ESTRATEGIAS

El miedo y la edad, inversamente
proporcionales en cuestion de empleo

1 temor a la pérdida de empleo aumenta cuanto mas joven es
la edad del trabajador, de tal manera que del 38 por ciento
de espafioles que ven peligrar su puesto de trabajo, un 45,8
por ciento es menor de 25 afios. Las cifras comparadas con
Europa no vienen sino a corroborar las dificultades a las que se enfren-
ta este colectivo, pues allende frontera es un 33 por ciento de jévenes
quienes muestran esta preocupacién. Los datos generales no son me-
jores y, de hecho, el pesimismo europeo roza el 29 por ciento de los
trabajadores, lo que supone 9 puntos por debajo de Espaia.

Las tornas se cambian cuando se trata de analizar la confianza en
la recolocacién, pues a medida que avanzamos en el rango de edad
mas dificil se ve encontrar un empleo. En concreto, el 74 por ciento
de los jévenes espafioles afirma que podria encontrar otro empleo en
el plazo de seis meses, mientras que tan sélo el 22,4 por ciento de los
mayores de 55 afios estima que tendria esta oportunidad. Todos estos
datos se recogen en el estudio Randstad Workmonitor, un indicador
que adelanta las tendencias del mercado con el fin de facilitar la toma
de decisiones en los departamentos de RR.HH. www.randstad.es )
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Fuente: Randstad, 2010.

Las capacidades de un DRH 10

B Conocimiento del negocio de la compania y
sus objetivos a corto, medio y largo plazo.
B Conocimiento de su plantilla, sus necesidades
personales y profesionales, sus caracteristicas y
como evolucionan en el tiempo.
B Cultura de servicio, para ser capaces de pro-
veer de herramientas y soluciones al resto de la
organizacion para conseguir los objetivos.
W Capacidad para gestionar la complejidad y
personalizar sus iniciativas.
B Conciliacién, en la medida que el director de
recursos humanos debe ser la bisagra de enten-
dimiento en situaciones de conflicto.
W Capacidad de comunicacién para transmitir
valores, objetivos globales e imagen de compafifa.
B Coherencia.
B Orientacién a resultados.
B Apertura de mente y gestion de proyectos,
con capacidad para involucrar a otros departa-
mentos, enriquecer puntos de vista y garantizar
la aplicacién de las decisiones.
B Aprendizaje continuo.

Fuente: Metad, 2010.
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1 modelo de empresa que mejor

responde a los criterios de satis-

faccién del trabajador, empren-

deduria, cercania, y competiti-
vidad frente a la globalizacion es el de
gran empresa familiar. Asi lo considera
un informe de Arist von Schlippe, del
Witten Institut for Family Business y
profesor visitante de ESADE.

Segtin von Schlippe, la gran empresa
familiar es la que tiene un comportamien-
to mas regular. Por ejemplo, las peque-
flas empresas familiares estin muy bien
consideradas por el trabajador, que las ve
cercanas, emprendedoras y satisfactorias
para sus intereses pero, sin embargo, se
hunden a la hora de ser competitivas en
el mundo globalizado. Todo lo contrario

le sucede a las grandes corporaciones,
que puntdan muy bajo en todos los cri-
terios excepto en el de competitividad,
donde se colocan en el primer lugar. Las
grandes empresas familiares son las mas
regulares: estan bien posicionadas en to-
dos los ambitos y, aunque no llegan nun-
ca a ocupar la primera plaza, siempre
estan cerca de la cabeza. El estudio afirma
que la imagen de las empresas familiares
es “muy positiva”, ya que tienden a re-
presentar mejor la categoria de sostenibi-
lidad. Sin embargo, se las ve menos cerca-
nas al ambito competitividad. “La excep-
cién —afirma el informe- son las grandes
empresas familiares, a las que se ve capaces de
sobrevivir en un entorno globalizado”.
www.esade.edu )
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La judicializacion, el efecto mas inmediato
de la reforma laboral

“El contenido del RD Ley sobre la Reforma del
Mercado de Trabajo es técnicamente farragoso, lo
que va a suponer una judicializacién de los proce-
dimientos para su interpretacién. De hecho, en los
despidos colectivos es importante el matiz de situa-
cién econdmica negativa “minimamente razonable”
que introduce la norma y que deja un extraordi-
nario margen a los jueces”. Esta es la principal
reflexién realizada desde Sagardoy Abogados
sobre el texto recién aprobado de reforma la-
boral. Desde el despacho se habla de ella como de “reforma positiva,
tardia e insuficiente” en los siguientes términos:

M Positiva, en cuanto que toma partido con medidas tan significa-
tivas como el endurecimiento del encadenamiento de contratos tem-
porales y de su indemnizacién; la agilizacion de los tramites en caso
de modificacién sustancial de las condiciones de trabajo; la soluciéon
arbitral con caracter obligatorio en ciertos casos; la modificacién de las
condiciones de trabajo sin esperar a que finalice la vigencia del conve-
nio; el aumento de los costes de extincién de los contratos temporales;
el abaratamiento del despido colectivo improcedente; la legalidad de
las agencias privadas de colocacién con dnimo de lucro y la supresién
de las restricciones a las ETT.

