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Saludo del Presidente

“Dichoso el que gusta
las dulzuras del
trabajo sin ser su
esclavo”.
Benito Pérez Galdos
(escritor espaiiol)
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Estimados amigos,

El verano se nos echa encima v,
casi sin pensarlo, entramos en el
segundo semestre del aio.

El tiempo pasa rdpido y, en
ocasiones, es dificil afrontar los
retos que el mundo laboral pone
ante nosotros a un ritmo
vertiginoso.

Pascual Bernad, Presidente
de AEDIPE Aragon — La Rioja.

No obstante, siempre es bueno

encontrar un tiempo parala re-

flexion y el didlogo, que permiten hacer crecer las ideas y la
innovacion.

Como siempre, intentamos desde estas pdginas haceros llegar
experiencias, opiniones y consejos que os estimulen para hallar
mejores caminos en el dia a dia.

En este nuUmero, nos centramos en la idea del compromiso
bilateral que supone la relacién laboral. Desde nuestra Funcion,
gestionamos directamente ese compromiso para muchas
personas, que tan intensamente impacta sobre la vida,
expectativas y estado animico de todas ellas. Lograr el equilibrio
para ambas partes, de la mejor forma posible, es nuestro
cometido.

Espero que entre las pdaginas de este Boletin Digital halléis
elementos de utilidad, que os sirvan para hacer mas comodo el
entorno en que desempefiais vuestra labor o, al menos, puedan
enriquecer vuestro pensamiento.

Disfrutad del paréntesis vacacional; os estaremos esperando a

la vuelta.

Recibid un cordial saludo.
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_ Reconocimiento a Aedipe en el ABF 2015

El dltimo ABF se celebrd con la participacién de Antonio
Fernandez-Galiano y la colaboracién de Aedipe, que recibié el
reconocimiento de la entidad a través de nuestro Presidente,
Pascual Bernad.

Aedipe quiere agradecer a Ayanet la deferencia y su constante
colaboracién en las actividades de nuestra territorial.

) Zaragoza

Balance de |la reforma laboral u

La catedra Garrigues y la Universidad de Zaragoza celebraron una
sesion de balance de la reforma laboral que tuvo una excelente
acogida y que contd, entre otros ponentes, con la intervencidn de
nuestro anterior Presidente, José Ramon Til.

Fue una gran oportunidad para escuchar la valoracién de los
expertos sobre la Ultima reforma laboral.

El reto, la falta de compromiso ]

El informe Global Human Capital Trends 2015, elaborado por
Deloitte con la colaboraciéon de mdas de 3.300 responsables de
recursos humanos de 106 paises del mundo, ha revelado que la
falta de compromiso de los trabajadores con los valores vy
objetivos de sus empresas supone el mayor desafio al que se
enfrentan las compafiias en el entorno de los recursos humanos.

Asi lo piensan el 84% de los expertos consultados en Espaia, que
advierten ademas que esta falta de compromiso de los empleados
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afecta a las previsiones de crecimiento de las empresas.
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De la satisfaccion laboral al compromiso del

colaborador a la empresa. No es una sutil diferencia.

Cuando hablamos de
gestionar personas en la
empresa altamente
conectada y competitiva de
hoy, es todavia frecuente
utilizar el término de
satisfaccion laboral como
experto en Tecnologia de la sinénimo al del compromiso

Informacion, Desarrollo de un colaborador
Organizacional y Gestién de Personas (employee engagement).

Octavio Ballesta es

Establecer esta distincidon en forma consciente y explicita es clave.
En particular, si queremos promover una gestién de personas que,
estando alineada a Ila estrategia, beneficie tanto a los
colaboradores como a la empresa. Se persigue fortalecer en las
personas su orgullo de pertenencia, su sentido de logro y su apego
emocional a la misién, visidn y valores corporativos. Son personas
comprometidas, implicadas, orgullosas y motivadas, que dan lo
mejor de si en organizaciones con competencias singulares para
desafiar crisis de entorno y permanecer relevantes gracias a su
capacidad para innovar.

“Se persigue Comprometer el talento de una organizacién a los objetivos
fortalecer en las operacionales, de negocios y estratégicos de la empresa
personas su orgullo de competitiva es un imperativo estratégico de valor sustantivo. De
pertenencia, su hecho, Gallup, en su mas reciente analisis de Satisfaccion vy

Compromiso Laboral, advierte que un 70 % de la masa laboral de
Estados Unidos estd emocionalmente desvinculada de sus
organizaciones. Estos hallazgos son congruentes con la realidad
laboral que impera en otros paises con altos indices de desarrollo.

sentido de logro y su
apego emocional a la
mision, vision y

valores corporativos”.
Si bien, tanto la satisfaccion laboral como la gestion del
compromiso, son relevantes como tacticas para retener los
talentos que la empresa precisa para su satisfactoria operacion y
buena ejecucidon estratégica, en la practica, tienen significados y
connotaciones diferentes. Es pertinente comprender que el
compromiso de un colaborador a su empresa, su identificacion
con sus lideres y su apego emocional a la Misién y valores
empresariales, van mas alld de la simple satisfaccién que el
ambiente laboral potencialmente pueda reportarle.

