMBIO
La tendencia actual de las empresas es a que estas sean organizaciones menos burocratizadas, menos jerarquizadas, más rápidas y más responsables. El objetivo de este nuevo tipo de organización es que los costes de contratación sean más efectivos, que se incrementen una serie de habilidades y que éstas puedan ser una fuente de su ventaja competitiva. 

Para ello, se tendrán que desarrollar niveles mucho más altos de:

-    Coordinación entre las funciones, las unidades de negocio y los límites,       

- De compromiso por parte de los empleados para su superación                                                                                                   continua.

· De creatividad y don de empresas

· Y finalmente de comunicación abierta. 

=> CAUSAS DEL CAMBIO:

1.  La primera oleada de cambio se centró en la efectividad de los costes: 

Las presiones para la reducción de precios no sólo requieren una organización corporativa diferente sino que también afectan a la función de RRHH para que sus costes sean efectivos. No basta con la reducción de plantilla, ya que las organizaciones con menor plantilla no son necesariamente más efectivas. De hecho, cuando la reducción de costes es la principal causa del cambio organizativo, el funcionamiento de la compañía no se ve mejorado a largo plazo. 

2. Los directivos superiores son la segunda inducción principal hacia el    cambio. 

Cuando se empezó percibir la necesidad de cambio en la estrategia de la empresa, los directivos acudieron a los RRHH para que les ayudaran en este cambio pero se dieron cuenta de que no estaban preparados.

La fusión entre los RRHH y la Estrategia llevó a un nuevo concepto de los RRHH como una función estratégica. En esta, los RRHH buscan alinear la organización y el comportamiento del personal de toda la compañía con valores de estrategia y aspiración.

3. El desarrollo de nuevos conocimientos sobre el potencial para que las                organizaciones y su personal.

El objetivo es que estos conocimientos sean una fuente de ventaja competitiva. Los responsables de RRHH se han dado cuenta que la efectividad es mucho más que el talento total de los empleados de la empresa. La efectividad está en función de la coordinación del proceso comercial que la organización es capaz de desarrollar. El cambio en los RRHH consiste en pasar de un punto de vista tradicional basado en atraer, seleccionar y formar individuos con talento, hasta un nuevo punto de vista que consiste en desarrollar un contexto organizativo tal que será capaz de atraer, formar líderes y facilitar el trabajo en equipo. 

Actualmente se ha redefinido la función de los RRHH como una clave de la ventaja competitiva de una empresa y por lo tanto, el comportamiento organizativo y el éxito empresarial irán unidos. Sin embargo, este cambio ha de darse unidad por unidad, centrándose en las tareas y no en los programas de RRHH.

EN RESUMEN: 

Se ha demostrado que la organización y la gestión de personal pueden llegar a marcar la diferencia en el resultado final. Los cambios en la organización no son fáciles de realizar y no pueden lograrse únicamente con programas de RRHH, ya que estos no hacen que la compañía sea más efectiva ni tampoco transforma su cultura. Las compañías que han logrado una mayor transformación de sus culturas los RRHH tenían un papel importante y estaban orientados hacia el cambio y de forma asociada a la dirección superior. 

En el futuro aún se dará una mayor transformación de los RRHH debido a diversas causas, tales como: el entorno competitivo, la conciencia por parte de los directivos de la importancia de los RRHH en la eficacia de la organización y en su competitividad.

2. UNA IMAGEN DE LA NUEVA FUNCIÓN DE LOS RRHH

Para que la transformación de los RRHH sea efectiva, la función de los RRHH tendrá que despojarse de su papel administrativo y de servicio tradicional y adoptar un nuevo papel estratégico relacionado con el desarrollo de la administración y con las habilidades de sus directores. El último papel del Departamento de RRHH ha de ser incrementar la calidad de la dirección. 

Otra forma por la cual se transformará la función de los RRHH es eliminando los sistemas y las actividades de RRHH que durante mucho tiempo fueron los pilares centrales de la gestión eficaz de los mismos.  Por lo tanto se dejarán de lado las actividades tradicionales de los RRHH y su función se centrará en alinear la organización y su cultura con el entorno al que se enfrenta la empresa. 

Otra tendencia actual es a que las compañías creen sus centros de RRHH geográficamente descentralizados y que estos ofrezcan sus servicios a todas las unidades de la compañía. Una solución más radical es que la función de RRHH se pase a consultores externos. 

Una vez hemos visto lo que debería eliminarse de la función de recursos humanos, tendríamos que definir como debería ser la nueva función de los RRHH. A grosso modo, esta tendría que ser mucho menor pero teniendo más poder ya que su papel será clave en la estrategia de la empresa. En ella trabajarán unidos los directivos y  el personal de RRHH de la compañía. Y dado que la forma más efectiva de alinear la compañía con su estrategia y que para eso es necesario el traslado y promoción de directores, el personal de RRHH tendría que llevar a cabo un proceso de planificación de sucesión. 

El papel de estos directivos será crear un entorno corporativo que facilite el  proceso de aprendizaje de actividades en cada unidad de la compañía. Este aprendizaje será el medio más importante a través del cual una organización produzca nuevos enfoques relacionados con la organización. 

Un método para conseguir los objetivos señalados es el “Perfil de la Gestión Estratégica de los RRHH”, proceso mediante el cual un director general y sus colaboradores investigan el grado de coherencia entre la organización y sus valores y la estrategia corporativa. Por supuesto, también interviene un miembro del departamento de RRHH. 

El proceso empieza con la definición por parte del equipo de la misión estratégica y sus valores y luego se buscan los obstáculos que se encuentran en la puesta en práctica de la estrategia corporativa. 

Un estudio sobre las cuestiones identificadas por el “Perfil de la Gestión Estratégica” de los RRHH en muchas compañías revelaba seis obstáculos principales para la ejecución y la reformulación de la estrategia: 

· Coordinación y trabajo en equipo insatisfactorios.

· Estrategia y prioridades no explícitas.

· Equipo superior ineficaz.

· Dirección con una doctrina de no-intervención.

· Comunicación vertical insatisfactoria.

· Dirección y desarrollo directivo inadecuado en toda la organización. 

Para que los RRHH tengan un papel estratégico dentro de la empresa, tendrán que desarrollar e institucionalizar un proceso de aprendizaje de actividades similar al “Perfil de la Gestión Estratégica”. Sin tal proceso, los RRHH tendrán dificultades para desarrollar el compromiso en un cambio en el comportamiento por parte de los empleados.
3. OBSTACULOS PARA LA TRANSFORMACIÓN DE LA FUNCIÓN DE LOS RRHH. 

La transformación de la función de los RRHH se enfrenta a mucos obstáculos

1. La capacitación de la mayoría de profesionales de RRHH:
Este el principal obstáculo ya que para que los RRHH puedan desempeñar un papel estratégico, sus responsables deberán tener aptitudes analíticas e interpersonales y desgraciadamente, muchos profesionales de los RRHH carecen de éstas.

2. La dirección superior en sí. 

Los directivos superiores dicen que quieren una función de los RRHH más estratégica, pero a menudo no entienden lo que esto implica. Muchos todavía juzgan su función por su la realización de servicios administrativos. 

