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RHY EL CAMBIO GULTURAL
El papel que juega Recursos Humanos en los
procesos de cambio de la cultura organizacional
es critico, si bien es necesario ubicarlo en su justa
dimensién. En efecto, por un lado tiene la fun-
cion de facilitar la transformacién, coordinando
los esfuerzos de las diferentes areas y propor-
cionando las herramientas adecuadas; pero por
otro, no debe dejar que la empresa le “cuelgue el
milagrito” y evada una responsabilidad que, por
la naturaleza misma del cambio cultural, tiene
que ser compartida.
El apoyo de RH al proceso abarca una amplia
gama de actividades, todas ellas importantes:
ayudar a definir con claridad la mision, la vision,
los valores y las conductas derivadas de ellos;
difundirlos a través de distintos medios; diag-
nosticar la cultura actual; disefiar un programa
reeducativo que desarrolle en los lideres y
colaboradores los conocimientos, habilidades y
actitudes que requiere la cultura deseada; alinear
los procesos de administracién de recursos
humanos, tales como la seleccién, la evaluacién
del desempeno y el reconocimiento, con los valo-
res organizacionales, para reforzarlos constante-
mente; evaluar el resultado de los esfuerzos de
cambio emprendidos. Todas estas, entre otras,
son sin duda funciones importantes del area
como promotora y coordinadora del proceso.
Sin embargo, son los lideres formales de la
organizacion, desde el director general hasta los
supervisores de linea, quienes tienen la tarea de
hacer realidad lo que quedé definido en el papel,
de transformar en conductas los valores desea-
dos, de poner el ejemplo y de asegurarse de
que su gente los conozca, los entienda, los haga
suyos y los practique.
Por eso, una de las tareas prioritarias de Recur-
sos Humanos es, también, la de lograr el com-
promiso de los lideres para que hagan suyo el
proceso de cambio y se encarguen de implemen-
tarlo en su area concreta de responsabilidad. Si
esto no se logra, el cambio cultural simplemente
no serd posible.
Responsabilidades del lider
Edgar Schein, uno de los padres del Desarrollo
Organizacional, dice que son cinco las respon-
sabilidades de los lideres en los procesos de
cambio de cultura organizacional: la primera,
mostrarse constantemente interesados en aque-
llos aspectos relacionados con la cultura deseada,
comenténdolos con sus colaboradores y pidién-
doles que los practiquen, cuiden y refuercen.
Dicho de otra forma, sélo si los colaboradores
ven que la cultura es importante para los lideres,
la consideraran importante ellos mismos.
La segunda, cuidar que al enfrentar los conflic-
tos, incidentes criticos, crisis organizacionales o
situaciones problemadticas que se presenten, las
decisiones que tomen y los lineamientos que
den a sus colaboradores sean congruentes con
la cultura deseada. Es relativamente facil ser
consistente entre el decir y el actuar en épocas
normales, pero la verdadera prueba de fuego de
la cultura se da cuando las cosas no caminan bien
y hay que tomar decisiones dificiles.
La tercera, ensefar a sus colaboradores la cultura
deseada no sélo diciéndoles cuales son los
valores que la conforman u orientandolos sobre
como ponerlos en practica, sino también, y sobre
todo, a través del ejemplo, que es por cierto el
principal medio de comunicacién de la cultura.
La cuarta, reconocer y recompensar las conduc-
tas de sus colaboradores que sean congruentes
con la cultura deseada.
Finalmente, seleccionar, evaluar y promover a sus
colaboradores en funcién de la cultura deseada,
y no solo de criterios que tienen que ver Unica-
mente con el desempefio y el cumplimiento de
objetivos.
Sélo la conjuncién de compromisos y esfuerzos
por parte de Recursos Humanos y de los lideres
organizacionales hara posible que la empresa
se convierta en aquella que su entorno actual y
futuro le demanda ser. De lo contrario, el cambio
se quedara en buenos deseos o, lo que es peor,
en mensajes contradictorios que terminaran por
afectar la credibilidad en ella.

