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Maria Dionis, Julian Martin
y Camino Agra, impulsores
de grandes cambios
estratégicos desde la gestion
de las personas

Maria Dionis (Ferrovial), Julidn Martin (Kiabi) y Camino Agra (Abanca), han sido los
directivos ganadores del IX Premio Hudson a la Direccién de Recursos Humanos. Este
afio se han reconocido proyectos centrados en preparar a la empresa para un nuevo
entorno de cambio de ciclo. Los premios se crearon para potenciar el posicionamiento
de Recursos Humanos como funcién estratégica, premiando las mejores prdcticas en
gestion de personas. Montserrat Luquero, Directora General de Hudson, considera que
los tres han sido impulsores de grandes cambios en la estrategia de sus compaiiias.

Redaccion de Capital Humano.
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arfa Dionis, Directora General de
Recursos Humanos de Ferrovial,
Julian Martin, Director de Cul-
tura y Talento de Kiabi Espafia y
Maria Camino Agra, Directora
General de Capital Humano de
Abanca, han sido los directivos ganadores del IX Pre-

mio Hudson a la Direccion de Recursos Humanos. En
esta edicién se han reconocido los proyectos centrados
en preparar a la empresa para un nuevo entorno de
cambio de ciclo. La temética a valorar cambia todos los
afios y siempre la elige el jurado -que estd compuesto
por Directores de Recursos Humanos de empresas de
diferentes sectores y tamafios-. La eligen en funcién de
las tendencias en gestién de personas que ellos mismos
ven en sus compaiifas, en el mercado y en el sistema
empresarial espafol. La préxima edicién contard con el
patrocinio de Wolters Kluwer.

Seguin Montserrat Luquero, Directora General de Hudson

Espafa. una de las principales firmas de busaueda. selec-
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FICHA TECNICA

Autor: REDACCION DE CAPITAL HUMANO.

Titulo: Maria Dionis, Julidn Martin y Camino Agra, im-
pulsores de grandes cambios estratégicos desde la ges-
tion de las personas.

Fuente: Capital Humano, n° 314. Noviembre, 2016.

Resumen: Maria Dionis (Ferrovial), Julian Martin (Kiabi)
y Camino Agra (Abanca), han sido los ganadores del IX
Premio Hudson a la Direccién de Recursos Humanos
por proyectos centrados en preparar a sus empresas
para el cambio de ciclo. Montserrat Luquero, Directo-
ra General de Hudson, considera que los tres han sido
impulsores de grandes cambios en la estrategia de sus
compafiias. El “Proyecto Coffee”, de Ferrovial, es una red
interna para el intercambio del conocimiento y la trans-
formacion de la cultura de la organizacion. El proyecto
“Equipos felices, clientes felices”, de Kiabi, es una in
tiva para “conseguir una empresa liberada y mas cerca-
na al cliente”. El proyecto “Transformacion cultural tras
la crisis: preparados para los nuevos retos”, de Abanca,
supuso un cambio de cultura canalizado a través de pro-
fesionales de la compafriia que actuaron como agentes
del cambio.

Descriptores: Premios / Directivos / Talento / Crisis

cién y gestion del talento, “el objetivo principal de estos
galardones es potenciar el posicionamiento de Recursos
Humanos como funcién estratégica, premiando las mejores
practicas en gestion de personas que hayan sido lidera-
das por directores de Recursos Humanos”. A su juicio,
“los tres han sido impulsores de grandes cambios en la
estrategia de la compaiifa y son un claro ejemplo de que
cada vez mas la funcion de recursos humanos es clave
para la empresa y de que los Directores de Recursos
Humanos son un aliado del negocio”.

