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Introduccion

El contexto actual ha impuesto a las organizaciones un cambio en sus sistemas de gestion,
estrategias y sistema de trabajo. El sector empresarial ha enfrentado el reto que significa mantener
y perfeccionar sus procesos. La pandemia de la COVID-19 establecidé nuevos requerimientos y
formas de hacer diferentes a contextos anteriores. El objetivo de esta ponencia es mostrar la
estrategia general seguida por una empresa lider del sector de bebidas y espirituosos en donde el
capital humano cobra una importancia trascendental. En este sentido se crean mecanismos y se
disefian procesos de trabajo para potenciar el desarrollo de la gestion del talento humano. Se
muestra en la ponencia las bases conceptuales de la gestion del talento humano y su evolucion en
modelos y enfoques, asi como el disefio de un ejemplo de un proyecto liderado por la Direccion de
Desarrollo Organizacional para la retencion del Talento Humano en toda la cadena de valor de la
Empresa objeto de analisis.

Apuntes teoricos de la Gestion del Talento Humano

En la préctica gerencial el concepto de talento humano ha evolucionado. Las organizaciones
comenzaron teniendo Departamentos o Direcciones de Personal, donde se seleccionaban a las
personas y se rectoraba la actividad de esta importante area en las empresas, ocupandose no solo
de la seleccion, sino su formacion y desarrollo, asi como de las retribuciones y salarios.

Posteriormente estos departamentos evolucionaron a ser de Recursos Humanos con enfoque mas
proactivo, de atencion a las necesidades de la organizacion en cuanto a la seleccion adecuada de su
personal para los puestos de trabajo, su formacion y desarrollo mas articulado a la estrategia
organizacional. Sin embargo, la mirada bajo esta concepcion era ajustada a un recurso mas de la
empresa. Luego se comienza a hablar de capital humano concebido como el conjunto de
conocimientos (saber), habilidades (saber hacer) y aptitudes inherentes en los individuos que
componen una organizacion. Este enfoque ha prevalecido a lo largo del tiempo y también se ha
potenciado con el drea de conocimientos de gestion por competencias.
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Evolucion de la Gestion de los Recursos Humanos

En la figura siguiente se puede apreciar esta evolucion conceptual:
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Fuente: Morales E. (2013). Evolucién de la Gestion de Recursos Humanos GRH. Obtenido de
Gestiopolis: http://www.gestiopolis.com/evolucion-gestionrecursos-humanos-grh

En la actualidad las empresas de éxito hablan de talento humano, desarrollan estrategias vinculadas
a la preservacion, seguimiento y desarrollo de los talentos en la organizacion. Este es uno de los
enfoques mads actuales. En esta ponencia se presenta el modelo de gestion de talento humano de
una empresa lider del sector de bebidas y espirituosos Havana Club International S.A,
desplegandose su estrategia de formacion y desarrollo de los talentos mediante la formacién en el
conocimiento del negocio, entre otros elementos que constituyen una ventaja competitiva del
sector.

Existe en la literatura cientifica la discusion entre que el talento nace o se desarrolla.
Indiscutiblemente y a criterio de las autoras es una combinacion entre ambos enfoques y se potencia
con la disciplina, con el fortalecimiento de los valores, la formacion continua y el desarrollo y toma
de decisiones en ambientes reales.

El talento desde el punto de vista creativo productivo se pone de manifiesto en los logros que toman
aflos o meses para alcanzarlos, requiere de altos niveles de auto-concepto y de compromiso con la
tarea, se puede medir por las contribuciones que haga un sujeto a un area del conocimiento. La
naturaleza de esas contribuciones esta en el descubrimiento, la creatividad es necesaria y la edad
tipica en que ha investigado es la adultez. Este tipo de talento estd orientado a la solucion de
problemas reales (Lorenzo, 2005).

