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RESO
EAPM

De izquierda a derecha, lzy
Behar, presidente de la Euro-
pean Association for People
Management (EAPM); Rober-
to Luna, presidente de Aedi-
pe, y Eric Roig, coordinador
de desarrollo sostenible del
Ayuntamiento de Valencia.

Lasempresas

van hacia
equipos de

150 personas

El experto en técnicas modernas de gestion
Charles Handy defiende un menor tamano
de las plantillas para poder cuidar el talento

PasLo Sempere Valencia

son concebidas hoy en dia, con

enormes plantillas y distintos equi-
pos de profesionales, van a desaparecer
poco a poco. Y su lugar lo van a ocupar
las pequenas y medianas empresas, que
estdn naciendo arropadas por el inmen-
s0 abanico tecnolégico e innovador que
se estd desarrollando en los tiltimos afios.
Es una de las principales conclusiones a
las que llegaron varios especialistas en
recursos humanos y direccién de perso-
nas en la 49 edicién del Congreso de la
Asociacion Espaniola de Directivos y De-
sarrollo de Personas (Aedipe), que se ce-
lebro este jueves y viernes en Valencia y
que albergé a cerca de 500 profesiona-
les del sector. “Cuanto antes se den cuen-

I as grandes companias, tal y como

ta las grandes empresas de esta realidad,
antes podrin solventarla’) afirmé el fi-
lésofo y escritor irlandés especializado en
el comportamiento organizativo y ma-
nagement, Charles Handy: “Hay gran can-
tidad de sefias que nos estin adelanta-
do esta realidad. Todas las grandes em-
presas y grupos estan fusionandose con
otros para mantener su posicion. Tene-
mos la mitad de compaiiias que hace 20
afios y obtienen la mitad de los benefi-
cios que ganaban antes. El capitalismo
corporativo ya no funciona” explico.
Para Handy, la sociedad se encuentra
en un momento bastante turbulento de-
bido al nuevo mundo en el que ha en-
trado, el de internet. “Serd en los proxi-
mas dos décadas cuando veamos los efec-
tos reales de esta revolucion”, apunté. Por
eso, previno, todas las instituciones

deben empezar ya a planificar ese cami-
no. Tal ¥ como explicd, el primer avién
sin llevar un piloto en la cabina de man-
dos ya ha volado, “por lo que de aqui a
un tiempo es bastante probable que ten-
gamos empresas que puedan funcionar
sin un nimero tan elevado de personas”™
Es por eso por lo que los jévenes de hoy
en dia tendran que desarrollar sus pro-
pias entidades para poder trabajar, de-
sarrollar sus capacidades y cumplir con
sus expectativas.

A este avance tecnoldgico, que cam-
biard todo el esquema y el funciona-
miento de las companias, hay que ana-
dirle un factor més: cada vez menos jo-
venes quieren encerrarse de por vida en
una empresa. “Lo que quieren es apren-
der, para luego montar sus propios ne-
gocios”, explicé Handy. Esta nueva ten-

dencia estd motivada por un cambio de

“Los jﬂvenes mentalidad en el segmento de la pobla-
- cién mds joven, segiin explicé el cate-
quieren dritico de management en el departa-
aprgnder mento de management y marketing de
la Kemmy Business School de la Uni-

para |U9§0 versidad de Limerick (Trlanda), Michael
montar Morley. Basandose en los datos de un es-
+ tudio, que realizd este campus con cerca

sus PTUDIOS de 7.000 encuestados de varios paises oc-
ntUBiDS”, cidentales, explicé que casi un 50% de

la gente que va al trabajo, no tiene cer-
teza de qué se espera de ellos en su fase
productiva, “La mitad de la gente sien-
te que no encaja bien en el puesto que
tiene”, afirm6. Ademds, en la alta direc-
cifn, solo un 25% de los ejecutivos tiene
una experiencia sustancial en el &mbi-
to internacional, y dentro de las planti-
llas, el porcentaje de personas que de-

dice Handy
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clara estar motivado y alineado con los
objetivos de la empresa es muy bajo. “Las
nuevas generaciones no quieren vivir en
esta situacion”, afirmoé Morley, y es por
eso por lo que muchas companias se
estian quedando sin gente y sin valor.
Bien por ese cambio de rumbo que los
jovenes demandan o porque no quieren
caer en las dindmicas de las que pecan
gran parte de las compaiias, es obvio que
va a surgir un nuevo modelo de nego-
cio. Segiin Handy, las plantillas de estas
organizaciones van a estar divididas,
como el tradicional trébol irlandés, en
tres hojas o partes principales. Una de
ellas es la de los trabajadores externos,
que ayudan cuando se les requiere; otra,
la de aquellos que trabajan a tiempo par-
cial, como técnicos y consultores. La ter-
cera es la de las personas esenciales para

la compaiiia, las que tienen la propiedad
intelectual de la organizacién y conocen
sus competencias. “Hay que cuidarlas, co-
nocerlas, alabarlas y moverte con ellas
en un entorno personal. Ese es el prin-
cipal trabajo de los responsables de re-
cursos humanos, convertirlos en hu-
MAanos con recursos”.