= Julian Martin, Director de Cultura y Talento de Kiabi
Espafia, fue el galardonado con el premio en la ca-
tegoria de empresas de menos de 2.500 empleados,
con su proyecto, ‘Equipos felices, clientes felices’, una
iniciativa para “conseguir una empresa liberada y mas
cercana al cliente”. Para ello, hicieron protagonistas a
los propios empleados animandoles a sacar el talento
de cada uno aportando ideas y soluciones creativas para
los clientes. La organizacién en consecuencia redujo

los controles. los procedimientos v la ierarauia.lo cual >
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Maria Dionis, Directora General de Recursos Humanos de Ferrovial

“LA CRISIS NOS HA ENSENADO A APROVECHAR POTENCIAL DE NUESTROS
PROFESIONALES PARA QUE AFLORASE LA INTELIGENCIA COLECTIVA”
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P.- ;Cuales son los rasgos mas destacados del pro-
grama por el que ha sido galardonado?

Maria Dionis.- Coffee es el acrénimo de ‘Collaboration
for Ferrovial Employees’ que ha dado nombre a la red
social interna colaborativa de Ferrovial. Se inicia en el afio
2012 con un piloto para ofrecer una herramienta agil y
sencilla para compartir conocimientos y experiencias. Hoy,
esta red permite, a través de la creacién de comunidades
de trabajo,atender la demanda de negocio y de empleados
para contar con un espacio colaborativo. Es una herra-
mienta que permite dar respuestas agiles a necesidades
reales,ya que combina la creacién de comunidades desde
la necesidad de un negocio, proyecto, departamento o
usuario, es decir, tanto bottom-up, como top-down.

Esta plataforma colaborativa ha contribuido a generar
preguntas e intercambiar respuestas, en definitiva, ha
puesto a nuestros profesionales en actitud innovadora,
sumando sinergias, y aportando su conocimiento para
progresar.Y por supuesto, es un proyecto, que avalado por
la alta direccién, y gracias a la contribucién de los mas de
3.300 empleados que hoy son activos en esta plataforma,
ha permitido aflorar el talento digital de la compania y
dar valor a las contribuciones individuales consiguiendo
logros colectivos; convirtiendo la colaboracién en la forma
de trabajar de este siglo.

P.- ;Considera que su organizacion esta preparada
para el cambio de ciclo?

M.D.- Ferrovial es una empresa cada vez mas internacional,
con foco en la excelencia operativa y en la innovacién, de
ahi la importancia de generar una cultura colaborativa que
permitiera estar preparados para el futuro, para crecer
en un entorno cada vez mas cambiante. Por lo tanto la
respuesta es positiva, y proyectos como el mencionado dan
prueba de ello, ya que hacen posible que estemos prepa-
rados para operar con éxito en estos nuevos escenarios.

P.- ;Qué ha aprendido la Direccion de RR.HH. de
la crisis?

M.D.- Hemos aprendido la importancia de la diferenciacion
y cémo la innovacién ha sido clave en ese proceso en un
entorno cada vez méas complejo. Aprovechar el conoci-
miento y potencial de nuestros profesionales para que
aflorase una inteligencia colectiva capaz de transformar
la compaiiia, ha sido una prioridad para la visibilidad del
talento, su movilidad y promocién interna.

Hemos puesto foco en la consolidacién de una propuesta
de valor competitiva, que nos permite contar con los me-
jores profesionales en cada momento y lugar que precise
la compafiia, permitiendo estar més preparados para los
retos del futuro. Consiguiendo a su vez,aumentar el nivel
de compromiso de las personas que conforman Ferro-
vial, al sentirse parte de un todo. Ferrovial lo ha hecho
bien, no ha reducido presupuesto en aquellos proyectos
tan relevantes como la formacién y el desarrollo de las
personas. Se ha continuado invirtiendo y esto ha sido
ademds muy bien valorado por la plantilla.

P.- A su juicio, la Direccion de RR.HH. ya ha al-
canzado el reconocimiento pleno como funcién
estratégica o todavia le falta recorrido?