En segundo lugar, se necesitan cualidades basicas de la creatividad tales como la flexibilidad, la
fluidez y la originalidad, ademas de otras, para resolver y descubrir problemas. Estas caracteristicas
integradas con la perseverancia, la motivacion, los intereses y con la actividad intensa en un area
especifica (donde se logren altos resultados y un desempefio excepcional) y asumidas en forma de



relacion dinamica, son las condiciones necesarias para aseverar que estamos en presencia del
talento (Lorenzo, 2005).



Modelos de Gestion del Talento Humano

En la literatura cientifica existen diversas formas de evolucion del proceso de talento humano. A

continuacion, se muestra una tabla comparativa donde se aprecian los principales conceptos
analizados por las autoras de esta ponencia:

Proceso de Gestion del Talento Humano desde la posicion de autores de la literatura

cientifica
AUTOR AGRUPACIONES DE LOS PROCESOS

1. Administracion de personas
2. Aplicacion de personas
Chiavenato (2002) 3. Compensacion de personas
4. Desarrollo de personas
5. Mantenimiento de las condiciones laborales de personal
6. Monitoreo de personal
1. Reclutamiento y seleccion
2. Capacitacidn y desarrollo
Dessler (1991) 3. Compensacion y motivacion
4. Evaluacion y administracion de carrera
5. Ambiente legal de la administracién del personal
1. Procesos basicos en la gestion de los recursos humanos
Dolan, Jackson, Valle y 2. Incorporacion del individuo en las organizaciones
3. Desarrollo de los recursos humanos
Shuler (2003) - . o
4. Evaluacién, compensacidn y mantenimiento de los recursos humanos
5. Temas actuales en la gestion de los recursos humanos
1. Empleo, que se refiere a la obtencidn de personas
Decenzo y Robbins (2001) 2. Capacitacidn y desarrollo, que tiene por objeto preparar a las personas
3. Motivacion, que busca estimular a las personas
4. Mantenimiento, que pretende conservar o retener a las personas
1. Contratacion de personal
Gomez, Balquin y Cardy 2. Desarrollo del empleado
(1999) 3. Retribuciones
4. Gobernacidn
1. Alcanzando los requerimientos de los recursos humanos

Sherman, Bohlander, Snell. 2. Desarrollo de |a eficacia en recursos humanos
(1999) 3. Implementacion de compensaciones y seguridad
4. Mejoramiento de las relaciones con los empleados
. Mo plantea la clasificacion por categorias que agrupan procesos, sino que
Rodriguez (2002) P hicacion p gorlas que agrupan p ino qu

define funciones especificas de la gestion de personal.
1. Planeacion de personal
2. Organizacion de personal
Castillo Aponte (1994) 3. Coordinacidn de personal
4. Direccion de personal
5. Control de personal
1. Descripcion de puestos
2. Formacion/Seleccion

Alles (2005) 3. Compensaciones
4. Desempefio
5. Carreras
Alles (2006) 1. Direccion estratégica de recursos humanos

Fuente: Adaptado de Silva, L (2019). Modelo de gestion del talento humano con enfoque en el
Buen Vivir para el gobierno auténomo descentralizado municipal de Riobamba — Ecuador.

Como se puede apreciar cada autor en dependencia del momento histoérico que vivio aportd
determinadas etapas, las autoras consideran que los modelos mas completos desde el punto de vista
conceptual son el de Chiavenato (2002) y el de Alles (2005 y 20006).
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Existen otros modelos como el de Lau (2001) y el del profesor Armando Cuesta Santos (2007) que
son del contexto cubano donde se incorpora fuertemente en ellos el enfoque de procesos y la
incorporacion de la auditoria de recursos reconociendo ademas el rol de la educacion y el desarrollo
del individuo.

