
Por: Horacio andrade

Perfiles y Rasgos

Capital Humano

Iron Mountain, empresa especia-
lizada en administración y gestión 
documental, habló en conferencia 
acerca de los beneficios y tenden-
cias de eficientar la gestión docu-
mental de Recursos Humanos en 
beneficio de las organizaciones, 
al optimizar tiempo y esfuerzo 
en los procesos que incluyen un 
uso intensivo de documentos e 
información.

La presentación estuvo encabe-
zada por Oscar Caraveo Cárdenas, 
gerente comercial Plaza México; 
Daniel Carrillo, gerente document 
management solutions, y Juan 
Manuel Huesca y Luis Paniagua 

Ramírez, ambos business develop-
ment manager, quienes resaltaron 
que hoy en día es vital que el depar-
tamento de Recursos Humanos se 
prepare para gestionar y proteger 
la información de los empleados y 
candidatos al tiempo que cumple 
con las normas regulatorias.

Detallaron que de acuerdo 
a la investigación “Managing 
Tomorrow’s People”, realizada 
por PricewaterhouseCoopers, re-
ferente a las expectativas de los 
empleados en los próximos años 
se encontró que:

- Casi 75 por ciento cree que 
desempeñará su trabajo desde 

distintos lugares: 21 por ciento 
desde la oficina y 5 por ciento 
desde casa (home office).

- Cerca del 80 por ciento creen 
que a lo largo de su vida laboral 
tendrán entre dos y cinco empleos 
distintos.

Estas cifras, estimaron los espe-
cialistas de Iron Mountain, indica 
que habrá un aumento en la infor-
mación generada a partir de este 
comportamiento, ya que la combi-
nación de información electrónica 
y documental se originará a través 
de diversas fuentes y debe ser ad-
ministrada de diferente manera de 
acuerdo con su naturaleza.

De igual forma, el hecho de que 
las personas cambien constante-
mente de empleo implica un movi-
miento de información que las em-
presas deben gestionar por diversos 
periodos de tiempo, mismos que 
dependen de la duración en cada 
puesto de los trabajadores.

La necesidad de resguardar do-
cumentos estrictamente en formato 
físico y combinarlos con la capaci-
dad de administrar algunos de ellos 
en formato digital, hace primordial 
que los responsables de estas áreas 
enfrenten el reto de disminuir 
tiempos, asegurar cumplimientos, 
controlar accesos y asegurarse de 
la confidencialidad de información 
mientras cumple sus objetivos or-
ganizacionales.

Para lograrlo, explicaron los 
especialistas, pueden apoyarse en 

los servicios de un tercero como 
Iron Mountain, que resaltaron es 
experto en administrar informa-
ción, que combina la experiencia 
en la gestión documental y digital 
mientras se encarga de cumplir 
con las normas regulatorias y pone 
al alcance de las manos del perso-
nal del departamento de Recursos 
Humanos el documento exacto de 
la persona que necesita en el mo-
mento que lo desea.

L
as aptitudes de cada 
individuo están vincu-
ladas con una amplia 
variedad de capacidades 
cognitivas, emocionales 

y de personalidad, y en una orga-
nización el primer paso es definir 
herramientas que permitan dis-
tinguir el talento promedio del ta-
lento sobresaliente. Así lo explicó 
durante el Human Capital Forum 
2011 Gerardo Valdés, director de 
Recursos Humanos de Banorte, 
institución financiera con miles 
de colaboradores a lo largo y an-
cho de México.

“En la identificación de talento 
se deben considerar todos los as-
pectos de influencia del individuo, 
entre ellos resultados, personali-

dad, competencias, clima orga-
nizacional, ética laboral y psico-
metría. Una medición adecuada 
de estos factores asegurará que se 
tiene a las personas adecuadas en 
los puestos adecuados, impulsan-
do a la vez habilidades y compe-
tencias ligadas al alto desempeño. 
Es importante diferenciar el des-
empeño del potencial”, aseguró el 
directivo.

