Entornos Agiles para “los de”
Recursos Humanos

De recursos a umanos:..
Por fin
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EL FOCO B

e
Entorno AGILE: respuesta necesidades/retos que tenemos los profesionales de

RRHH

GOOGLE -

e campana Obama 2012
* Consultoria

Muchos gurus de personas
“lugares comunes”

Nuevos enfoque de gestion de personas: Peopleware,
Managment 3.0, Reiventando organizaciones

Cruces de camino:

* De agile a RRHH: Los gestion tradicional del ciclo de la
persona lejos de las necesidades del entorno AGILE y desde
entorno AGILE hay dudas sobre RRHH (normal)

* AGILE en tercer sector
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{COMO LO VAMOS A HACER?

CUANTO 1730 horas

comMo
Un viaje

R
’
% “Estos son mis principios...

\
/ (\
\ B - l (3] QUE RRHH con gafas de AGILE

QUE NO te vas a encontrar aqui:

NO STORY TELLING NO VISUAL THINKING NI MANUAL THINKING, MINDFULLNESS
No formulas magicas ni verdades absolutas

Una terapia de grupo 2 “pues a mi” “ pues yo”




Resultado:s

Mas de “los de RRHH"” en
AGILE






ya Panorama

Mas recursos viss hUManos
que humanos que recursos

EUSC&D!O

respuestas

obsoleto



RECURSOS

HUMANOS

Modelo lineal cronologia laboral
/estabilidad/LD/especializacion

Modelo espiral or o laboval
(flexibilidad/proyectos/Desawrollo-

Personas pasan por empresas

Empresas pasan por personas

Reclutar+retener

Enamorowr tallento-+ desvinculacion

Roles delimitados: organigramas/ puesto por delante de la
persona=recurso

Roles mintos: Colaborador/cliente/proveedor
Personas por delante de puestos

Entorno predecible Transformacidw > De digital v
Diversidad amenaza=homogeneizar/mejorar lo que falta Diversidad oportunidad /potenciaw lo-que

tenemoy
Perfil senior/junior (edad=conocimiento) JJunior/senior? (;edad=conocimiento?)
Sociedad informacion Sociedad conocimiento-

Modelos lineales: causas consecuencias

Incertiduwmbre: Modelos pawalelos (Cynefin)

Competitividad ochentera noventera/”’silos” /culpables

Colaboracion/” afterwork’/responsalbles

Modelos economicos tradicionales (formas contratacion,
emprendimiento, alquileres...)

Modelos econdmicos tradicionales (formas
contratacidn, emprendimiento, alquileres...)
cemprendimiento- social?






$egunda paradas | will survive

e Dar respuesta a ambos entornos y sus profesionales

e Capacidad y herramientas de analisis

* Redefinir en los procesos de RRHH (atraer, retener, desvincular...)
* Generar nuevos marcos de relacion con personas

e Actualizacidon continua
* Transformacion

* evolutiva(mejorar)

» disruptiva(hacer cosas de forma diferente)

* Desaprender \_
e Querer, querer y querer

* NO volverse 10Cco



Tercera paradas Nuevos viajeros

AGILE

* Definicién: entorno/ecosistema/filosofia...NO METODOLOGIA!! —
de gestion de proyectos desarrollo IT
* AGILE es flexibilidad y adaptabilidad al cambio
« COLABORACION, EMPODERAR
« INCREMENTAL, ESCALADO visién “glocal”

* Y con IMPACTO:

* Personas
* Econdmico

» Con foco en Personas, Personasyy Personasy

sy del mundo 1122t




&
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Valores:

1) Los individuos y su interaccidn estan por encima de Ios procesos y las
herramlentas”Son lo mas importante en un proyecto. “De recursosy o

2) Un software funcionando debe emf;arse antes que cualqwer otro método de
documentacién exhaustiva. “Si no- lo-veo- no-lo- creo’

3) La colaboracion con el cliente importa mas que una relacidon contractual de
cualquier tipo. Es decir, tiene mas peso el dialogo e implicacién del cliente hace que
producto sea mejor.Lo que se decida durante el proceso mejor que lo pactado de

antemano. “Menos pawte contratante de la segunda parte’

4) La respuesta al cambio estara por encima del seguimiento de un plan Importa mas
la manera como se reacciona ante una circunstancia o fallo que el propio seguimiento
de las acciones. “El movimiento- se dewmuestrov

Maria Zambudio Ibeas 12042018



Y ademds... estos principios...