La gestidon del bienestary el compromiso trasciende al caracter
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De la satisfaccion laboral al compromiso del
colaborador a la empresa. No es una sutil diferencia.

“La satisfaccion
laboral suele
procurarse en
desmedro de los
motivadores
intrinsecos o
emocionales que
promueven el
compromiso a la
empresa...”
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meramente transaccional de una funcion de Recursos Humanos,
cuyo centro de gravedad ahora esta conformado por personas que
sienten, tienen expectativas, expresan emociones, viven sus
suefos y desean evolucionar, motivados por una vision
trascendente y un significativo sentido de propdsito.

Porque garantizar la satisfaccion laboral no es suficiente
Garantizar la satisfaccidon laboral es una de las tipicas practicas
transaccionales del drea de gestion de personas. En su concepcién
clasica, la empresa se afana en otorgar un salario competitivo,
garantizar un ambiente laboral confortable y ergondmico, guardar
observancia a pautas de seguridad industrial, incentivar
condiciones que promuevan la seguridad laboral y ofrecer café
gratis para todos a la hora de la merienda. Todo ello para los fines
de retener a las personas que la organizacién necesita, vy
coadyuvar condiciones minimas de productividad que garanticen
la continuidad y rentabilidad de las operaciones.

De parte del empleado, se espera consolidar una sana relacién
laboral, que posibilite el despliegue de wuna satisfactoria
productividad que conduzca a la maxima agregacidon de valor
posible. Esta premisa casi siempre se establece bajo las rigidas
especificidades de un rol o puesto, del cual se pretende lograr una
productividad predecible y congruente con los objetivos de
negocios de la empresa.
Esta prdctica, muy propia de la Era Industrial, es transaccional
porque se establece en forma implicita en la relacidn laboral entre
la empresa y el colaborador. La satisfaccién laboral esta basada en
factores externos o higiénicos, que generan minima complacencia
en un colaborador que sabe lo que tiene que hacer, pero no
necesariamente, cual es su perspectiva de futuro en la
organizacion. La satisfaccién laboral suele procurarse en desmedro
de los motivadores intrinsecos o emocionales que promueven el
compromiso a la empresa, potencian el orgullo de pertenencia, y
motivan al colaborador para dar de si un esfuerzo extra cuando las
circunstancias del entorno laboral asi lo condicionan.

s ||
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De la satisfaccion laboral al compromiso del
colaborador a la empresa. No es una sutil diferencia.

De acuerdo a la teoria de Motivacién e Higiene de Herzberg, al ser
satisfechos los factores higiénicos inherentes al sitio de trabajo no
habra insatisfaccidon, pero tampoco una actitud positiva digna de
ser destacada.

En organizaciones donde la satisfaccion laboral se confunde con
una inexistente gestion del bienestar y el compromiso, se
establecen relaciones laborales que, por disefio, son muy fragiles,
emocionalmente tensas y potencialmente conflictivas.

Desde la perspectiva de un colaborador desmotivado, sin rumbo
estratégico y emocionalmente desvinculado a su organizacién, es
probable que en algin momento éste no logre satisfacer las metas
de productividad que en su tiempo justificaron su contratacion, y
afronte la posibilidad de ser despedido.

Desde la perspectiva de la empresa, el hecho de operar con una
plantilla conformada por colaboradores mayoritariamente
desmotivados y con precaria identificacion emocional a su
organizacion, es mas que suficiente para inducir mermas en la
productividad y generar magros resultados financieros, que
amenacen la supervivencia de la empresa, y afecten la continuidad

“En organizaciones de la relacion laboral.
donde la satisfaccion

Es caracteristico que las organizaciones que apenas satisfacen los
laboral se confunde

criterios de satisfaccion laboral, manifiesten varios o muchos de

con una inexistente los siguientes sintomas:
gestion del bienestar y

el compromiso, se v Clima laboral téxico que induce a la desmoralizaciéon vy
establecen relaciones promueve la progresiva desvinculacion emocional a la

organizacion.
v’ Elevadas tasas de absentismo laboral.
v Incidencia preocupante de accidentes industriales 'y

laborales que, por
disefiio, son muy

fragiles, enfermedades ocupacionales.
emocionalmente v Indices de rotacién de personal por encima del promedio del
tensas y mercado.
potencialmente v Desconocimiento generalizado de la misién, vision y valores
conflictivas”, empresariales.