M.D.- En el caso de Ferrovial, claramente es una funcién
estratégica. La Direccién General de Recursos Humanos lleva
ocupando una posicién en el Comité de Direccion desde el
afio 1993.Y en cada una de nuestras divisiones y filiales es
de la misma manera, una posicion clave en la definicién de
la estrategia de negocio y la adecuada toma de decisiones.

P.- ;(En qué aspectos considera que va a tener
mayor impacto el Big Data?
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M.D.- Nuestra organizacién procesa un gran volumen de
datos y es clave analizar cuiles de ellos son criticos para
ser mas eficientes en la gestion de infraestructuras y de
los servicios que prestamos, y asi lo estamos haciendo ya
en muchos proyectos. La velocidad y cambios tecnolégicos
han revolucionado la forma de entender las relaciones, ha
cambiado la forma de interaccién entre las personas, por
ello, comprender esas conexiones nos facilitara nuevos
enfoques y nuevas oportunidades de negocio.

En el drea de recursos humanos, el andlisis de toda la
informacién que generan las personas se consolida como
una de las mejores vias para anticiparse al futuro, para
realizar una gestién predictiva. Dentro del plan estratégico
de Recursos Humanos para los proximos tres afios, en
el ambito de HR Analytics, hemos iniciado una primera
fase de diagndstico sobre la informacién disponible, como
estd estructurada, las fuentes y calidad de la misma, para
posteriormente identificar aquellas variables criticas en
la gestion del talento que se vinculan con indicadores de
negocio para mejorar la competitividad de la compafiia
y acompanarla en el proceso de transformacién digital
en el que estamos inmersos.

Esta gestion predictiva nos va a permitir mejorar la toma
de decisiones, porque nos permitira contar con una nue-
va fuente de informacién ajustada a las necesidades del
negocio y de la demanda de los contextos. Claramente
es una excelente herramienta de mejora en los procesos,

que nos va a permitir ser mas eficientes en la gestion del
talento interno de las compafifas.

P.- ;Qué representa paraVd. Haber obtenido este
galardon?

M.D.- Ha sido muy satisfactorio para mi personalmente
porque refuerza el trabajo de muchas personas en este
proyecto, por un lado, los equipos multidisciplinares que
han participado en la puesta en marcha del proyecto, de
Recursos Humanos, Comunicacién Interna y Sistemas
de informacion, y por otro lado y muy importante en
el proceso de transformacion digital en el que estamos
inmersos, da valor a todos los profesionales que han
apostado por esta forma de comunicarse y de trabajar,
primero a los que como community managers impulsa-
ron la herramienta, y segundo a todo ese talento digital
que ha aflorado dentro de la compaiiia. Es siempre una
satisfaccion ser reconocida por un proyecto hecho por
Yy para las personas.

ha dado como resultado una empresa méas agil y
un mayor desarrollo y compromiso de los em-
pleados. Seglin Montserrat Luquero,“el proyecto
de Kiabi es un proyecto que transmite frescura,
innovacién, juventud. Destacaria que pone a los
empleados en el centro de todo, ddndoles a ellos
la capacidad de aportar ideas para estar més cerca
del cliente y mejorar el negocio”.

= Mavria Dionis, Directora General de Recur-
sos Humanos de Ferrovial, ha sido la ganadora
en la categoria de empresas con mas de 2.500
empleados por su proyecto ‘Coffee’, una red
interna para el intercambio del conocimiento y
la transformacién de la cultura de la organizacién.
Su implantacién ha transformado la forma de
trabajar de los profesionales de la compaiiia, a
través de comportamientos mas colaborativos
y una comunicacién mas abierta que les permi-
te estar mejor preparados para los retos del
futuro. Ademas esta iniciativa ha aumentado el
compromiso de los empleados al sentirse parte
de un todo y hacer mas visible su aportacién
de valor. “El de Ferrovial es un claro ejemplo
de cémo la digitalizacién estd transformando la
manera de trabajar de las compafiias, incluso de
las mas tradicionales, haciéndolas mas eficientes
y colaborativas”, explica Montserrat Luquero.