PRONOSTICOS ESTRATEGICOS 2008

Manana miércoles 14 de noviembre se celebrara
en el Restaurante El Lago el desayuno “Desarrollo
de prondsticos estratégicos 2008, para el respon-
sable de la gestién de RH". Participaran, entre
otros ponentes, Miguel Angel Gurrola, de SCA, y
Alberto Mondelli, de Mercer. Mas informacién en
promocion3@proyecciondelcapitalhumano.com.mx

LIDERAZGO DE ALTA EFICIENGIA
La Harvard Business Review, edicion América
Latina, llevara a cabo el jueves 15 de noviembre
la conferencia “Liderazgo de alta eficiencia”, que
impartira Michael Mankins, reconocida autoridad
en este tema. Informes en rodolfo.luna@hbral.com
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CON UN ENFOQUE PRACTICO

Fomenta el Tec de Monterrey

El Campus Estado de México
ofrece diplomado
sobre esta especialidad

omunicacion organizacional

a comunicacién es impor-
tante en todos los 6rdenes
de la actividad humana. El
entorno actual del mundo
de los negocios, globalizado
y siempre cambiante, exige estrate-
gias de comunicacion inteligentes.

La comunicacion organizacional
es un género que por su forma y con-
tenido intenta personalizar, distinguir
y dar a conocer a una compania. Se
desarrollaen el senode unainstitucion
yestadestinadaainterconectartantoa
los publicos internos como externos.

“En el Tecnolégico de Monterrey,
Campus Estado de México, ofrecemos
un diplomado en Comunicacién Em-
presarial Estratégica desde hace seis
afos, de manera ininterrumpida. Es
un programa de actualizacion dirigido
principalmente a alumnos que estu-
diaron comunicacion o que ya llevan
tiempo trabajando en el area”, explica
Amaya Arribas Urrutia, coordinadora
académica del programa.

Precisa que en este mundo tan com-
petitivo,lanecesidad de capacitaciony
actualizacion continuas es real, por lo
que el diplomado estd muy enfocado a
lo practico de la gestion.

“Los participantes buscan el lado
practico. Quieren soluciones que pue-
dan aplicar inmediatamente en sus lu-
gares de trabajo. Los instructores son
directivos de Comunicacién con mu-

chos afios de experiencia en diversas

empresas, lo cual da un valor agregado

al programa. Actualmente, las empre-
sas necesitan comunicdlogos bien capa-
citados y estrategias de comunicacion

completas, no proyectos improvisados”,
elabora Amaya Arribas Urrutia.

El diplomado en Comunicacion
Empresarial Estratégica se divide en
ocho moédulos. En el primero, sobre
comunicaciones digitales de nueva ge-
neracion, el alumno aprende a disenar,
desarrollar y evaluar estrategias efecti-
vas de comunicacion (en concreto los
blogs).

Posteriormente, se estudian las nue-
vas tecnologias de informacion para el
desarrollo de la comunicacién empre-
sarial. Aqui el participante se adentra
en las tecnologias avanzadas de infor-
macion disponibles.

Laterceraetapadel programacubre
losaspectosrelacionados conlaimagen
publica. En el cuarto mddulo, los alum-
nos estudian teorias y conceptos de la
comunicacion productiva. Es decir, los
marcos referenciales mas importantes
para el estudio de la comunicacién or-
ganizacional.

El quinto moédulo estudia las rela-
ciones publicas y su importancia para
las organizaciones, mientras que en la
sexta etapa se prepara al participante
para la comunicacion en escenarios y
situaciones de crisis.

El cabildeo, una de las actividades
mas importantes y especializadas de la
comunicacion empresarial estratégica,
es otro de los temas que abarca el diplo-
mado. El dltimo maddulo cubre el con-
cepto de media training. Se estudian
técnicas y protocolos para presentar
mensajes a diversos medios.

Amaya Arribas Urrutia.