A continuacion de muestran los disefios de los modelos que a criterio de las autoras de la ponencia
son los mas utilizados en la literatura y en la practica gerencial tanto a nivel internacional como
nacional:

Gestion de Talento Humano. Modelo I. Chiavenato
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Modelo de Harper y Lynch

Modelo de RH de Harper y Lynch (1992)
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Consultado en Silva (2019)



Modelo de Beer y colaboradores

Combinacion concreta de tareas,
tecnologias, pericia, estilo de
direccion, politicas y
procedimientos relativos al
personal
Sistemas de

trabajo

Influencia de
los empleados

Flujos de Sistemas de
RRHH recompensas
Necesidodes de personal Recompensas
(presentes y futuras) Qué tipo de organizacion desea crear y
Pr i profesis /e mantener la gerencia
de los empleados Qué tipo de P i y itud

busca la gerencia en sus empleados

Fuente: Cuesta (2005)

Modelo de Dessler
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Modelo de Lau
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Modelo de Dolan et al
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Fuente: (Dolan S., 2014)

Como se puede observar cada uno de estos modelos presentan la vision de sus autores a este tema
de la gestion del talento humano, distinguir del Modelo de Cuesta su enfoque central hacia las
competencias laborales, del de Lau hacia la estrategia organizacional partiendo de las categorias
rectoras del proceso estratégico y del de Simon Dolan el enfoque hacia los valores como nticleo
esencial que mueve a los individuos en su relacidon con la organizacion. Este Gltimo autor sent6 las
bases para la Estrategia de Valores en las organizaciones, cuestion que se encuentra en proceso de
profundizacion y desarrollo en la literatura cientifica.

Teoria sobre las necesidades humanas / Piramide de Maslow

Existen en la practica de la direccion numerosas teorias acerca de la motivacion organizacional.
Una de las mas aplicadas y utilizadas tanto en la literatura cientifica como en la practica gerencial
es la de la piramide de Maslow, psicélogo organizacional, herramienta muy utilizada en la practica
actual.



La Teoria sobre las necesidades humanas creada en 1943 por Abraham Maslow, un psicélogo
estadounidense pionero en las ideas humanistas de la psicologia, fue de los primeros en plantear
que los seres humanos tenemos una tendencia natural a buscar la salud mental. Esta tendencia se
manifiesta como una busqueda continua de la autorrealizacion. Este autor presentd esta mirada en
forma de pirdmide donde las necesidades basicas estan relacionadas a las cuestiones fisioldgicas
de los individuos, luego estan las de seguridad, empleo y en la cima las de reconocimiento y
autorrealizacion. Si no estan cubiertas las de los niveles de base el individuo no puede llegar a un
proceso de autorrealizacion completo. En la figura que se presenta a continuacion se representa el
contenido de esta importante herramienta:
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- resolucion de problemas

Autorrealizacion
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meoral, familiar, de salud, de propiedad privada
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Caracterizacion general de la Empresa Havana Club International, S.A.

El presente trabajo se desarrolla en la Empresa Mixta Havana Club International S.A., en lo
adelante HCI, fundada el 23 de noviembre de 1993, a propuesta del lider de la Revolucion Cubana,
Comandante en Jefe Fidel Castro Ruz. Teniendo como socios la Corporacion Cuba Ron y el Grupo
Francés Pernod Ricard. Ambos comparten el 50% de las acciones cada uno.

Al !,‘;:

ll

1993 _—
Pernod Ricard

Grupo familiar listado en la

Bolsa

— 1B

Javana Qub.

International S.A.

Perteneciente al Ministerio de la Industria Alimentaria, HCI, garantiza actualmente el 70 % de la
exportacion de este organismo. Esta Empresa tiene como objetivo producir y exportar ron Havana
Club a través del Grupo Pernod Ricard y comercializar en el Mercado Cubano el ron Havana Club
y las Marcas propias del portafolio de los productos del Grupo Pernod Ricard.
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HCI tiene la mayor parte de sus entidades radicadas en Cuba, incluida su sede central. En Francia
dispone de una Oficina que complementa las actividades relacionadas con el Marketing
Internacional y la Tesoreria.