Nuestra mayor prioridad es satisfacer al cliente
mediante la entrega temprana y continua de software
con valor.

Aceptamos que los requisitos cambien, incluso en etapas
tardias del desarrollo. Los procesos Aglles aprovechan

eicambio para proporcionar ventaja competitiva al
cliente.

Entregamaos software funcional frecuentemente, entre dos
semanas y dos meses, con preferencia al periodo de tiempo més corto
posible

Los responsables de negocio y los desarrolladores

tra baja mMosS juntOS de forma cotidiana durante todo
el proyecto.

Los proyectos se desarrollan en torno d |nd|V|d uos
mOtlvadOS. Hay que darles el entorno y el apoyo que
necesitan, y Confla rles la ejecucidn del trabajo.

El método mas eficiente y efectivo de comunicar
informacion al equipo de desarrollo y entre sus

miembros es la conversacion Ca ra a Ca ra
El software funcionando es la medida principal de

progreso.

Los procesos Agiles promueven el desarrollo
sostenible. Los promotores, desarrolladores y usuarios

debemos ser capaces de mantener un ritmo constante de

forma indefinida.

La atencién continua a la @Xcelencia técnica y al
buen disefio mejora la Agilidad.

La Slmp|IC|dad, o el arte de maximizar la cantidad de
trabajo no realizado, es esencial.

Las mejores arquitecturas, requisitos y disefios

emergen e @JUIPOS aUto-organizados.
A intervalos regulares el €CJUIPO reflexiona sobre

como ser mas efectivo para a continuacion ajustar Yy
perfecuonar su comportamlento en consecuencia.
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NO SE VAYAN TODAVIA
AUN HAY MAS
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I 4
Entornos A@ Lles
SCRIUM K ANBAN
* Principlos: § * Pasos a segulr:
* Inspeccion y adaptacion g * Visualizar el flujo de todo el trabajo
* Auto-organizacion'y colaboracion » Representar el estado de cada item
* Priorizacion * El trabajo se divide en items
* Mantener latido * Hay un limite de trabajo en curso
* Roles (responsabilidad en proceso y no * Medir tiempo dedicado a completar ciclo de
posicidn en organizacion) proyecto

. e Acceso continuo a esta informacion
Product Owner, Scrum Master, Equipo

* Artefactos Y Reunlones Horokes
+ TABLERO TABLERO

Principlos: Diversidad Busqueda cte de calidad
EXTREME PROGRAMMING  Humanidad Reflexion Avanzar a pequefios
Valores: La economia Simultaneidad de fases  pasos
Comunicacion busqueda de beneficio  Oportunidad Aceptar responsabilidad
Simplicidad mutuo Redundancia buscando compartida
Valentia Autosemejanza soluciones

Respecto Mejord'eoritinuac beas 120020 prender de fallos



AGILE HR Manifesto-

Manifesto for Agile HR Development

We are uncovering better ways of developing
an engaging workplace culture by doing it and helping others do it.

Through this work we have come to value:

Collaborative networks over hierarchical structures
Transpa Nency over secrecy
Adaptability over prescriptiveness
Inspiration and engagement over management and retention
Intrinsic motivation over extrinsic rewards
Ambition over obligation

That is, while there is value in the items on
the right, we value the items on the left more.

Maria Zambudio lbeas 12042018

Principles behind the Agile HR Manifesto

We follow these principles:

Support people to engage, grow,
and be happy in their workplace.

Encourage people to welcome change
and adapt when needed.

Help to build and support networks of empowered,
self-organising and collaborative teams.

Nourish and support the people’s and team’s motivation
and capabilities, help them build the environment they need,
and trust them to get the job done.

Facilitate and nurture personal growth,
to harmess employee’s different strengths and talents.