Premian

|a Innova
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en Recursos Humanos

ITR, Pemex y Volkswagen
fueron algunos
de los ganadores

Por segundo afio consecutivo, Grupo
Conocimiento & Direccién otorgé el
Premio a la Innovacion en Recursos
Humanos, distincién que busca fo-
mentar una cultura empresarial enfo-
cada a innovacién, personas y respon-
sabilidad social.

“Las practicas ganadoras realmen-
te son innovadoras y representan un
modelo aseguir. Combinan soluciones
integrales, planificacion sistemética y
disefio de sistemas de medicion de re-
sultados y rentabilidad, factores clave
para el desarrollo competitivo de la
organizacion y la participacion activa
de todos los niveles”, explic6 Marcelo
Natalini, director general de Grupo
Conocimiento & Direccién.

Dentro del marco del evento, los
proyectos ganadores fueron explica-
dos por las propias empresas y sus
creadores, para dar a conocer la me-
todologia aplicada en la obtencion de
mejores rendimientos.

Con el objetivo de definir un plan
de carrera para el especialista experto
e identificar el potencial de la gente a
través de la evaluacion de competen-
cias técnicas y conductuales, Volkswa-
gen de México participé con “Exper-
tos”, un plan de desarrollo individual
que contribuye a la mejora continua
de la empresa.

Este involucrd a los principales di-
rectivos de las areas técnicas de la or-

ganizacion, generando un alto sentido

de pertenenciaque derivo en un fuerte

compromiso. Ademas, se destaco el

impacto benéfico del programa en el

clima organizacional al motivar al per-
sonal por medio del reconocimiento

del talento, sin tener que pagar a con-
sultores externos o importar capital

humano extranjero.

En tanto, Pemex gand por su pro-
grama “Asiste”, el cual minimiza los
tiempos de respuesta de servicios de
Recursos Humanos gracias a la auto-
matizacion. Los 125 kioscos de auto-
servicio en los diferentes centros de
trabajo no s6lo simplifican tramites,
representan también un ahorro poten-
cial de milesde horashombreymasde
8 millones de pesos por mes. Alafecha
se cuenta con un promedio mensual
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de mas de 300 mil consultas y se han
otorgado mas de 6 millones de servi-
cios desde su puesta en operacion.
Por su parte, ITR (Industria de
Turbo Reactores) gan6 el premio por
su proyecto “Aplicacion de Lean Thin-
king en Recursos Humanos”, basado
en la filosofia “lean” de estrategias de
manufactura, mientras que Pemex Pe-
troquimica lo obtuvo por el programa

“Sensibilizaciénal Cédigode Conducta”.

Este difundi6 valores como integridad,
competitividad, innovacion, sustenta-
bilidad y compromiso social entre los
colaboradores, apoyandose en esque-
mas creativos de aprendizaje.
Novocast, Liverpool, Electrodos
Infra, Softtek, Cinépolis, Whirlpool,
Monex Casade Bolsa, Coca Colae ING
recibieron mencion especial.

Alejandra Cruz Azuara, Veronica Lobo Mendoza, José Luis Chavez Vazquez,
Rosario Garcia G. y Oscar Alba recibieron reconocimiento a nombre de las
empresas VW, Meta 4, Pemex Petroquimica y Pemex Corporativo.

Expediente

abierto

Para entender los impuestos
Ahora que esta de moda el te-
ma de los impuestos con motivo
de la aprobacion del presupues-
to de ingresos, comprender este
complejo mundo es importante,
pero no es facil. Por eso, un si-
tio como www.impuestum.com
siempre es util. En él se encuen-
tra practicamente todo para estar
al dia en materia fiscal: articulos,
noticias, foros, productos diver-
sos, calculadora, orientacion per-
sonalizada y mucho maés.

Un portal de DO

El sitio www.odportal.com es-
ta dirigido a los profesionales del
Desarrollo Organizacional que
desean tener acceso a informa-
cién amplia referente a su campo
(libros, asociaciones, otros sitios
deinterés, novedadesytodo aque-
llo que los mantenga al dia). Este
portal se hizo acreedor al premio
Golden Web Award 2003-2004,
por su creatividad, integridad y
excelencia en la red.
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