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“La juventud quiere
mejor ser estimulada
que instruida”.
Goethe (1749-1832),
poeta y dramaturgo

Nuevas gene

Saludo del Presidente

Estimados amigos,

Llegamos al paréntesis estival
tras haber afrontado, seguro,
multiples retos en estos ultimos
meses.

En este numero de nuestro
boletin digital, hemos querido
acercarnos a la fuente del
talento con el que contaremos
en nuestras organizaciones en el Miguel Egido, Presidente de
futuro. Hemos buscado a los AEDIPE Aragén — La Rioja.
jévenes para escuchar su vision

del trabajo y nuestra funcién.

Nuestro objetivo es acercar sus voces a los profesionales, y
ofrecer a estos ultimos algunas pinceladas de la idiosincrasia
que caracteriza a quienes constituiran las préximas
generaciones de empleados, gestores y directivos, y que
marcaran, por tanto, la marcha de la evolucién del mercado
laboral.

El interés de escucharles es innegable: oigamos lo que opinan,
lo que tienen que decir. Es posible que entre sus pensamientos
y opiniones encontremos ideas que nos lleven a la reflexidn,
quiza creando la posibilidad de integrar nuevas perspectivas en
nuestros esquemas. Escuchar a quienes aportan un punto de
vista libre de algunos de los sesgos que afectan a quienes ya
llevan muchos afios ejerciendo la funcién puede ser un caldo de
cultivo de gran potencial para la contemplacién de la realidad
diaria desde otro angulo, para la germinacién de la innovacién y
para el replanteamiento de la gestion de personas que estamos
llevando a cabo cada dia.

Para ello, hemos entrado en las clases de la Escuela de Negocios
CESTE, colaboradora de Aedipe en multiples iniciativas, y que no
ha dudado en abrir sus puertas e impulsar este contacto. Quiero
agradecer a la entidad todo su apoyo y, a los jovenes que han
participado, su generosa aportacion.

Espero que las lineas que vais a leer en este niUmero os resulten
de interés y permitan tender puentes entre el hoy y el mafiana,
entre quienes hoy gestiondis personas y quienes mafana
desarrollardn éstas u otras funciones dentro de nuestras
organizaciones.

Recibid un cordial saludo.
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Asamblea General Anual de Aedipe A-R

-

Aedipe Aragdén-La Rioja celebré el pasado mes de mayo su
Asamblea General Anual, en la que se aprobaron cuentas y
presupuestos y se informd sobre la marcha y actividades de la
Asociacion. Ademas, la Junta Territorial de Gobierno se reunid
para realizar un analisis y propuesta de ideas para nuevas
iniciativas que incrementen el valor para el asociado.

A Aedipe en el ABF con Ana Palencia

Aedipe ha colaborado y tomado parte, como es habitual, en el
Ayanet Business Forum, que tuvo lugar el pasado mes de mayo en
la Cdmara de Comercio de Zaragoza, esta vez con la visita de Ana
Palencia, directora de Comunicacion Corporativa de Unilever
Espaiia, para hablar sobre RSC y sostenibilidad.

Humor
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_ Nuevo portal de RSC del Ministerio B

El Ministerio de Empleo y Seguridad Social esta trabajando en
la puesta en marcha de un portal de Responsabilidad Social que
alojara en su pagina web y que estara en funcionamiento
proximamente. El portal, que sera un multilink llamado a
evolucionary a irse completando, abordara cuestiones como la
Estrategia Espafiola de RSE, el Codigo de Buen Gobierno de la
Comisidn Nacional del Mercado de Valores (CNMV) en el que se
estd trabajando o un multilink con acciones de RSC que llevan a
cabo las comunidades autdonomas, asi como a la prensa
especializada y a las asociaciones representativas del sector.
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“lo importante son las personas”

O EXPERTOS EN RECURSOS HUMANOS

SELECCION DE PERSONAL Y EXECUTIVE SEARCH
Desde 2.005, 1.900 Procesos de Seleccion y mas de 30.000 Candidatos registrados

FORMACION CORPORATIVA
Desde 2.005, 150.000 Horas de Formacion y mds de 3.500 Acciones Formativas

DESARROLLO DE RECURSOS HUMANOS

Proyectos a medida de Evaluacion de Desempefio, Sistemas de Retribuciones, Mejora Organizativa, Comunicacion Interna,
Clima Organizativo, Potencial Humano, Competencias Profesionales, Compromiso del Empleado,...

SOFTWARE DE RECURSOS HUMANOS

Aplicaciones web especializadas: Gestion Salarial, Evaluacion Desempefio
y Direccion por Objetivos.

OTROS SERVICIOS RRHH
Cursos Online,Planes de Igualdad, Coaching, Recolocacion y
Outplacement,..

SECTORES DE REFERENCIA

- Automocion

- Alimentacion y Gran Consumo
- Ingenieria e Industrial

- Distribucion

- Servicios en General

- Sector Piblico

C/ Marqués de Lazan, 4 - Zaragoza
976 483 575
info@thinkingpeople.es
www.thinkingpeople.es
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La nueva cara de los recursos humanos en las
organizaciones

La vida nunca es estancamiento. Es movimiento constante,
movimiento sin ritmo, pues nosotros como cambiamos
constantemente. Las cosas viven moviéndose y ganan fuerza
mientras lo hacen. -Bruce Lee-

Es exactamente lo que la gestion de RRHH en las
organizaciones ha tenido que hacer para adaptarse a las
exigencias de los nuevos tiempos. Ser capaces de identificar
cuando nos encontramos un estatus quo nos invita a reiniciar
las ideas y evolucionar para seguir entregando valor. Cuando
Ernesto Pérez hablamos de RRHH, debemos entender que no se trata de
ningun producto ni servicio, se trata de personas. Si, de
personas reales, de carne y hueso; es lo que muchas
empresas aun no entienden. El propio término de “recursos
humanos” sugiere que seguimos siendo un cdodigo de
empleado, un numero, que debe sobre todas las cosas
generar beneficios directos a la organizacidn, sin recibir mas
gue la retribucién econdmica acordada.