Maletas de RRHH

Desarrollo- organigaltivo-

Cambios en estructuras organizativas y organigramas Ej
sociocracia

Empoderamiento y autonomia de equipos, mas que
personas

Estilos de Liderazgo: Lideres facilitadores/coaches
Espacios para pensar (tiempo vy fisico)

Trascendencia: equipos y personas saben para que
trabajan

Cultura del ERROR: Error natural y como aprendizaje>
mejora continua

Colaboracién vs competencia=fin de silos
Comunicacion/compartir base del trabajo

Conflanza Autonomia = responsabilidad=implicacion
“ difusion de responsabilidad”

ENFOQUE DEL TRABAJO
* El cambio es parte del proyecto

Cambios por pilotos, escalar

Colaborar con el cliente de manera estrecha
Tridngulo de hierro

El fin de Largo Plazo (iteraciones).

Daﬁvmowale/pevﬁb

Puestos desaparecen

EqUIpOS transversales/multifuncionales/temporales

Cambio en perfil T

Cambio de proyectos cada poco tiempo

Nuevas competencias intraemprendimiento, pensamiento lateral, atrevimiento

Proceso- seleccion

Participacidn del propio equipo(criba cv’s,
entrevistas)

Conversaciones vs entrevistas

Relaaomlabborabl%'

Negociacidn salarial incorporacién/desarrollo ¢Cuanto vales?

No bandas salariales

No descripcién de puesto, si por proyecto

Otros conceptos retributivos (conciliacion, felicidad, vacaciones...)

’D%armuﬁ formacion:

Evaluacién continua de sentimientos

Inteligencia colectiva: el todo es mas que las suma de las
partes

Evaluaciones de desempefio. Quien? Cada cuanto tiempo?
Planes de carrera a corto plazo

Maria Zambudio Ibeas 12042018 * Decision

Fin de proyectos vs fin contratos
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“Me he dado- cuentw que Lo-
importante ey law motivaciow

de lay personas

e De IT ha venido con un qué, un como facil e impacto en el trabajo con las personas desde
areas de gestion de proyectos y fuera de RRHH

* Son marcos/entornos que han demostrado que poner el foco en las personas funcionay es
rentable

* La gestion de RRHH deberia tener el foco en las personas para desarrollo de negocio Y NO HA
SIDO ASI. Agile lo han hecho con resultados.

Maria Zambudio lbeas 12042018






RECURSOS

HUMANOS

AGILE

Modelo lineal cronologia laboral

/estabilidad/LD/especializacion

Modelo espiral cronologia laboral

/flexibilidad/proyectos/Desarrollo

Trabajo por proyectos, equipos
multifun, nuevos modelos retributiv.

Personas pasan por empresas

Empresas pasan por personas

Personas protagonistas no procesos

Reclutar+retener

Enamorar talento + desvinculacién

Foco en el bienestar, nuevas politicas
retrib + felicidad+ convers no entrev

Roles delimitados: organigramas/
puesto delante de la persona=recurso

Roles mixtos: Colaborador
/cliente/proveedor. Pers. delante de puestos

Trabajador como colaborador

Entorno predecible

Transformacién =2 De digital a
cultural/individual

Un cambio en procesos se hace desde
el protag. que se da a las personas

Diversidad amenaza=homogeneizar

Diversidad oportunidad

Equipos multifuncionales

Perfil senior/junior
(edad=conocimiento)

;Junior/senior? (;edad=conocimiento?)

Equipos multifuncionales, sociocracia

Sociedad informacién

Sociedad conocimiento

Conocimiento colectivo, aprender de

€rror

Modelos lineales: causas consecuencias

Modelos paralelos (Cynefin)

Agilidad=flexibilidad= capacidad

respuesta

Competitividad 80°
90°/”silos”/culpables

Colaboracion/”afterwork”/responsables

Equipos empoderados

Modelos econémicos tradicionales
(formas contratacion, emprendimiento)

= y economia social

®



{RRHH SOMOSs ABSOLUTE BEGINNERS ... ?
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SQUE PASAEBA EN 2002 Y EN 2009?

= ELPAIS @2

La fuerza del odio
irrumpe en la galaxia

000~ (=

ELSA FERNANDEZ-SANTOS W

Madrid -

El ataque de los clones, segundo capitulo

de la saga de La guerra de las galaxias, se
estrend ayer en Estados Unidos y el Reino

Unido. Hoy lo hara en el resto del mundo.