Caracterizacion de la fuerza de trabajo de HCI

Total de cubanos: 563
122, 22% 48, 8%

15
§ i 57, 10% @
=
Ron . o

336, 60%

]
vis 22
40 % Medio Superior -2

53% Superior =

vis22

®  Mujeres: 30% =

& Hombres: 70% =

| Edad Promedio: 49 afios +1

@ Antiguedad (>5 afos): 79 % -2
[ . A

= Blancos: 86% =

E Negros/Mestizos: 14% =

Especial importancia tiene el capital humano como centro del desarrollo de la Empresa y
protagonista de los resultados. Por lo que una gestion eficiente del recurso humano permite
conducir a la Empresa al cumplimiento de sus objetivos y metas.

Nuevo régimen laboral para las empresas mixtas
Ley 118/2014 Ley de Inversion Extranjera

La inversion extranjera en Cuba se orienta a la diversificacion y ampliacion de los mercados de
exportacion, el acceso a tecnologias de avanzada, la sustitucion de importaciones, priorizando la
de alimentos. Del mismo modo a la obtencion de financiamiento externo, la creacion de nuevas
fuentes de empleo, la captacion de métodos gerenciales y la vinculacion de la misma con el
desarrollo de encadenamientos productivos, asi como al cambio de la matriz energética del pais
mediante el aprovechamiento de fuentes renovables de energia.

Segun la Ley 118/2014 las figuras establecidas en Cuba son:

— Empresas mixtas.
— Contrato de Asociacion econdmica internacional.
— Empresa de capital totalmente extranjero.

Con la puesta en vigor de la nueva Ley de la Inversion Extranjera en Cuba, Ley 118/2014, cada
uno de los Organismos de la Administracion Central del Estado segun corresponda, establece las
regulaciones complementarias a esta Ley. Es asi que dentro de las disposiciones que contiene esta
Ley se incluye el nuevo régimen laboral que regird para las Empresas Mixtas, lo cual se regula
mediante las Resoluciones complementarias del Ministerio de Trabajo y Seguridad Social.

Hoy la inversion extranjera tiene un significado estratégico para Cuba, es una necesidad para lograr
la adecuada dindmica entre el crecimiento y el desarrollo econdémico, para hacerla mas
diversificada en su esfera productiva y en sus vinculos con el sector externo. La inversion extranjera
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directa en Cuba esta orientada a la busqueda de los nuevos mercados exteriores, tecnologias
competitivas y capital. En la actualizacién de su modelo econdmico juega un papel importante la
inversion extranjera, en tal sentido Cuba tiene un grupo de elementos que sirven de estimulo a la
inversion:

Los lineamientos aprobados en el VII Congreso del Partido Comunista de Cuba en abril del
2016 (PCC 2016)

Lo antes mencionado esta en especifico:

Lin. 76. Incrementar y consolidar los ingresos por concepto de exportaciones de bienes y servicios,
para lo cual se debera dar solucién a todas aquellas situaciones de orden interno que hoy
constituyen obstaculos a la exportacion; crear una real vocacion exportadora a todos los niveles y
fundamentar con estudios de mercado, objetivos y actualizados, las decisiones mas importantes y
estratégicas.

Lin. 83. Trabajar para garantizar, por las empresas y entidades vinculadas a la exportacion, que
todos los bienes y servicios destinados a los mercados internacionales respondan a los mas altos
estandares de calidad.

Lin. 170. Asegurar que los salarios garanticen que cada cual reciba seglin su trabajo, que éste genere
productos y servicios con calidad e incremento de la produccion y la productividad, y que los
ingresos salariales tengan un reflejo efectivo en la satisfaccion de las necesidades bésicas de los
trabajadores y su familia. (PCC, 2021-actualizacion de los lineamientos)

Evolucion de HCI en su Sistema de Gestion de Capital Humano

Como parte de su estrategia empresarial HCI ha ido evolucionando desde el 2011, afo tras afio en
su sistema de gestion de Capital Humano. En tal sentido, se ha decidido desarrollar esta
investigacion sobre el sistema de evaluacion del desempefio, derivado de la importancia que se le
concede como herramienta para elevar el desempeio de los trabajadores, asi como instrumento de
reconocimiento.