= Maria Camino Agra, Directora General de
Capital Humano de Abanca, recibié un accésit
especial en la categoria de mas de 2.500 emplea-
dos, por su proyecto ‘Transformacién cultural
tras la crisis: preparados para los nuevos retos’.
La privatizacién del banco supuso la necesidad
de realizar un cambio de cultura, para lo que
se lanzaron unos nuevos valores corporativos,
cédigo ético y procedimientos de trabajo que
se ejemplificaron a través de profesionales de la
compaiifa que actuaron como agentes del cambio.
Como resultado se mejoraron notablemente los
resultados econémicos asi como el indice de
cultura de la entidad y el orgullo de pertenencia.
Del proyecto de Abanca la Directora General
de Hudson destaca “el mérito que tiene haber
conseguido lanzar una nueva cultura corporativa
apoyada por los propios empleados, recuperando
la confianza de los mismos y mejorando el orgullo
de pertenencia y los resultados”.

Sobre el futuro de la funcién,Montserrat Luquero

asegura que “en los préximos afios, los Directores >
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Maria Camino Agra, Directora general de Capital Humano de Abanca

“TENEMOS QUE TRABAJAR EVALUANDO PERMANENTEMENTE LOS RIESGOS DE
TODO TIPO, INCLUIDOS LOS REPUTACIONALES”

Premio

by CC101 lll

L Huinanos

P.- ;Cuales son los rasgos mas destacados del pro-
grama por el que ha sido galardonado?

Maria Camino Agra.- La iniciativa premiada,“Transforma-
cién cultural tras la crisis: preparados para los nuevos retos”,
tuvo como objetivo la reorientacién de toda una organizacion
para que fuese capaz de conseguir los nuevos retos que se
le presentaban. Para entender el proyecto hay que conocer
el punto de partida. Cuando se produce la privatizacion del
Banco y su adjudicacién a lo que hoy es Abanca Holding, la
organizacion, fruto de una fusién ya de por si dura, habia
sufrido un proceso de reestructuraciéon muy fuerte, en el
que la plantilla tuvo que reducirse a la mitad y el equipo
directivo habfa cambiado varias veces.A esta situacion se
unié la crisis reputacional del sector financiero y el saber
que el banco seria subastado, tarde o temprano, con lo que
el nivel del incertidumbre sobre el futuro era muy elevado.

Tras vivir esta situacion durante algo de mas de tres afios,
en el momento de la adjudicacién del banco nos encon-
tramos con una plantilla a la defensiva, muy orientada
hacia el control y la jerarquia, con poca relacién entre
las diferentes dreas, poco volcada hacia el mercado y el
cliente y con un sentimiento de orgullo de pertenencia
bajo o no explicito. Nuestro objetivo era el de recupe-
rar el posicionamiento y la cuota de mercado perdida
durante todo el proceso de reestructuracién,y eso sélo
era posible si conseguiamos recuperar el orgullo de per-
tenencia perdido, la colaboracién entre las diferentes
areas y una proactividad comercial con unas formas de

hacer homogéneas que identificaran la nueva impronta
que queriamos en Abanca.

Para conseguir todo esto nace el proyecto de agentes
de valores y cambio, en donde se identifican personas
que sean referencia en la entidad, que representen los
nuevos valores y principios de Abanca, que cuentan con
credibilidad delante del resto de empleados y que seran los
encargados de hacer que los nuevos valores corporativos,
los nuevos protocolos, el codigo ético y las nuevas politicas
y formas de hacer estén permanentemente presentes en
el dia a dia de todas las personas de la entidad.

Se identificaron mas de 800 agentes de valores y cambios,
a los que se les formé y dio herramientas para llevar a
cabo su gestién,y que mantienen un seguimiento y acom-
pafiamiento constante desde el area de Capital Humano.
Gracias a la labor de estas personas, se incrementd en
menos de un afio en 20 puntos el indice pertenencia en
el Banco, en 18 el indice de alineacién con la estrategia,
en |4 el indice de innovacién y en 12 el trabajo en equipo.