= ELPAIS ~©Q
18 DE MAYO DE 2002

18/05/2002 - 18:09 CEST

Van Gaal: 'No voy a cambiar’

ANGELS PINOL / RAFAEL CARBONELL |18/05/2002 - 14:24 CEST
El nuevo técnico del Barcelona ficha por tres
afios y no aclara el futuro de Kluivert y Rivaldo,
pero insinUa el adios de Sergi y Abelardo

Maria Zambudio Ibeas 12042018

ELPAIS o0 a
TECNOLOGIA

iWork, el paquete de
aplicaciones de Apple,
nuevo gancho para un virus

Symantec detecta una version
modificada del paquete ofimatico de
Apple infectada con un troyano

000 (v

EUROPA PRESS
Madrid -
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Equipos de trabajo multifuncionales

Son aquellos equipos de trabajo
compuestos por personas que perte-
necen a diferentes divisiones o fun-
ciones dentro de la empresa y que
pueden tener distintos niveles jerar-
quicos dentro de la misma

Tradicionalmente, en las empresas
las decisiones se han venido toman-
do «en chimencasy. Con esta expre-
sién me refiero a que, en muchas
compaiiias, la informacién relevante
tendia a «subin» por la escala jerar-
quica de la funcién, hasta alcanzar el
nivel suficiente de toma de decisio-
nes, donde llegaba en muchas oca-
siones desvirtuada y demasiado tar-
de. Este modelo ya ha quedado ob-
soleto por varios motivos: el primero
¢s el fendmeno de globalizacién o

mundializacién de las compaiias,
que conlleva competir en un entorno
que requiere una mayor eficacia en
la toma de decisiones. Ademas, cl
desarrollo de las tecnologias de co-
municacién ¢ informacién facilita la
transmision de conocimiento.
En las organizaciones del siglo
XXI -organizaciones basadas en el
conocimiento-, la toma de decisio-
nes suele depender, no de quien os-
tenta la jerarquia, sino de quien po-
see 1a informacion. Y la informacion
esta distribuida en diferentes niveles
¥ en diferentes funciones, lo que ge-
nera la formacién de estos grupos
multifuncionales basados en el cono-
cimicnto y no en la jerarquia. Esto
provoca que las organizaciones tien-
dan a «achatarsey, existiendo cada
vez menos niveles jerarquicos, y que
se utilicen cada vez mas los equipos
multifuncionales, incluso en los ni-
veles mas altos de la organizacion,
donde existen equipos que adoptan
las decisiones mas estratégicas.

El dilema clasico del equipo mul-
tifuncional es «cudndo conviene cre-
arloy, ya que tienen mayor potencial
de desempeiio, pero son mds difici-
les de gestionar. Hay que tener en
cuenta que la productividad total de
estos equipos es igual a su producti-
vidad potencial menos las pérdidas

CUSTODIA CABANAS
Profesora del Instituto de Empresa

del proceso. En general, conviene
crear un equipo multifuncional cuan-
do se trata de un problema:

- Incierto, complejo o con poten-
cial de generar conflicto para la em-
presa.

- Es necesaria la interaccién para
estimular la creatividad.

- Involucra intereses de diferentes.
departamentos o de toda la organiza-
cién.

- No existen inmediatas limitacio-
nes de tiempo

- Una persona sola no tiene sufi-
ciente nivel de imi: del

Un equipo serd efectivo cuando
tenga:

A-Dentro del grupo:

1- La mezcla adecuada de perso-
nas:

Los componentes de un equipo
multifuncional tienen que tener las
habilidades técnicas que se requieran
para el problema a tratar. Deben con-
tar con la informacion relevante para
la toma de decisiones. También han

problema

- Es necesario la involucracién de
todos para la fase de puesta en préc-
tica.

SUPERAR 0BSTAGULOS

En cualquier caso, el trabajo del
equipo hay que disefarlo de forma
que se superen tres obsticulos:

1- Esfuerzo, todos sus componen-
tes han de poner el mismo nivel de
esfuefzo y compromiso,

2- Exista la mezcla equilibrada de
aptitudes, conocimientos y habilida-
des entre sus miembros.