v’ Prolifera la comunicaciéon informal basada en rumores e
informaciones sesgadas. Se distorsiona el significado de Ia
realidad, a causa de una pobre e insuficiente comunicacién
interna.
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v Quienes asumen roles de liderazgo en la empresa prestan mas
atencién a las urgencias tipicas de la operacion que a las
variables que determinan el necesario ajuste en la ejecucién de
la estrategia empresarial.

v/ Predominan relaciones laborales basadas en dindmicas de
mando y control.

v/ Es corporativamente correcto inhibir cualquier expresion
emocional, como es usual en entornos laborales donde el
pragmatismo y la orientacién a resultados; predominan sobre el
bienestar personal y el compromiso a la empresa.

v’ Evaluaciones anuales de desempefio que, al estar basadas en
objetivos que no siempre se cumplen, tienen escaso valor como
elemento motivador.

La miopia estratégica de asumir que la satisfaccion laboral es
equivalente a una buena gestién del bienestar y el compromiso
ignora el hecho de que solo con personas motivadas, que saben lo
que quieren, y tienen posibilidades ciertas de desarrollo
profesional y crecimiento personal, cualquier empresa estara en
condiciones de construir un sélido posicionamiento competitivo,
para afrontar con mayores posibilidades de éxito los mas diversos
y complejos escenarios de negocios.

“..solo con personas
motivadas, que saben
lo que quieren, y
tienen posibilidades
ciertas de desarrollo
profesional y
crecimiento personal,
cualquier empresa
estara en condiciones
de construir un sdlido
posicionamiento
competitivo...”
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De la satisfaccion laboral al compromiso del
colaborador a la empresa. No es una sutil diferencia.

La Gestion del Compromiso como ventaja competitiva

La gestion del compromiso instiga la expresién de un esfuerzo
discrecional y autdnomo de parte de un colaborador cuyo talento,
motivacién, compromiso e implicaciéon, son suficientes vy
relevantes para satisfacer en forma consistente los objetivos
operacionales, de negocios y estratégicos, de una organizacion,
cuyo centro de gravedad oscila en torno a personas cuyas
emociones se gestionan con practicas de la Inteligencia Emocional
y la Psicologia Positiva, que promueven el bienestar, tanto
individual como colectivo.

Organizaciones que gestionan el compromiso de sus
colaboradores como una ventaja competitiva, tendran Ia
oportunidad de preservar a los mejores talentos del mercado. Son
organizaciones donde los profesionales de mayor valia quieren
trabajar y desarrollarse. Estan facultadas por arquitectura, cultura
y conviccién directiva a ser puntales de la innovacién en sus
mercados relevantes.

A continuacion, un analisis de 6 factores a considerar para
construir una organizacion que destaca por desarrollar una
excelente gestion del compromiso y bienestar de sus
colaboradores. Veamos:

“Organizaciones que
gestionan el

. 1. El significado del trabajo
compromiso de sus

La motivacion intrinseca que conduce a las personas a hacer un

colaboradores como esfuerzo extra para lograr objetivos extraordinarios, que un salario
una ventaja competitivo no lograria inspirar, es factor clave de éxito de equipos
competitiva, tendrdn de trabajo de alto rendimiento, cuyos integrantes disfrutan de la
la oportunidad de experiencia de trabajar en un ambiente de apasionante reto;

aprenden de personas talentosas a quienes admiran; y sienten que
su esfuerzo les genera un sentimiento de genuino orgullo
relacionado al hondo significado emocional que un trabajo con
sentido implica para ellos.

preservar a los
mejores talentos del
mercado”.

En personas asignadas a proyectos de sesgo innovador es clave
instigar un sentido de propdsito vinculado al logro de objetivos
que pueden tener gran significacién personal. Para alcanzar este
objetivo, se requieren lideres sensibles y con capacidad de
impulsar relaciones basadas en la empatia y la confianza reciproca,
para gestionar en positivo las emociones de su gente.
Necesitamos directivos que celebren con entusiasmo y conviccion
los logros alcanzados por un trabajo bien hecho. Hace falta una
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nueva arquitectura organizativa que promueva la apertura de la
empresa a la inteligencia colectiva, a través del uso intensivo y
frecuente de redes sociales, tanto internas como externas.