Si tuviésemos que destacar algunos de los factores de
éxito de la iniciativa, destacarfamos el que fue construida
de abajo hacia arriba, con gente que por su actitud y forma
de actuar,independientemente de su nivel jerarquico, tenfa
ascendiente sobre el resto de empleados, y la enorme
involucracién de la maés alta direccién en el proyecto,
siendo el Vicepresidente y el Consejero Delegado de la
compafiia los principales sponsor de estas figuras.

P.- ;Considera que su organizacion esta preparada
para el cambio de ciclo?

M.C.A.- Claramente hemos salido reforzados de la crisis.
Acometemos este nuevo ciclo con una estructura mucho
mas eficiente, con perfiles que han demostrado un buen
desemperio y perfil competencial, habiendo entrenado la
flexibilidad, la adaptacién continuay la lucha constante,y
con un sentimiento de orgullo de pertenencia y compro-
miso altisimos. Si a esto le sumamos unos nuevos valores
corporativos, un nuevo cédigo ético, unas nuevas formas
de hacer, nuevos protocolos de atencién, una nueva sis-
temdtica comercial y un nuevo modelo de oficina... ;qué
mejor punto de partida podemos tener?
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P.- ;Qué ha aprendido la Direccion de RR.HH. de
la c 2

M.C.A.- Pues la verdad es que la crisis, y en nuestro sec-
tor y empresa en particular donde ha sido especialmente
profunda, constituye todo un proceso de aprendizaje, a
todos los niveles. Desde el punto de vista de gestion de
personas descubres que hay competencias criticas que
raramente se solian medir antes de la crisis y que se han
revelado como factores claves de éxito, tales como la
resiliencia o el positivismo.

Hemos visto como muchos empleados que en entornos
estables habian funcionado con un alto nivel de desempefio
sucumbian ante la presién de la incertidumbre y ante la
necesidad de afrontar una transformacién constante. Han
sido los que han tenido una mayor capacidad de resilien-
cia y de saber reinventarse, los que han sido capaces de
identificar en la adversidad oportunidades de aprendizaje
y de desarrollo los que finalmente han salido mejor posi-
cionados y los que de facto estin mejor preparados para
afrontar este nuevo entorno, donde el cambio sera una
constante y donde no existen los dogmas inamovibles.

Desde el punto de vista de gestién, hemos aprendido tres
lecciones clave. La primera, volver a trabajar teniendo
siempre como foco el cliente. Las épocas de bonanza hacen
que parezca todo facil y a veces se olvida la verdadera razén
de ser. La segunda, trabajar evaluando permanentemente

los riesgos no sélo, en nuestro caso, crediticios, sino de
todo tipo, incluidos reputacionales, y a fijar claramente
nuestro marco de tolerancia a los mismos.

Por altimo, hemos aprendido que sin apenas recursos se
pueden hacer iniciativas y proyectos interesantes, sélo
hay que ser mas imaginativos a la hora de explorar alter-
nativas. Una mayor inversién no conlleva necesariamente
un mayor impacto.

P.- ;A su juicio la Direccion de RR.HH. ya ha al-
canzado el reconocimiento pleno como funcion
estratégica o todavia le falta recorrido?

M.C.A.- La verdad es que soy afortunada porque trabajo
en una empresa donde Capital Humano constituye una
Direccién General que reporta directamente al Consejero
Delegado y participa en el Comité de Direccién, lo que
refleja la importancia estratégica que a esta funcién se
le otorga en Abanca. En general, creo en el mercado se

ha avanzado muchisimo, pero todavia queda recorrido.
Tenemos que mejorar mucho nuestra venta interna y
conseguir hablar el lenguaje del negocio para traducir en
resultados financieros y en aporte a la cuenta de resultados
nuestro trabajo. En los benchmarks retributivos todavia se
ve cierta diferencia entre la retribucion de las Direcciones
de RR.HH.y otras, como las direcciones financieras, lo que
significa que la percepcién sobre la criticidad de ambas
funciones no es todavia, en general, la misma.