3- Se generen normas productivas
de funcionamiento.

de tener de trabajo en
equipo, es decir, deben ser capaces
de trabajar segiin un proceso eficaz
previamente determinado. Y ademds
tienen que representar a los grupos
implicados, es decir, que desde el
punto de vista politico todo el mun-
do sienta que estd siendo representa-
do en esa decision.

- Un nimero maximo de ocho
personas:

Las investigaciones mds recientes
sobre eficacia de equipos demues-
tran que son més eficaces aguellos
equipos cuyo niimero no supera las
ocho personas. Esto se debe funda-
mentalmente a que los roles tienden
a estar mejor distribuidos y, sobre to-

| antidiseno |

Titulo Superior en Diseno Grd)w

Sesion Informativa

Dia 30 de mayo a fos 18:00h
Se ruego confirmor asisteno.

astitucin Aristics e Easedanzo
(/ Cnudio (oclln %
Madid 2600

W?[SUW& fax 91577173)
Wi inde.es
emml: inde@iode g5

CURSOS DE
FRANCES
EN FRANCIA
Le ayudamos a selecdcxonar

el Centro de Estudios
que mejor le convenga.

do, al hecho de que al ser un niimer
limitado es mis dificil eludir las rex
ponsabilidades.

3- Un liderazgo formal o informal
que mueva al grupo hacia el conen
s0.

El papel del lider es especialmen
te importante en esta clase de equi
pos ya que del bien hacer de su tra
bajo depende su eficacia en mayor
medida que en los equipos homogé-
neos. Pero esto es dificil de lograr
El lider de esta clase de equipos de-
be jugar los roles clasicos asignados
al liderazgo, es decir, tanto las fun-
ciones de tarea (establecimiento de
normas, seguimiento, vigilancia, in
centivos), como las funciones de
mantenimiento (clarificacién, resu-
men, iniciacion, suministro de infor-
macién...).

B- Fuera del grupo:

4- Debe existir un apoyo explicito
de Ia alta direccion que proporcione
los recursos técnicos y organizacio-
nales necesarios para la actuacion
del equipo y una direccion clara y
motivadora.

5- Debe darse un contexto organi-
zacional que apoye v recompense 1a

actuacién del grupo. Los miembros
del equipo han de estar incentivados.
de tal manera que se recompense I
actuacion del equipo en su coniunto
v no de forma individual. Los bue-
nos incentivos son aquellos que fo
mentan la colaboracion y no los de
«suma cerov.

Los equipos de trabajo h
neos tienden a trabajar mas efi
temente que la suma de sus mizm
bros ya que generan las sinergias ne-
cesarias en informacién y corfoci-
miento para la toma de decision = en
entornos complejos y globales Por
otra parte, para que fancionen co-
s necesario contar con

en

AYUNTAMIENTOS
GOBIERNOS AUTONOMOS

AUX. ADMINISTRATIVO

Infér ara proximos ingresos

900 150 191

EN TODA ESPANA

900 150 191

una organizacion que los apoye y re
compense, asi como una buena es-
tructura y gestion interna, siendo es-
pecialmente importante el papel del
lider, que debe ser capaz de unificar
las diferencias y respetar las indivi-
dualidades. B

" Cuqui.Cabanas@ie.edu

EL PAIS, DOMINGO 25 DE ENERO DE 2009

DAVID EVANS, fundador de Grass Roots

‘El tinico activo

real es

el ser humano”

CRISTINA DELGADO

De joven fue comunista. Durante
sus estudios de economia en la
London Business School abrazé
el socialismo. Ahora se define co-
mo social-capitalista-liberal. Da-
vid Evans, presidente y fundador
de Grass Roots, una consultora
britanica especialista en marke-
ingy comunicacion (considerada
no de los mejores lugares de tra-
1jo del mundo), es ademds un
nante de la gestion de personal.
| convencido de la bondad in-
1seca del ser humano y su capa-
1d de trabajo. La tinica receta
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P. Segtin un ranking de Sunday
Times, que coloco a su empresa
entre los mejores lugares del
mundo para trabajar, los emplea-
dos dicen que su fuerte es la segu-
ridad laboral que ofrece.
R. La seguridad laboral es algo
con lo que se llenan la boca mu-
chos directivos... ;Qué es en reali-
dad? Cuando mi empresa paso
por la primera recesion economi-
ca, yo reduje mi sueldo para que
los trabajadores pudieran seguir
cobrando el suyo. En los noventa
volvi a tirar primero de mi sala-
rio, porque queria mantener a la
buena gente a mi lado.