Los trabajos de David Pink sobre Motivacién Intrinseca, los aportes
de Mihaly Czikszentmihalyi en el estudio de equipos de alto
desempeiio, las investigaciones de Martin Seligman relativas a la
aplicacion de los principios de la Psicologia Positiva en el ambito
laboral y las recomendaciones de Daniel Goleman para formar
lideres emocionalmente inteligentes son de necesaria
consideracion para departamentos de Recursos Humanos
interesados en desarrollar practicas que promuevan el bienestar y
el compromiso de las personas.

“Hemos descrito a una
empresa que, antes de
promover un estilo

2. Un colaborador auténomo para experimentar y aprender
Hablamos de profesionales auténomos que con el apoyo de
lideres emocionalmente inteligentes, gozan de la autonomia

vertical de gestion necesaria para crear y experimentar, mientras aprenden lo que
basado en relaciones verdaderamente les apasiona y les sirve para agregar valor al
de mando y control, negocio. Son personas talentosas que merecen la libertad de crear
favorece el despliegue sus propios espacios de aprendizaje, relacidn e influencia. Estan en

condiciones de enriquecer con su actitud y talento, los roles que
desempeifian en la organizacidon para anticipar la dindmica de
cambio del entorno. Son individuos audaces que asumen de
distribuido...” acuerdo al contexto, roles circunstanciales de liderazgo donde
ponen a prueba sus habilidades y competencias.

de un estilo de
liderazgo

Hemos descrito a una empresa que, antes de promover un estilo
vertical de gestién basado en relaciones de mando y control,
favorece el despliegue de un estilo de liderazgo distribuido,
caracterizado por la promociéon de un clima de participacion
colectiva, que desconoce jerarquias, estimula el contraste de
ideas, esta basado en la confianza reciproca, y promueve la
experimentacion y el despliegue de la creatividad personal.
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“Necesitamos
embajadores de la
marca. Queremos

talentos que sientan a
la empresa como
propia”.
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De la satisfaccion laboral al compromiso del

colaborador a la empresa. No es una sutil diferencia.

Una organizaciéon que utiliza las redes sociales para promover
entornos colaborativos de trabajo, facilitara a través de
conversaciones, la expresion de liderazgos emergentes, tan
necesarios para el desarrollo de una cultura que promueva la
innovaciéon como efectivo diferenciador y principal ventaja
competitiva.

3. Excelentes oportunidades de desarrollo profesional

Un colaborador talentoso tendra mayores probabilidades de
comprometerse con la empresa en la que trabaja, si percibe que
tendra acceso a excelentes oportunidades de desarrollo
profesional, que estando alineadas a la estrategia empresarial, son
congruentes con su perfil de competencias e intereses.

Igualmente importante, es que este colaborador se sienta
apreciado y valorado por su actitud positiva, su capacidad para
aportar valor en equipos de personas, y por su talento que lo hace
Unico y valioso. Es invaluable para este colaborador, disfrutar de la
experiencia de sentir que tiene un futuro promisorio en una
organizacidon, que apuesta duro en favor de su desarrollo
profesional.

Para un profesional de cualquier generacion, perfil y funcidn, suele
ser muy gratificante el hecho de tener acceso a oportunidades
Unicas de crecimiento personal y de desarrollo profesional, que
aparte de facilitar el despliegue de su genuino potencial, favorecen
la construccién de una afectividad positiva, hacia una empresa, a
la que le importa su crecimiento y bienestar.

Necesitamos embajadores de la marca. Queremos talentos que
sientan a la empresa como propia. Requerimos de personas que
apuesten a su desarrollo profesional en una empresa que les
acompafia y apoya durante su evolucion y crecimiento.

10
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De la satisfaccion laboral al compromiso del
colaborador a la empresa. No es una sutil diferencia.

4. Una cultura cuya solidez impresiona e instiga el compromiso
Hacemos referencia a organizaciones cuya Mision, Visién y Valores
destacan la relevancia, pertinencia e importancia de apegarse a
competencias tanto organizativas como personales, que instigan al
trabajo comprometido, y promueven una fuerte identificacion de
los colaboradores con su liderazgo y su empresa.

Son organizaciones cuya cultura fuerte y asertiva, favorece el
trabajo en equipos de alto rendimiento, promueve espacios de
colaboracion, posibilita el aprendizaje de la organizacion en red,
favorece el desarrollo de proyectos de innovacién de importante
valor de negocios, genera en sus colaboradores un genuino orgullo
de pertenencia y aporta un beneficio tangible a los diversos
colectivos que giran en torno al desarrollo de esta iniciativa
empresarial.