B Tardia, por un doble motivo: porque llega, al menos, con dos
afios de retraso y porque sus efectos también serdn retardados, espe-
cialmente en lo que a la creacién de empleo se refiere.

M Insuficiente, porque deja de lado aspectos tan importantes como
la desvinculacién de los convenios colectivos, el tratamiento diferen-
ciado de las grandes empresas frente a las pymes, la regulacién efecti-
va del despido disciplinario, la concreciéon del fondo de capitalizacion
y su financiacién, una mayor reduccién del coste de los despidos y una
regulacion mas amplia del tiempo parcial, entre otros.

B Coincidiendo con
su 30 aniversario, Sa-
gardoy Abogados ha
procedido a nombrar a
fiiigo Sagardoy nuevo
presidente del despacho,
en sucesion de su padre
Juan Antonio Sagardoy.
Asimismo, Martin Godi-

no y José Manuel Martin pasan a dirigir el despa-
cho como nuevos socios directores.

M Victor Caro ha sido nombrado
Responsable de Calidad y Desarrollo
de Personas de la Sociedad de Fo-
mento de la Industria del Turismo,
Ocio y Tiempo Libre de Extremadu-

ra S.A.U. (TurExtremadura), socie-
dad perteneciente al Grupo de Em-
presas Publicas de la Junta de Extremadura (GPEX).

B Miguel Angel Ferrer Amigo ha asumido el car-
go de Responsable de Recursos Hu-
manos de la Fundacién Microfinan-
zas BBVA. Ferrer, que ha desarrolla-
: do su carrera profesional en el Grupo
: VF' “ BBVA, inici6 su trayectoria en la red

1 \‘y de oficinas y desarroll6 diversas fun-

Vi |

ciones en la banca comercial, en las
areas de esquemas de gestion, desarrollo comercial, in-
vestigacién de mercados, segmentacion y marketing, y
desde el afio 2002 sus funciones han estado vinculadas
a Recursos Humanos del Grupo BBVA.

Ahora es el momento para hablar de RR.HH. desde [a alta direccion

1L

a reciente jornada “Recursos Hu-
manos 2010: un reto para la alta
direccién”, organizada por todos
los medios de comunicacién espe-
cializados en gestién de RR.HH. y cele-
brada en ESADE con el apoyo de Sosexo
Soluciones de Motivacién, ha constituido
una ocasion tinica para escuchar la practica

OBSERVATORIO

de esta funcién en boca de quienes han de
ser sus principales impulsores: los maxi-
mos dirigentes de las empresas. “Estanos
en el momento oportuno para hablar de recur-
s0s humanos” reconoci6 en voz alta Josep
Santacreu, Consejero Delegado de DKV
Espafa. Y su homélogo en Siemenes advir-
ti6 que “las herramientas actuales de gestion
de personas tienen mds de dos décadas”.

Jaime Bonache, profesor de ESADE, hi-
7o las veces de moderador, introduciendo
a los asistentes con una afirmaciéon con-
tundente: “Las innovaciones en RH que no
tienen el apoyo de la alta direccién no terminan
de funcionar”. El testigo fue recogido rapi-
damente por Santacreu, quien explicé que
para ser competitivos es imprescindible
tener un entorno de compromiso y que

el paso previo para lograrlo es trabajar
un entorno de confianza, “sin el cual na-
die se compromete”. Pero, ;como se genera
una empresa de confianza? Sus recetas no
dejan lugar a dudas: escuchando, dando
ejemplo, metiendo la esencia de la gestién
de personas en los comités de direccién...

Francisco Belil apunt6 a la linea de flo-
tacion de nuestra crisis estructural pues,
como dijo, “algo no casa en Espafia cuan-
do estamos en la octava posicion del ranking
mundial del PIB y en el 20 de competitividad.
Hemos de repensar nuestro sistema educativo y
la formacion que damos en nuestras empresas,
porque la correlacion entre productividad y
formacion queda patente cuando constatamos
que en formacion ocupamos la posicion 26 de
los primeros 51 paises del mundo”.