M Ta acmasta an rasacinnAC

32 EXTRA

Formacion y Pos

NEGOcIOS 35

»Carreras & caplt al humano.

1o

nuevas, les doy la oportunidad de
fallar. Si no encajan en el primer
puesto, los recolocamos en otro.
Tienen que darse cuenta de que
deben ser su propio jefe, ocupar-
se de si mismas. Si no encajan, lo
ellos lo veran ellos mismos,

P. ;Y si las empresas buscan
una “reestructuracion”?

R. Muchas veces, cuando una
empresa tiene problemas, llega
un nuevo ejecutivo y dice: “Hay
que reestructurar” y despide. Y
asi parece un directivo fuerte. No
es la solucion. No creo en rees-
tructurar, sino en recolocar. La
misma gente, con otras tareas.

P. ;Y cudl es el papel que debe

Aacamnafiar al Datadnd

EL PAIS. DOMINGO 3} DE MAYD DE 2009

Trabajar si, pero a gusto

FERNANDO BARCIELA

“Great Place to Work” se convier
te en la medida internacional de
referencia para calificar a las em
presas modelo en la atencién a
sus empleados, una herramienta
que aumenta ¢l prestigio, atrae
talento, mejora la productividad
y sube las ventas

Estos altimos afios se han
puesto de moda los listados de
las “mejores empresas l)ylld tra
bajar”, Primero, en E ,yaho-
ra, en todo el mundo, ES muy co
nocida Ia lista de Fortuna —100
best companies to work Jor—, de
EE UU, que este afio ha Llr.gldu a
NetApp, una empresa que ha
construido campos de golf para
sus empleados. Pero practica-
mente no hay medio importante,
Organismo o institucién que no
haga algo en esta linea. The Scien
tist publica un ranking de los me-
jores sitios para trabajar en uni-
versidades y centros de i investiga
cién e incluso una pagina en
EE UU que ofrece una lista de los
mejores departamentos del Go-
bierno federal. Entre ellos apare
ce, en primer lugar, el Nuclear
Regulatory Commission, con la
NASA en el tercer puesto.

La pasron por medir quién
ofrece un éntorno laboralmente
amable y quién no tiene una ex
plicacion muy a la americana;
unas cifras de paro bajas y la in-
tensa competencia entre las em
presas de alta tecnologia de
aquel pais, intensivas en masa
gris, por atraer a los profesiona-
les mas prometedores. Ello, uni-
do a que los llamados millen-

ninle lne iAunnre de la ornern

Trabajadores de Google, en un momento de descanso en la sede de Ia srmpresn. | Geinsn L AtES:

listas puntGan también para
atraer talento y ganar credibili
dad entre los clientes y proveedo-
res. Y generan fuertes ganancias
en productividad y motivacion
que se traducen en mejores resuk
tados comerciales y financieros

La firma preferida
para trabaiar es la

periodista y escritor Robert Leve-
ring. en colaboracién con la con-
sultora Amy Lyman, trabaja en
30 paises, con estudios similares
al publicado en Espana, donde se
instalé hace cinco afios.

En ¢l sector se le considera ya
como la herramienta de referen
cia para medir a las empresas
por sus politicas laborales. En
parte porque la metodologia uti
lizada nara elaborar el ranking

tercios de la puntuacion. El ter
cio restante se obtienc de un es
tudio sobre la cultura corporati-
va de la empresa, el Culture
Audite. De este modo, son los pro-
pios trabajadores los que defi
nen si la empresa es un buen st
tio para trabajar”

El ratio de encuestas sobre
empleados depende del tamafio
de la firma. En las de menos de
mil trabajadores se encuesta a

As empresas espanolas se apuntan a la creacién de ambientes gratos para mejorar su productividad

ranking que cada vez mas empre-
sas quieren aparecer ahi. El pro-
blema es que sélo hay sitio para
50 (entre otras razones, por la
meticulosidad del estudio), repar-
tidas en cinco grupos segun su
tamaiio. El afio pasado, la ganado-
ra absoluta fue Wolters Kluwer,
Las otras cuatro fueron Micro-
soft, Cisco, Softonic y Visual MS,
No es casual que las cinco estén
en el amplio sector de las nuevas
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TENDENCIAS EN RRHH 2018