Son organizaciones donde la expresion emocional y el
compromiso de sus colaboradores son tan importantes como el
valor de negocios que potencialmente estdn en condiciones de
agregar. Son personas, que estan dispuestas a dar lo mejor de si,
cuando sienten a la empresa en la que trabajan como algo propio,
y de importante valor afectivo.

“Son personas, que 5. El |mpact.o dg! trabajoenla soae.dad N 3

En la organizacién donde no se aplica como politica la gestion del
compromiso y el bienestar, las metas a lograr se establecen mas
en funcion de su correlacion con métricas de mercado,

estan dispuestas a dar
lo mejor de si, cuando

sienten a la empresa operacionales o financieras relevantes a la satisfactoria gestion de
en la que trabajan la empresa, en base al valor superlativo que la empresa aporta a
como algo propio, y una sociedad, colectivo o mercado.

de importante valor Genera pobre motivacion el hecho de tener que trabajar

arduamente para satisfacer una cuota anual de ventas y recibir un
ajuste en la retribucién en funcién de los resultados obtenidos en
el ejercicio. Es dificil trabajar para una empresa, cuyo objetivo es
el de evitar una quiebra financiera, o una adquisicién hostil.
Genera desesperanza trabajar en una organizacién cuyo aporte
individual de valor no esta claro, ni responde a un objetivo
estratégico especifico.

Cuando contrastamos misiones inspiradoras como Ia
de Google (organizar la informacién a escala mundial y hacerla
disponible y util para todos) o la de Microsoft (permitir que las
personas y empresas de todo el mundo puedan desarrollar todo
su potencial), queda claro que son misiones empresariales
inspiradoras, concisas, directas y muy elocuentes para expresar el

Namero 14 — Julio 2015 11 |||
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“En equipos de
trabajo muy
cohesionados en torno
a un lider
emocionalmente
inteligente y de
esclarecido
pensamiento
estratégico se
promueve un
ambiente de rica
colaboracion que
trasciende el ambito
de operacion del
equipo...”

De la satisfaccion laboral al compromiso del
colaborador a la empresa. No es una sutil diferencia.

enorme impacto que estas empresas dia a dia generan en la
sociedad.

Induce mayor satisfaccion y compromiso trabajar en una empresa
cuya mision sea tan sugestiva y potente como la de organizar la
informacion del mundo o la de facilitar el despliegue del potencial
real de personas y empresas, que en otra que simplemente
diga: ser referentes de calidad y oportunidad de servicio a escala
nacional, generando lealtad en nuestros clientes, promoviendo la
satisfaccion de nuestros empleados y compensando el apoyo de
nuestras accionistas, preservando ademads, la integridad del
entorno natural con una actitud de responsabilidad social.

En una mision tan general, ambigua, acomodaticia y extensa como
la anterior, es muy dificil discernir algun referente positivo de
importante valor para la sociedad, que instigue la pasion y
compromiso de un trabajador, que tarde o temprano terminard
mutando en un anodino y gris activo de la empresa.
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6. Trabajar en un contexto colaborativo con ricas conexiones

En equipos de trabajo muy cohesionados en torno a un lider
emocionalmente inteligente y de esclarecido pensamiento
estratégico se promueve un ambiente de rica colaboraciéon que
trasciende el ambito de operacidn del equipo, y que gracias a las
redes sociales puede incluso desplegarse al exterior de la
empresa, para acceder con ventajas a los preciados y valiosos
recursos de la inteligencia colectiva.

Son las conversaciones, las interacciones entre colaboradores
geograficamente dispersos, la posibilidad de compartir una visidn
y plasmarla en un nuevo producto o servicio, o el reto de desafiar
el orden establecido para transformar realidades, varias de las
multiples posibilidades que ofrece una organizacién conformada
en red, y abierta a realidades siempre cambiantes, que tan
abundantes son en el ecosistema empresarial de estos tiempos.
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De la satisfaccion laboral al compromiso del
colaborador a la empresa. No es una sutil diferencia.

Hablamos de organizaciones que tienen un enorme capital social,
qgue se refuerza con el aporte de talentos individuales, marcas
personales y espacios de influencia que a diario construyen y
enriquecen, colaboradores comprometidos con el rumbo
estratégico de la empresa, atentos a los incesantes cambios que
promete el entorno, y dispuestos a hacer un esfuerzo extra por
una empresa, hacia la cual sienten afecto, lealtad y compromiso.

Un espacio para la reflexion

Es evidente que la mayoria de las empresas recurren a la
aplicacion de las clasicas practicas de satisfaccion laboral,
creyendo que con ello ya es suficiente, para potenciar el
compromiso del colaborador a la empresa, y velar por su
bienestar, cuando apenas estdn tomando acciones basadas en
factores higiénicos relativos al ambiente de trabajo y algunos
motivadores extrinsecos ligados al salario y al puesto o rol.