Entre los afios 2015 y 2016, transcurrid un proceso de intercambios con los Organismos rectores:
MINAL, MINCEX, MEP y MTSS para ordenar el proceso de lo que posteriormente se aprobaria
como nuevo sistema de remuneracion salarial para Havana Club International S.A.

En el afio 2017 se aplico el nuevo Sistema de Remuneracion Salarial amparado en los resultados
de la gestion de la Empresa. El continuo crecimiento de las exportaciones, de las ventas en Cuba,
de los ingresos y de las utilidades permitieron un acuerdo entre los socios de la Empresa que
revolucionara por completo el sistema salarial. La nueva remuneracion salarial tiene un impacto
significativo en los gastos de la Empresa; el gasto general por concepto de salario es 2.5 veces
superior en el nuevo sistema a ejecutar en el 2017. El salario medio de HCI se triplicoé de un afio a
otro, lo cual constituye un factor motivante para los trabajadores, lo cual se traduce en una mejora
del desempefio laboral.

El nuevo sistema salarial se basa en los principios internos siguientes:

— Reordenar los salarios de la empresa de acuerdo a nivel de responsabilidad y complejidad
del puesto.
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— Eliminar la diferencia salarial que existia entre la Ronera, Oficina Central, Direcciones
Territoriales y Museo del Ron.

— Garantizar que en todos los casos el salario nuevo sea mayor que el devengado actual.

— Crear una escala salarial que motive la superacion y promocion de los trabajadores dentro
de la empresa.

— Se incluira un sistema de pago que vincule a la fuerza de ventas en Cuba con los resultados
alcanzados.

El disefio del sistema esta dividido por Bandas y Sub-bandas, en las cuales se insert6 a cada uno
de los trabajadores de HCI, con las siguientes premisas:

Remunerar cada puesto de trabajo en funcion del nivel de complejidad y responsabilidad;
definicion de la remuneracion:

e Por banda para reflejar:
- El nivel de responsabilidad.
- Elnivel de complejidad.

e Dentro de una banda el salario se mueve segun:
- El dominio técnico profesional.
- El nivel de competencias.
- Las condiciones laborales anormales.
- Laantigiiedad en el puesto de trabajo.

Objetivo: Obtener un sistema que motive a los trabajadores a un mejor desempeiio:

e Utilizando las evaluaciones anuales individuales que pueden permitir:

- La promocion a un cargo de mayor responsabilidad.

- Subir de salario dentro de la banda segun su desempefio.

- Introduciendo progresivamente formas de pago vinculadas al cumplimiento de los
objetivos.

- Seaplicard en esta etapa solo a los gestores promotores de ventas de las Direcciones
Territoriales (vendedores) para los cuales se vinculara el 20% de sus salarios al
cumplimiento de determinados indicadores individuales.

La nueva escala interna constituida por Bandas y Sub-bandas, estd elaborada con saltos entre
escalas, que motivan a los trabajadores a alcanzar un desempeno laboral superior, que les permita
promover entre Bandas.

Una mirada a la Gestion del Talento Humano en una empresa del sector de bebidas y
espirituosos

Creacion de la Direccion de Desarrollo Organizacional

El propio crecimiento de la Empresa motivo que en el afio 2011 se afladiera a su sistema de gestion
de recursos humanos una Direccion Funcional, denominada Direccion de Desarrollo
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Organizacional. Esta de conjunto con la entidad empleadora EMPIASA y la Vicepresidencia de
Recursos Humanos de Pernod Ricard han conducido los procesos claves con el objetivo de lograr
mejorar la gestion del capital humano.