P.- ;En qué aspectos considera que va a tener
mayor impacto el Big Data?

M.C.A.- Uno de los temas en los que mas intensamente
estamos trabajando es precisamente en las herramientas
de big data aplicadas a empleados. Soy una gran defensora
de la gestion de nuestros clientes internos, empleados, con
herramientas de marketing. Si son buenas para nuestros
clientes, ;por qué no utilizarlas con los empleados? Cada
uno tiene sus preferencias, sus fortalezas, su situacién
personal particular. Cuanto mas capaces de realizar mi-
crogestién seamos, mejor vamos a poder hacer confluir
los intereses de la empresa con los de la plantilla. Las
empresas disponemos de muchisima informacién sobre
los empleados que no siempre estd organizada ni sabemos
explotar de la manera adecuada. Es en este punto donde
el big data cobra un papel fundamental.

P- ;Qué representa paraVd. haber obtenido este
galardon?

M.C.A.- Més que mi equipo o Yo, los verdaderos galar-
donados han sido todos los agentes de valores y cambio
que ha facilitado la transformacién cultural en la que ha
estado inmersa Abanca. Nosotros definimos un proyecto y
lo ponemos en marcha, pero los verdaderos protagonistas
del mismo son los propios empleados. Para ellos supone
un reconocimiento muy importante a su labor, y para
toda la organizacién un reconocimiento al esfuerzo que
como entidad estamos realizando para afrontar nuestros
nuevos retos. Como Directora de Recursos Humanos
considero que iniciativas como estas o como los diferentes
articulos que se publican en esta revista son magnificas
oportunidades de poder compartir experiencias que a lo
mejor a otras personas les pueden resultar Gtiles. Una de
las grandes virtudes del colectivo de Recursos Humanos
creo que es precisamente esa generosidad a la hora de
compartir conocimientos y experiencias, que a veces son
exitosas y otras no.
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Julian Martin, Director de Cultura y Talento de Kiabi Espafia

“LA COHERENCIA EN LA CULTURA, EL LIDERAZGO, LA COMUNICACION, EL
COMPROMISO, SON INGREDIENTES IMPRESCINDIBLES PARA EL EXITO”
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P.- ;Cuales son los rasgos mas destacados del pro-
grama por el que ha sido galardonado?

Julian Martin.- Creo que uno de ellos ha sido nuestro
enfoque “Equipos Felices, Clientes Felices”. Responde
a la vision de Kiabi sobre el mundo y sobre el negocio.
Creemos que si nuestros equipos disfrutan de su trabajo
estamos creando las condiciones para que lo transmitan
a nuestros clientes. Cada vez mas la fidelizacion de los
clientes pasa por generar un vinculo emocional de persona
a persona. El aumento y la fidelizacién de los clientes, y
en consecuencia el aumento de las ventas y del resultado
seran una consecuencia de ese vinculo. Creo que esto ha
sido valorado por el jurado.

P.- ;Considera que su organizacion esta preparada
para el cambio de ciclo?

J.M.- En efecto, vivimos en un mundo donde el cambio forma
parte de nuestro dia a dia. Estan llegando a nuestras vidas
innovaciones que tienen un fuerte impacto sobre nuestra for-
ma de vivir, de relacionarnos y como no, también de trabajar.
Nuestra capacidad para anticipar el futuro es limitada, lo que
si podemos hacer es preparar nuestras organizaciones para
que sean mas solidas a la vez que agiles. En Kiabi estamos
convencidos que las decisiones deben tomarse lo mas cerca
del negocio y del cliente,y que cuanto més responsables y
auténomos sean nuestros colaboradores mas oportunidades
seremos capaces de aprovechar.

P.- ;Qué ha aprendido la Direccion de RR.HH. de
la crisis?