No es suficiente que un colaborador exprese alguna forma de
satisfaccion respecto a la conformacién de su dmbito laboral
cuando carece de oportunidades ciertas de desarrollo profesional.

Poco o nada vale aplicar una politica salarial competitiva, si el

“;Tenemos conciencia colaborador esta desmotivado ante el hecho de trabajar en una
dbitinnan oo organizacion, cuyo proposito estratégico no esta claro en lo

absoluto.

que la empresa

promedio estd Practicas tradicionales basadas en factores higiénicos para retener
desperdiciando como al personal seran irrelevantes como recursos para potenciar la
resultado de una productividad y el compromiso del colaborador hacia su empresa,
pobre o inexistente si éste experimenta una profunda desvinculacién hacia una

organizacion que no le ofrece una perspectiva de futuro que lo

gestion del bienestar y 9 ) ) i
haga sofiar y lo motive a dedicar su mejor esfuerzo.

el compromiso?”

éTenemos conciencia del talento humano que la empresa
promedio estd desperdiciando como resultado de una pobre o
inexistente gestion del bienestar y el compromiso?

éHasta cuando el departamento de Recursos Humanos aplicard
una y otra vez, encuestas de clima laboral y de compromiso, para
aplicar medidas puntuales, desconectadas a los factores que
generan bienestar y compromiso en un colaborador?
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ANALISIS De la satisfaccion laboral al compromiso del
colaborador a la empresa. No es una sutil diferencia.

¢Es sensato ignorar el hecho de que sin personas motivadas a dar
su mejor esfuerzo, implicadas a la tarea para agregar valor, y
comprometidas a la organizaciéon para dedicar un esfuerzo extra
cuando fuese necesario, cualquier empresa perdera la guerra del
talento, y estara en deplorables condiciones para competir con los
grandes del mercado y sobrevivir?

Es el momento oportuno para que una funcién de Recursos
Humanos, ahora centrada en velar por el compromiso y el
bienestar de su gente, tome medidas para construir y desarrollar
ambientes de trabajo donde sea grato, humano y retador trabajar
y desarrollarse profesionalmente.

No hacerlo reforzarad ain mas la mala imagen de una funcién de
Recursos Humanos ajena a las necesidades, ilusiones y
expectativas que hacen grandes a las personas, cuando expresan
pasion por lo que hacen, porque tienen motivos sobrados para
comprometerse con su esfuerzo, y dedicar a lo que hacen y saben
hacer mejor, un esfuerzo congruente con sus talentos,
competencias e implicacion.

“Es el momento
oportuno para que
una funcion de
Recursos Humanos,
ahora centrada en
velar por el
compromiso y el
bienestar de su gente,
tome medidas para
construir y desarrollar
ambientes de trabajo
donde sea grato,
humano y retador
trabajar y
desarrollarse
profesionalmente”.
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Un valor diferenciador en la empresa

“..es mejor tomar
medidas preventivas
al notar las primeras

muestras de
insatisfaccion”.
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Los departamentos de
recursos humanos se
enfrentan al reto de
asegurar que su fuerza
laboral permanezca
productiva y satisfecha con
su trabajo. {CoOmo puede
uno diferenciar a los
empleados felices de los

El Dr. Benjamin Villaseiior es
Director Médico de ) )
UHMA Salud infelices?

4 sefiales de que tus colaboradores necesitan tu atencion.

En lugar de esperar a que uno de tus colaboradores te diga que ya
no desea laborar en tu empresa y tengas que tratar de llegar a un
acuerdo con él para que se quede, es mejor tomar medidas
preventivas al notar las primeras muestras de insatisfaccion. Para
eso, te recomiendo observar si algun colaborador presenta las
siguientes conductas:

1. Falta frecuentemente o llegar habitualmente tarde

Un empleado feliz llega temprano a trabajar y procura evitar
quedarse en casa. Si un empleado esta satisfecho con su empleo,
no necesita inventar razones para ausentarse o llegar tarde, pero si
este patron cambia de manera repentina, considéralo una sefial de
alerta.

Asegurate de que el empleado tenga una razén valida, tal como
una muerte en la familia o problemas personales. Si tus
colaboradores ya se acostumbraron a darte excusas pobres como
"me quedé atorado en el trafico" o "me salié un pendiente",
pueden estar buscando alternativas laborales mas atractivas,
entrevistandose en otros lugares o colocando su curriculum.

Un empleado infeliz puede literalmente enfermarse por la mera
idea de ir a trabajar. Las enfermedades mads frecuentes en estos
casos son: problemas estomacales, dolores de cabeza, dolores
musculares y de las articulaciones.