Una persona con alto potencial, 
comentó, es capaz de hacer el tra-
bajo del siguiente nivel en el corto 
plazo, y que en combinación con 
un desempeño excepcional logra-
rá que su contribución exceda los 
estándares definidos para su rol. 
Agregó que un buen clima organi-
zacional impulsa el alto desempe-
ño, por lo que es un tema que no 
deben descuidar las empresas.

“En Banorte nos preocupamos y 
nos ocupamos de estos temas. Es-
tá comprobado que fomentar un 
buen clima laboral tiene benefi-
cios, entre ellos un aumento en la 
motivación de las personas y en su 
pasión por los resultados. Por otra 
parte, contamos con instrumentos 
y mecanismos para potenciar el ta-
lento interno”, explica el director 
de Recursos Humanos.

Debido a que una crisis, como 
la que se vivió recientemente a ni-
vel global, puede llevar a que las 
personas se preocupen más por 
factores ajenos a sus actividades 
laborales y a que disminuya en 
consecuencia su rendimiento y su 
motivación, Gerardo Valdés expu-
so que es necesario trabajar ahora 

en re-enganchar a las personas, en 
particular a los altos desempeños, 
ya que son los futuros líderes de las 
organizaciones.

Como ejemplo, señaló que Ba-
norte implementó en 2010 el Pre-
mio Ingenio Banorte, por medio 
del cual buscan reconocer cada año 
ideas y aportaciones de sus colabo-
radores en diferentes rubros, con el 
objetivo de mejorar o desarrollar 
productos y servicios, optimizar 
recursos y/o maximizar ingresos.

Según explicó el directivo, Ba-
norte Móvil fue un producto inno-
vador, resultado del desarrollo de 
talento y del facultamiento dado a 
los colaboradores, con el que el de-
partamento de e-Banking obtuvo 
el Premio Ingenio Banorte 2010.

En la empresa, precisó Valdés, la 
oferta de formación integral es am-
plia. Cubre la población de talento 
estándar por medio de herramien-
tas como e-learning, manuales, 
foros, chats, talleres presenciales 
y certificaciones, mientras que el 
programa de desarrollo acelerado 
complementa con herramientas 
adicionales como coaching.