Havana Club International S.A., de manera paulatina ha dado pasos encaminados a perfeccionar
cada uno de los subsistemas de gestion del capital humano, con especial énfasis en la formacion
profesional profundizando en el desarrollo intelectual y cognoscitivo del trabajador, en la
organizacion del trabajo, haciendo cada vez mas eficientes sus estructuras organizativas y efectivo
su sistema de remuneracion salarial e identificando los puntos de mejoras del sistema de evaluacion
del desempefio para lograr que este sea un real ente motivador del mejor desempeiio de los
trabajadores.

Los valores corporativos definidos son: honradez, honestidad, profesionalidad, laboriosidad,
compromiso, satisfaccion al cliente, colaboracion y trabajo en equipo.

Especificamente la Direccion de Desarrollo Organizacional tiene entre sus funciones las siguientes:

— Garantizar un personal competitivo que cumpla con eficacia y eficiencia sus funciones
de trabajo en la Empresa y que posea un alto sentido de pertenencia y responsabilidad
por la marca Havana Club.

— Participar de conjunto con la Empleadora en el disefo, actualizacion e implementacion
de los procedimientos y manuales relacionados con la gestion de recursos humanos.

— Participar en la implementacién de las politicas de Sostenibilidad y Responsabilidad en
HCIL.

Esta direccion con su vision global y prospectiva de la empresa y su importante participacion y
compromiso con la Estrategia Corporativa de HCI desarrolla numerosos proyectos a tono con las
funciones anteriormente expuestas.

Proyecto de captacion y retencion del talento

En la presente ponencia se desarrolla el Proyecto de Captacion y Retencion del Talento Humano,
atendiendo a la correspondencia con las categorias rectoras del proceso estratégico de Havana Club
su mision, vision y objetivos estratégicos, la Direccion de Desarrollo Organizacional potencia el
empoderamiento de las personas en funcién del desarrollo de competencias y preparacion del
personal orientada a la estrategia empresarial. En esto se facilita el aprendizaje organizacional y se
crean mecanismos para aprender de los errores y favorecer la gestion del conocimiento como
aspecto transversal en toda la empresa y sus dependencias.

A esto se le afaden proyectos especificos para la Motivaciéon del personal basada en el
conocimiento profundo que tiene la Direccion de Desarrollo Organizacional de las teorias
motivacionales y su aplicacion en la practica gerencial de la empresa.

Medicion satisfaccion laboral

Existen mecanismos para medir la satisfaccion del personal, ya sea por el contacto estrecho de esta
direccion y su vinculo con el resto de las areas, asi como por las encuestas “/ say” que desarrolla
el Grupo cada afio, la cual permite una retroalimentacion integral de todos los aspectos de la
empresa.
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La encuesta / say, desarrollada y procesada por el grupo Pernod Ricard, tiene una periodicidad
bienal y se aplica al 100% de los trabajadores. Esta informacion permite comparar las categorias
que ella encierra a nivel global. En la figura siguiente se muestran los resultados estadisticos de
este importante instrumento:

Havana Club Jsay Cuba Results 2021 HAVANA CLUB HAVANA GLUB

Sep ‘21 Engagement (7) Respanse Rate

95 % 550 respuestas recibidas / 579 posibles
9 2 Questions
3 1 0 Seares Increased A” Scores Above Company
Company Change 0
0 Scores Decreased Scores Below Company

76 -

HCI versus 2019

Luego de recibidos los resultados generales, las comparaciones; se crea un grupo de expertos de
varias entidades de la empresa con el objetivo de desarrollar el Plan de accidon, donde se toma en
cuenta los puntos de mejoras y se comparte luego la informacion general (Resultados y Plan de
accion) con el 100% de los trabajadores de HCI.