2. Toma descansos mas largos

No hay nada de malo con las pausas laborales, los coffee breaks o
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“Debes conocer las
preocupaciones e
intereses de tus
empleados para poder
motivarlos”.
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la comida de negocios que se prolonga ocasionalmente; son
oportunidades para que tus empleados establezcan vinculos con
sus compafieros y representan un respiro en el ajetreado ir y venir
de la vida en la oficina. Pero si tu colaborador esta pasando mas
tiempo en la cafeteria que en su lugar de trabajo, entonces es hora
de llamar su atencién y ver si algo esta mal.

3. Disminuye su productividad

Los empleados infelices se destacan por ver frecuentemente el
reloj. Llegan tarde y no pueden esperar para irse de la oficina.
Cuando el desempefio de uno de tus colaboradores empieza a
disminuir, debes darte cuenta de que probablemente esta
insatisfecho con su trabajo. Organiza una reunién con élo ellay
preguntale qué es lo que lo tiene asi. Si el problema es su trabajo,
dale la oportunidad de trabajar en otros proyectos que le parezcan
mas interesantes. Debes conocer las preocupaciones e intereses
de tus empleados para poder motivarlos.

4. Evita a sus compaiieros

Los empleados felices tienden a socializar mas con sus colegas,
colaboran con los demas, tienen cardcter alegre y trabajan bien en
equipo. Si el entusiasmo de un colaborador cambia subitamente,
su supervisor debe preocuparse de inmediato. Una actitud
retraida puede ser sefial de que el empleado esta teniendo
problemas emocionales y/o sociales.
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“”

...puedes
implementar medidas
para asegurar que
prevalezca un buen
estado de dnimo en tu
empresa”.
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Los empleados infelices también tienden a molestarse facilmente
y esto puede afectar al clima laboral, pues cuando las cosas mas
insignificantes les irritan, pueden recurrir a alzar la voz o buscar
pleitos.

4 consejos para tener empleados felices

Las grandes compaiiias realizan con encuestas con regularidad
para evaluar el bienestar, el nivel de satisfaccion y el clima laboral
€n sus organizaciones.

En tu papel de supervisor o director de recursos humanos, tu
también puedes implementar medidas para asegurar que
prevalezca un buen estado de dnimo en tu empresa. Contrario a lo
que se podria creer, las remuneraciones econémicas no son la
solucién idénea para tener empleados felices. Claro que estas
siempre seran bienvenidas, pero para un empleado, el aspecto
mas importante es sentirse orgulloso de su trabajo.

1. Proporciona una trayectoria de carrera clara

Los empleados quieren saber si tienen un futuro en la compafiia.
Los empleados deben estar involucrados en proyectos que les
representen un reto, los motiven y les emocionen. También es
necesario proporcionarles capacitacién, entrenamiento y
desarrollo, para permitirles aprender cosas nuevas y expandir su
campo de conocimiento.

2. Dale importancia al equilibrio entre la vida personal y el trabajo

iSegun la Organizacién para la Cooperacion y el Desarrollo
Econdmicos (OCDE), los mexicanos somos la poblacion del mundo
que mas horas trabaja! Esto es sumamente contraproducente,
pues afecta a salud fisica, mental y social de tu capital humano. Es
importante que tu organizacion entienda que sus colaboradores
también son madres, padres, hijos, amigos, hermanos, etc. Ningun
empleado quiere quedarse en la oficina mas alla de sus horas
laborales, cuando puede invertir ese tiempo en sus actividades
personales o socializando con su familia y amigos. Implementa

" medidas para que los supervisores y jefes de los diferentes

departamentos respeten los horarios laborales y le permitan a los
empleados enfocarse en los demas aspectos de su vida.
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“Una fuerza laboral
feliz y satisfecha es el
principal ingrediente
para tener una
empresa productiva y
efectiva”.
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3. Reconoce y agradece los esfuerzos

Nuestra naturaleza humana nos hace buscar el reconocimiento y
la apreciacién de nuestros compafieros. Cuando tu empleado
realice un gran trabajo, felicitalo; si sugiere una idea brillante,
asegurate de que se le de el crédito. Los premios también son una
excelente manera de incentivar la superacién personal y aumentar
la moral. Puede tratarse de bonos, o algo tan simple como un
reconocimiento impreso.

4. Escucha y da critica constructiva

Los empleados se encuentran mas felices cuando saben que sus
jefes los escuchan. Esto los hace sentirse importantes y los motiva
a pensar en ideas mas creativas. Si un empleado comete un error,
su jefe debe evitar criticarlo en publico.