Expediente 
abierto

Mirar hacia adentro
A veces, las organizaciones hacen las cosas al 
revés. Por ejemplo, miran más hacia adentro 
cuando deberían estar pendientes de lo 
que sucede en su entorno para realizar los 
cambios necesarios en aras de garantizar 
su supervivencia, o miran más hacia fuera 
cuando deben comunicar lo que sucede 
en ellas, o la forma como hechos internos o 
externos las afectan.
En el primer caso, el resultado es que las 
oportunidades se van o las amenazas no 
se pueden conjurar, generando problemas 
que podrían haberse evitado; en el segundo, 
que la empresa se convierte en candil de la 
calle teniendo oscura la casa. No son pocas 
las veces que los colaboradores se enteran 
de noticias que afectan a su organización, y 
por consiguiente a ellos mismos, después de 
que esa información se dio a conocer a los 
públicos externos.
Es común, por citar un caso, que los vende-
dores no estén enterados del lanzamiento de 
nuevos productos o servicios, o del cambio 
en alguna de sus características. Sucede que 
los clientes llegan a pedir informes y se dan 
cuenta de que están mejor informados que 
aquellos que supuestamente los orientarían. 
Las repercusiones de esta situación sobre 
la imagen de la empresa son fácilmente 
imaginables.
También pasa que el personal de la organi-
zación lee o escucha en periódicos y noti-
cieros aspectos como la salida de algún alto 
directivo (incluso del director general), en vez 
de que esa información les llegue primero por 
los medios de comunicación interna (excep-
tuando, claro, a Radio Pasillo, que suele ser 
muy eficiente en estos casos).
Pero sin duda, cuando situaciones como 
estas se vuelven más graves y riesgosas es 
cuando la empresa atraviesa por una crisis. 
Trátese de un problema financiero, de un caso 
de corrupción, de productos defectuosos o 
francamente nocivos que afectan al consumi-
dor, de un desastre provocado por la propia 
organización o de una adquisición por parte 
de otra empresa o grupo, la mayoría de las 
acciones de comunicación contemplan a los 
públicos y medios externos, y pocas veces, si 
no es que ninguna, se piensa en los colabora-
dores, que están igualmente ávidos por saber 
qué ocurre y qué se puede esperar.
Comunicación integral
El problema es que generalmente las estra-
tegias y acciones de comunicación externa e 
interna no están coordinadas. Independien-
temente de a quién reporten las áreas de 
Asuntos Públicos (o como se llame ahora a la 
otrora Relaciones Públicas) y de Comunica-
ción Organizacional, debería cuidarse que los 
mensajes enviados a los diferentes públicos 
sean consistentes y sin desfase en el tiempo, 
para que la información se reciba cuando 
tiene que recibirse. De hecho, no pocas veces 
la información tendría que conocerla primero 
la gente de casa y después los públicos exter-
nos (incluyendo medios de comunicación).
Lo que sucede es que en algunas organiza-
ciones (más de las que se quisiera), Comuni-
cación Organizacional es el “patito feo”, por lo 
que se privilegia a los encargados de la comu-
nicación y relaciones externas. Por supuesto 
que eso se refleja hasta en el presupuesto 
asignado a cada área. Aunque la presencia en 
medios externos es más cara, los recursos de 
los que pueden disponer los responsables de 
la comunicación interna no son ni con mucho 
proporcionales a los que manejan los otros.
Podría parecer exagerado, pero lo cierto es 
que el interés casi exclusivo por mantener 
bien informados a los públicos externos, rele-
gando a los propios colaboradores, muestra la 
relativa importancia que estos últimos tienen 
para la empresa, no obstante el discurso que 
pondera a la gente como su “principal activo” 
o su “recurso más importante”.
Lo anterior cuenta con evidencias: basta 
revisar los planes de comunicación de crisis 
de muchas de las empresas que cuentan con 
ellos, para ver que los empleados apenas son 
tomados en cuenta. Por lo menos, se dedica 
mucho más espacio a la estrategia informa-
tiva a seguir con los públicos externos, que a 
lo necesario para asegurar que los colabora-
dores sepan lo que sucede.
No hay que olvidar que, aún cuando las 
organizaciones tienen un vocero oficial, cada 
empleado funge como tal en su ámbito 
externo, empezando por su propia familia. De 
esta forma, en la medida en la que ellos estén 
bien informados, contribuirán a difundir lo 
que la empresa quiere que se conozca, y por 
ende, a que en el exterior se tenga una buena 
imagen de ella.
Mirar hacia adentro, entonces, es bueno 
cuando desde dentro puede salir la informa-
ción que ayude a mejorar la reputación de las 
organizaciones.

Comentarios a: 
capitalhumano@reforma.com
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Gerardo Valdés.

Banorte incentiva a colaBoradores

impulsan innovación
y desarrollan talento

 Hoy más que nunca las empresas deben ser vanguardistas, 
flexibles, innovadoras y buscar el desarrollo de las personas. Es 
la única forma de garantizar el éxito.”

Gerardo Valdés
Director de Recursos Humanos de Banorte

tanto digital como física

enfrenta área de rh
retos de información

Desarrollo integral
Ken Wilber y otros autores 

publicaron recientemente el li-
bro “La práctica integral de vida” 
(Kairós), en el que presentan un 
programa para desarrollar la sa-
lud física y emocional, la lucidez 
mental, la alegría relacional, el ni-
vel de energía y la espiritualidad. 

Ken Wilber
Quienes quieran conocer me-

jor la propuesta de Ken Wilber 
pueden explorar su sitio, ubicado 
en www.kenwilber.com, que ade-
más de estar muy bien diseñado, 
contiene información valiosa, así 
como un blog, y la oportunidad de 
recibir gratuitamente un boletín 
electrónico.

Luis Paniagua, Juan Manuel Huesca, Daniel Carrillo y Oscar Caraveo.

 Las empresas no deben 
dejar de invertir en 
la gente, aún en tiempos 
de crisis, y deben aprender 
a creer 
en sus colaboradores, 
“prestándoles el balón sin 
temor a que se equivoquen”