Desarrollo de la Proyeccion Estratégica de Havana Club en cuanto al Capital Humano

Una vez recibidos los resultados de la encuesta de satisfaccion laboral se recibe la proyeccion
estratégica de la Direccion DDO en funcion de la Estrategia Corporativa de HCI se han
desarrollado los siguientes elementos:

HCI: Principios Colaborativos

- Crear visitas de intercambio entre los
colaboradores para que conozcan diferentes areas

= Eliminar contradicciones entre fincas para un
mejor resultado

= Incrementar canales de co|municacic3n hacia los
colaboradores para lograr con éxito el objetivo

- Mejorar la comunicacidén y la alineacion entre
CODI1 y el resto del equipo para agilizar la toma
de decisiones y la planeacion

- Incrementar el uso de las tecnologias de la |
informatizacion para agilizar la implementacion de
lo acordado

- Depurar o reducir los documentos mediante la
automatizacion y agilizar la toma de decisiones

= Eliminar reuniones largas y sin conclusiones
precisas
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Modelo de Gestion del Talento de Havana Club Internacional S.A

A continuacion, se muestra el Modelo de Gestion del talento humano de la empresa donde se
desagregan los procesos fundamentales que lo componen:

Captaciéon y Retencion del Talento Humano

Las 3 4reas de enfoque

@

CAPTACION INDUCCION EMPODERAMIENTO

o social de la empresa / Relacior

esos y flujos de trabajo
a toma de decisiones

oooo

ooo o

o

PIRAMIDE DE MASLOW

Fuente: Documentacion del Proyecto “Gestion del Talento en HCI” de la Direccion de Desarrollo
Organizacional.

Cada fase del modelo refleja por etapa desde la captacion efectiva del personal enfocada en perfiles
de competencias y en un proceso riguroso y profundo de seleccion, luego la induccion y la
familiarizacion en el quehacer de la empresa y el empoderamiento principio potenciado por el
Grupo Pernord Ricard y que constituye un aspecto de la Estrategia Corporativa de la empresa
Havana Club International dirigido al dominio de la empresa y al conocimiento profundo de sus
procesos y relaciones. Esta fase se completa cuando el personal participa de forma activa en la
toma de decisiones a todos los niveles de direccion de la organizacion.

Estos tres procesos de enfoque se sustentan desde el punto de vista cientifico y existe
correspondencia con la teoria motivacional del psicologo Abraham Maslow, a continuacion se
muestra su relacion y las variables con las que se corresponde:

Las 3 areas de enfoque & Piradmide de Maslow

_EMPODERAMIENTO

- Exito profesional y satisfaccién del

Necesidad de autorrealizacién trabajo bien hecho

Necesidad de reconocimiento - Reconocimientos, ascensos y
responsabilidades
INDUCCION
e Necesidades de afiliacion ‘ Participacion en equipos de trabajo
Necesidades de seguridad # Empleo estable y seguridad
Necesidades fisioldgicas Em)  sucldo y condiciones de trabajo

Fuente: Estrategia del Proyecto de la Direccion de Desarrollo Organizacional

Vinculo de los proyectos de HCI que responde a la Piramide de Maslow
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Lo anterior se materializa en la practica organizacional en numerosas acciones como:
Proyecto para garantizar necesidades basicas

e Salario competitivo en el mercado laboral
e Condiciones de oficinas y medios para trabajar

Proyecto para desarrollar la Seguridad y Salud en el trabajo

e (Capacitacion sobre Seguridad y Salud en el Trabajo.
e Entrega periddica de Equipos de Proteccion Personal
e Concursos sobre desarrollar una cultura de prevencion y de 0 accidentes laborales.

Proyecto para desarrollar Afiliacion

e Vinculacion de todas las areas en los proyectos de transformacion
e Acciones de convivialité
e Proyecto Para Todos

Proyecto para desarrollar Reconocimiento

e HCI por dentro: proyecto de reconocimiento a los vanguardias anuales de la empresa y de
reserva de cuadros.
¢ Plan de capacitacion basado en las competencias y evaluaciones del desempefio.

Proyecto para desarrollar la autorrealizacion

e Puestos clave: son los que tienen impacto directo en los resultados de la empresa, son una
ventaja competitiva a largo plazo, lo constituyen habilidades y conocimientos dificiles de
adquirir.

e Proyecto Talento: proyecto de formacion de jovenes para cubrir puestos clave y cargos de
direccion.