Una fuerza laboral feliz y satisfecha es el principal ingrediente para
tener una empresa productiva y efectiva. Al sentirse escuchados y
motivados tus empleados estaran mds comprometidos con tu
organizacion y serdn mas productivos.

éQué haces tu para tener empleados felices? ¢Tienes algun
consejo que quieras compartir?

Tener colaboradores felices es una necesidad para tener altos
niveles de compromiso, productividad y retencidn de personal,
una de las formas mas completas de lograr esto es estableciendo
un programa de salud laboral.

1s ||



Aedlpel

Asociacién Espaiola de Direccidd

Compromiso

QUIEN ES QUIEN

Eva Barrabino es

Jefe de Personal

—Zona Norte del
Grupo ISS.
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Nos acercamos a nuestros Asociados

Conocemos a... Eva Barrabino

Areas de interés
laboral

Aficiones para el

tiempo libre

Lo mejor y lo peor
del dia a dia en RRHH

Un libro

Una pelicula

Un viaje

Un consejo vital

Me interesa especialmente la Responsabilidad Social
Corporativa, ya que nuestros esfuerzos en esta area nos
proporcionan empleados comprometidos, satisfaccion
en el cliente y el crecimiento empresarial.

Disfrutar con mi familia, lectura, cine; disfrutar del
tiempo libre en compafiia de amigos...

El trato humano en la gestidn de las personas, que te
enriquece, y hace que cada dia sea distinto.

Lo peor, quizas sea la complejidad de la comunicacion
de los temas que gestionamos, debido al caracter
intangible de muchos de ellos.

“La Sombra del Viento“, de Carlos Ruiz Zafdn.

“Doce Hombre sin Piedad”. Me impacté el analisis de la
mente humana, asi como la presidn que ejerce el
pensamiento preponderante de la sociedad sobre el
individuo.

Me encantaria ir a las islas griegas, es un viaje que tengo
pendiente y que en algin momento haré.

Hay un consejo que me dio mi padre, y que me ha sido
util en alguna ocasion: “Sélo un necio confunde valor y
precio”.
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“En un ambito de
trabajo por cuenta
ajena, ambos estdn

condenados a
entenderse si quieren
ganar”.

“..ser consciente del

valor de una buena

relacion bilateral es

un signo de
perspicacia y

sabiduria empresarial
que va mads alla de lo
meramente patente”.

Si la cosa funciona

Como decia el titulo de Ia
pelicula de Woody Allen, “si la
cosa funciona” es cuando todos
ganamos.

Porque la relacidon laboral es
bilateral y mutua en el sentido
mas absoluto del concepto.
Aunque a veces haya quien no
quiera verlo, somos comple-
tamente interdependientes.

La organizacion no puede crecer
ni alcanzar el éxito sin sus activo
humanos. Los empleados no La Rioja.
pueden desarrollar algunas de

sus potencialidades clave y cubrir necesidades basicas para su
vida sin la primera. En un ambito de trabajo por cuenta ajena,
ambos estan condenados a entenderse si quieren ganar.

Claro estd, en caso de fracaso de este “matrimonio” a lo
laboral, la empresa puede prescindir del empleado y buscar a
otro, pero no podra tomar esta solucién un nimero excesivo de
veces, y la formacidén del siguiente empleado tiene un coste, a
veces mucho mayor del visible.

Por otro lado, el empleado puede abandonar la empresa y
unirse a las filas de otra entidad, pero deberda demostrar su
valia desde cero, a veces teniendo que reinventarse, y eso
cuesta mucho mas de lo que parece a simple vista.

Asi que, si en general la cosa no funciona, tenemos dos
opciones: la pérdida de potencial humano, de tiempo y otros
costes, o arrastrar una situacidon negativa que incidira
gravemente sobre los intereses de unos y otros.

Pensemos, ademas, otro detalle: cuando la relacién se
estropea, tenemos una idea de lo que nos cuesta, es palpable;
pero cuando la relacién va viento en popa, no vemos los costes
que se evitan, aunque si las ganancias (a veces). Por esto, ser
consciente del valor de una buena relacion bilateral es un signo
de perspicacia y sabiduria empresarial que va mas alla de lo
meramente patente.

Es por eso que resulta critico para ambas partes hacer que la
cosa funcione. Cuesta sacrificios, renuncias, adaptaciones,
cambios, conflictos... y todo ello implica complejidad y
esfuerzo. Pero, si la cosa funciona, es mejor para todos.

Merece la pena.

Miguel Egido es miembro del
Consejo Editorial Nacional de
AEDIPE y Secretario de la
Junta Territorial de Aragon y
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