Maite Palomo Vadillo, Profesora de ESIC Business & Marketing School, W @mtpalomo

PERSONALIZACION
DE LOS BENEFICIOS
PARA FAVORECER
FL BIENESTAR Y LA
FELICIDAD DE LAS
PERSONAS

GESTION DE LA
DIVERSIDAD ¥
FAVORECER LA

TRANSPARENCIA
SALARIAL

MACIA UN
NUEVD MODELD
DE DESARROLLO

DE PERSONAS

MODELOS DE
UDERAZGO
+OISRUPTIVOS ¥
AUTENTICOS

wistorien Y, Xy 85

MawwZasichadlio Ibeas 12042018

CAMEBIO DE
ROL DEL CHRO
(DIRECTOR DE

EXPERIENCIA
DEL EMPLEADO
(EMPLOY EE
JOURNEY MAPS)

GAMIRCACION

INDOUND
TALENT

#rehhESIC

Apleada o le adgeivicion

du talento, bormacion,

g de LM*
mas

mup Aprandaap

colaborativa 3 trwes de

plvtaformas,

Apaetar valor para Atrase
(nbound Resrultmant),
Convartie/ losegrar,
Desarrellar, Fidallat

¥ Enamoeat pars que
nuestros empleados vas
los mejores embajadores

En tados los Ambitos de
10 gestin del thare
(procasos de apresdizefe,
coaching, svahiscién del
dunmpahis, cambics de
oultura y tranadormacién
digital) + Faadhack para
wernentar ol compronmme
(Engagamant).

BESIC

BUEMESSAMARKETINGECHOOL
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Pistas a seguir (vs conclusiones)

Maria Zambudio Ibeas 12042018



De Agile a RRHH:
qué nos traemos a gestion de rrhh de agile

Entono multiples de gestion de personas—> nuevo marco de referencia para dar respuesta
Es un medio para conseguir el cambio en el foco a las personas, no tiene porqué ser fin

No mirar para otro lado: aunque la transformacion ha empezado por ser digital el fondo es
transformacion cultural e individual.

éComo?
* Desde dentro participando en empresas que ya hayan implantado agile

* Cogiendo practicas, herramientas, entornos
* En el propio departamento (agile recruitment)

Otros enfoques organizacionales—> sociocracy, mangament 3.0, Reinventando organizaciones,
Modelo Cynefin, liderazgo situacional

Conversar: Eventos de trabajo entre perfiles de HR agile/ no Agile+RRHH/desarrolladores
No nos quedemos en los artefactos este cambio va mas alla de tableros, tarjetas y post-it

Querer, querer y querer = Si quiero formar parte como RRHH de transformacion AGILE:
e contar con profesionales que sepan hacerlo
* diagndstico honesto de carencias
e comunicar no imponer, formacion previa en habilidades requeridas para AGILE.
e |IMPLICACION/ALINEAMIENTO DE LA DIRECCION

Mal no va a hacer: equipos multidisciplinares de la mano del cliente, trabajo
incremental(iteraciones), “la calidad se fabrica”, autoanalisis para la mejora...

Reflexion: Renovarse o morir, =2 ¢fin de dept RRHH y se integre en dreas operativas (HRBP)?



De RRHH a Agile = qué podemos aportar

* RRHH es aliado para construir desde el principio la Agilidad

* Agile supone cambios en las politicas, procesos,
procedimientos de gestion de personas = no caminos
paralelos

* ¢Diferencias culturales para AGILE en Espafa?

* Retos de Agile=> salarios/retribucion, roles, seleccion y salida de equipo,
planes de carrera (verticales/horizontales), participacion efectiva,
evaluaciones desempeio

* No todo lo tradicional es no valido = aprender de fallos Ej sueldo por
bonos, Organigramas matriciales
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2 * ¢Estamors preparados en organizaciones no tecnolégicas?

,* ¢Desde RRHH humanor es posible implantar cambiors sin apoyo de
direccion?

L\ . Se puede empezar AGILE por la puerta de atras?
i ¢Ser@ una moda?
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