En el caso especifico del Proyecto Talento se han realizado numerosas formaciones especializadas
dirigidas a lograr un mayor conocimiento del negocio en estos jovenes donde desde el director
general hasta los directivos funcionales y sus equipos han realizado presentaciones de los
resultados de cada area y su papel en la cadena de valor de HCI.

Los proyectos de transformacion que son una nueva forma de gestionar el valor de la empresa HCI
también han garantizado el empoderamiento de estos jovenes talentos pues algunos son lideres de
proyectos y desarrollan el ciclo de gestion del mismo con eficiencia y eficacia.

Los proyectos de transformacién garantizan “EL QUE” y los proyectos estratégicos de desarrollo
organizacional garantizan “EL COMO”. De ahi que los proyectos hasta aqui mencionados tengan
un enfoque funcional o sea los conduce y lidera la Direccion de Desarrollo Organizacional y en
ellos estan presentes los como en el sentido del contenido concreto de acciones que estan en
correspondencia con las funciones del 4rea anteriormente descritas.

En cuanto al proyecto “Jovenes Talentos de la Empresa”, a continuacion, se despliegan los
elementos que componen tanto desde el punto de vista metodoldgico esta interesante experiencia
como desde la practica gerencial de HCI.

.Como se definen los jovenes talentos?
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— Menores de 35 afios

— Universitarios

— Dominio de idioma inglés

— responsable, trabajador, disciplinado, empatico, buen comunicador, capacidad para
trabajo en equipo, creativo, proactivo, presencia de valores y preceptos éticos

— Tienen vision global/integrada de la empresa

— Fuerte sentido de la ética

— Deben mostrar curiosidad

— Deseos de avanzar/progresar/ crecer en la empresa

.Cual debe ser su rol en la empresa? ;Como lo ven los directores para seleccionarlos como
tal?

Ejemplaridad

e Trabajan de manera ejemplar
e Respaldan a los directivos

Lideres del Cambio Organizacional

e Buscan soluciones a los problemas de la empresa, toman iniciativas y tienen capacidad de
resolucion de problemas de forma creativa.

Ruta de formacion de nuestros jovenes talentos

ENTRENANDO
EN EL TRABAJO

CONOCIMIENTOS

COMUNES . i ) " Jévenes listos para formar
parte de la reserva efectiva
u ocupar puestos claves
de la empresa

B

o &

Desde la creacion del proyecto en el afio 2015, un 70% de los jévenes han pasado a ocupar cargos
de direccion en la empresa.

Conclusiones

— EI contexto actual ha impuesto a las organizaciones un cambio en sus sistemas de gestion,
estrategias y sistema de trabajo. La experiencia gerencial de la empresa lider Havana Club
International S.A es un ejemplo donde se evidencia la coherencia que existe entre la estrategia
corporativa y su despliegue a todos los niveles de la empresa, el papel de la Direccién de
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Desarrollo Organizacional ha sido esencial en la conduccién de la estrategia de captacion,
retencion y desarrollo de los talentos en la Empresa.

— La gestion por proyectos como herramienta transversal que le da una mirada horizontal a la
organizacion permite la estructuracion con un enfoque de procesos, con la integracion de las
teorias motivacionales y del reforzamiento de valores esenciales del grupo como lo son el
empoderamiento, la participacion efectiva en la toma de decisiones y el conocimiento profundo
del negocio.

— Los proyectos sistematizados en esta ponencia y la vision estratégica del area de Desarrollo
Organizacional han permitido garantizar la cantera de reservas de posiciones clave de la
empresa, asi como de las reservas de cargos de direccion. Cuando una organizacion gestiona y
potencia sus talentos permite la sostenibilidad a los diferentes horizontes temporales digase al
corto, mediano y largo plazo.

— La ponencia pone de manifiesto la creacion de mecanismos y sistemas de trabajo para potenciar
el desarrollo de la gestion del talento humano en Havana Club International S.A, mostrandose
el modelo de gestion del mismo.
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