J-M.- Es dificil responder a esa pregunta. Citarfa dos apren-
dizajes. En primer lugar, que los momentos de dificultad
ponen a prueba las convicciones, mantener una apuesta
por las personas no siempre es facil, pero en el largo
plazo es la apuesta ganadora. En segundo lugar, que las
adversidades nos hacen ser mas innovadores, nos hacen
buscar soluciones creativas mas alla de lo que resulta
evidente o de “lo que siempre hemos hecho”.

P.- ;A su juicio la Direccion de RR.HH. ya ha al-
canzado el reconocimiento pleno como funcién
estratégica o todavia le falta recorrido?

J:M.- Creo que cada vez mds la direccién de las compaiias
es consciente de que las personas marcan la diferencia.
La coherencia en la cultura corporativa, el liderazgo, la
comunicacion, la vision, el compromiso. .. Son ingredientes
imprescindibles para el éxito. En ellos la contribucién de
RR.HH es indiscutible

P.- ;En qué aspectos considera que va a tener
mayor impacto el Big Data?

J.M.- El Big Data es uno de las innovaciones que ten-
dran un mayor impacto en las organizaciones. Creo que
contribuirad a que las decisiones se tomen con mayor
inteligencia en un sentido amplio, pero al mismo tiem-
po el “factor humano” seguira siendo decisivo. Dejar
espacio para la innovacién, la intuicién y por supuesto
el respeto de nuestros valores hard que tomemos las
mejores decisiones.

P.- ;Qué representa paraVd. haber obtenido este
galardon?

J.M.- Me siento muy honrado de recibir este premio de
referencia en el sector en nombre de todas las personas
que forman Kiabi. Ha sido verdaderamente un logro co-
lectivo y estoy muy contento que haya sido reconocido
con este galardén. Nos anima a continuar el camino que
hemos emprendido.
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Montserrat Luquero,
Directora General de

Hudson.

de Recursos Humanos van a tener que gestionar la guerra
por el talento, para conseguir incorporar y fidelizar a
los mejores profesionales para desarrollar las estrategias
de las compaiiias.

La convivencia generacional sera otro de los retos a los
que se tendran que enfrentar,ya que van a convivir hasta
4 generaciones diferentes al mismo tiempo”.

Y considera que “la vinculacién del empleado con la empre-
sa también va a cambiar puesto que las organizaciones son
cada vez mas planas, globalizadas, cada vez habra mas gente

trabajando por proyectos
que no formen parte de
la empresa... y esto sera
un reto también que se
tendrd que gestionar des-
de los departamentos de
RR.HH.

Por supuesto sin olvidar-
nos de la digitalizacién que
todas las empresas tienen
que llevar a cabo. RR.HH.
sera un Departamento
clave para conseguirlo”.

En su opinién, la funcién
ha cobrado un peso deci-
sivo en los ultimos afios,
pero tiene recorrido por
delante. “Cada vez va
teniendo mas recono-
cimiento y peso en las
compaififas, pero alin que-
da camino por recorrer
Creo que su papel va a
ser alin mas visible e im-
portante en los préximos
afios debido a que van a
tener que gestionar retos
muy importantes como
los que comentabamos
antes”, asevera.

Con casi dos lustros de
experiencia, Montserrat
Luquero asegura que el
balance no puede ser mas
positivo.“La funcién ha ido
adquiriendo cada vez mas
protagonismo.Ahora que
estamos a punto de cumplir 10 afios de los premios,
haciendo un repaso de los proyectos, es evidente que
ha habido una gran evolucion.

Hace afios los proyectos que se llevaban a cabo desde
Recursos Humanos estaban mas limitados, muy centra-
dos en objetivos concretos del departamento; mientras
que ahora forman parte de la estrategia global de las
compafiias, y en muchos casos los propios directores de
recursos humanos han sido los impulsores de cambios
corporativos, implicando y convenciendo a la alta direc-
cién”, concluye. ®