Sin embargo, es en este punto donde
aparece el mayor problema para Handy:
“Si vas a utilizar los talentos de la plan-
tilla y vas a tener gente en la que poder
confiar, tu equipo no puede superar las
150 personas”, explica el fil6sofo, que
apunta a que si un responsable de re-
cursos humanos tiene relacién con un
nimero mayor de empleados, saldra del
entorno personal y entrard en uno bu-
rocritico, impidiendo que desarrolle su
labor de direccion de personas.

ACIERTOS Y ERRORES
La lujuria del area de personal

La internacionalizacién
es uno de los retos de
los recursos huma-
nos. Las compafiias
cuentan, cada vez en
mayor medida, con
equipos compuestos
por trabajadores pro-
venientes de varias
culturas y regiones, y
tal y como apunté
Michael Morley, pre-
sidente de la Interna-
tional Federation of
Scholarly Associa-
tions of Management,
hay variables cultu-
rales, sociales y poli-
ticas detras de cada
una de las personas
que conforman las
plantillas. “Por eso
necesitamos conocer
todos los detalles de
profesional, ya que
si no, serda imposible
poder exprimir su
talento y sacar lo
mejor de si misma®,
afirmé.

Estudiar todos los
factores que afectan
a un empleado se ha

convertido en un re-
quisito de los respon-
sables de direceion y
organizacion de per-
sonas. Y de la misma
forma que los directi-
VoS ¥ expertos en re-
cursos humanos tie-
nen la necesidad de
adaptarse a los nue-
vos tiempos y depen-
den de si mismos
para ello, hay otros
Ambitos que requie-
ren la implicacién de
las instituciones.

El sistema educati-
vo, afirmé el especia-
lista en comporta-
miento organizativo
y management Char-
les Handy, esta pre-
parando a las futuras
generaciones para
trabajar en las com-
panias, tal y como
estin concebidas hoy
en dia pero no para
el futuro. “Aprender
cosas de memoria no
sirve para nada en la
carrera profesional”,
explicé. Por encima

de la capacidad para
unir equipos, obte-

i consigue atraer ta-

ner el maximo rendi-

miento de una plan-
tilla y exprimir las
facultades de los em-
pleados, el buen di-
rectivo de organiza-
cion de personas
debe pelear siempre
POI Provocar con-
fianza para, a su vez,
crear talento. “Cuan-
do no puedes gene-

tar confianza, acudes
i bajar desde lo positi-
: vo, la coherencia, la

al control, por lo que
provocas mas des-
confianza aan”, expli-
¢6 José Maria Gasa-
1la, profesor de com-
portamiento organi-
zacional de personas
de Deusto Business
School.

Por eso, la confian-
za es uno de los ele-
mentos criticos den-
tro de cualquier tipo
de relacién, mas alla
de si esta se enmarca
dentro de una orga-
nizacion. “Quien no
logra generarla, no

lento, y sin talento,
la innovacién, el tra-
bajo, el crecimiento,
la externalizacién o
la colaboracion con
otras empresas, que-
dan limitados”, afir-
mo.

La autoconfianza,
“ya que si no se

i apuesta por uno

mismo, dificilmente
van a hacerlo otros”;
la autocritica, el tra-

autoeficiencia o la
disciplina, son otros
de los valores que re-
salto el docente. Por
su parte, Juan Carlos
Cubeiro, consultor
de talento en
ManpowerGroup, ex-
plico que el prinei-
pal pecado capital de
los departamentos
de recursos huma-
nos es la lujuria, “de
quien cree que las
personas son meros
recursos”.

Los emplea-
dos deben
saber que
encajan
enuna
compaiiia

y estén asi
satisfechos
en el trabajo

El profesor de Deusto Business School José Maria Gasalla conversa con el consultor Juan Carlos Cubeiro.

Descubrir y potenciar el talento de
cada una de las personas que componen
¢l equipo es la tarea principal del ex-
perto en recursos humanos. “Cada uno
de nosotros tenemos un talento espe-
cial, y el trabajo de un gestor es sacar
esa semilla y fertilizarla. Es ahi donde
reside el reto”, asegurd Handy, porque
dentro de las organizaciones hay mu-
chas personas que no se sienten im-
plicadas en el proyecto de sus organi-
zaciones. “Llegan para trabajar el
tiempo justo y sin ninguna motivacion,
para que se les pague y poder irse a
casa; en este caso, la empresa es, a me-
nudo, una prisién”, asegurd. Precisa-
mente por esto, es vital saber darle la
vuelta a la situacién. “Es muy elevado
el porcentaje de trabajadores que
hace aquello para lo que son buenos

fuera del trabajo, que no se siente va-
lorado o que no comparte las metas de
la empresa’, afirmé Morley.

Una de las claves, en este sentido, es
invertir la piraimide, para que los em-
pleados sepan que encajan en la com-
paiiia y estén asi realmente satisfechos
en sus puestos de trabajo. “Implicar a
todas las personas que tienen algo que
ver con la empresa, para que se sien-
tan parte de ella y basan todas las de-
cisiones en datos analiticos y estudios
son otras dos de las sefias de identidad
del buen responsable de recursos hu-
manos”, asegurd Jean Michel Caye, di-
rector general del Boston Consulting
Group en Francia. “Ademads hay que
pensar en el talento del futuro, antici-
pandose con programas de formacion”,
anadio.