Los avances tecnoldgicos, el acceso a informacidn infinita y
otros factores han dado lugar a una nueva generacion de
personas que se mueven por intereses y motivos muy poco
comprendidos. Es cierto que, primero, debemos asegurarnos
de que la retribucidon econdmica sea suficiente para darnos
un estilo de vida justo, pero mas importante para nosotros es
el salario emocional que nos puedan brindar estas

“Hoy dia nos
movemos en
busqueda de los

espacios donde organizaciones. Hoy dia nos movemos en busqueda de los
sentirnos escuchados, espacios donde sentirnos escuchados, y donde podamos

y donde podamos desarrollarnos tanto en lo profesional como en lo personal.
desarrollarnos tanto Eso que llamamos Misién, Vision y Valores, que muchas

en lo profesional veces es un pedazo de papel colocado en los murales de las
como en lo personal”. organizaciones, hoy debe verdaderamente reflejarse para

generar una cultura organizacional y cobrar vida, capaz de
atraer, retener y desarrollar el talento. Aquellas empresas
gue han entendido estos conceptos estan evolucionando y
cambiando el término a Direccidon de Personas, pero muchas
veces estos cambios llevan un ritmo mas lento del que
verdaderamente deberian. Personalmente, entiendo que
deben cambiar el término a departamentos de “Gestion de
Experiencias”, y asi estar preparados para tratar a una nueva

generacion de profesionales llamados los Knowmads.
Qe e ¢
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Las emociones y las abejas

Me parece interesante la forma en la que trabajan las
abejas. Poseen una existencia con coherencia, que se
transforma en el orden con el que trabajan, el
aprovechamiento del panal y ayudar con el resultado de la
cosecha de miel en el menor tiempo posible. Luego pienso
en el valor que aporta, la disciplina con la que dia a dia
polinizan y crean los flujos de trabajo que permitira a la
reina tener la mejor colonia de produccién. Ademas, llevan
su trabajo sin reproche hasta el final de sus dias o hasta el
final de su reina, de la cual preparan sustitutas y todo esto
lo llevan a cabo de forma robdtica. Esta establecido asi
dentro del panal. Cero emociones: cada quien sabe lo que
tiene que hacer.

Diorelis Pitti

Muchas veces, en el mundo de los negocios, nos
encontramos con enormes panales (empresas) llenos de
abejas obreras o zanganos y, por supuesto, una reina
(mercado, lideres, gerentes, etc.) que con orden, disciplina
y muchos valores mas trabajan incansablemente dia a dia
para que su colonia produzca la mejor miel para su reina.
Dentro de tanto, me cuestiono: éy las emociones?, ées
posible pertenecer a una colonia, hacer las tareas de forma
robdtica, apuntando a Ila produccidon, indices de

“Las grandes
organizaciones no

deben dejar a un lado productividad, ventas, etc., donde las personas se olviden
las emociones de sus de ser felices?
abejas”.

Las grandes organizaciones no deben dejar a un lado las
emociones de sus abejas. Al contrario, si no se comienza a
trabajar en este punto, esa falta de felicidad que llena los
corazones de las personas en el dia a dia de su trabajo,
mermara en algun momento los tan anhelados indices de
productividad. Algo cambid en las nuevas generaciones de
abejas: no las tienes que implicar a la empresa con orden o
ensefarles disciplina, porque para ellas (generaciones X, Y,
Z, Z1) ese valor viene intrinseco. Tienes que demostrarles
que hay carino, afecto y apoyo emocional en todo
momento. No basta con contratarlos, ya felices o
emocionablemente estables, necesitas demostrar que
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“Algo cambio en las
nuevas generaciones
de abejas, no las
tienes que implicar a
la empresa con orden
o enseiarles
disciplina”.
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Las emociones y las abejas

pueden estar en un lugar donde hay conexién con la vida,
con su vida.

Desde hace ya unos afos, los apicultores hablan y
consienten con cariiio y amor a sus reinas, igual que a sus
zanganos y obreras. No las dejan morir de estrés. El
resultado es el nacimiento de miles de abejas que
producen cada vez mas y mejor miel.

“El trabajo mas productivo es el que sale de las manos de
una persona contenta”.
-Victor Pauchet-
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La subcontratacion como herramienta en RRHH

Ralniel Hidalgo

“En los ultimos anos
ha demostrado ser
una herramienta util
para el crecimiento de
las empresas, la
generacion de
empleos y la
dinamizacion de la
economia”.

Numero 22 —Julio 2017

La subcontratacion es una tendencia en el sector
empresarial que se ha masificado en todo el mundo vy
consiste en la contratacion externa de recursos humanos,
tecnoldgicos o de consultoria, mientras la organizacion se
dedica exclusivamente a los aspectos esenciales y pilares
de su negocio.

Esta herramienta de tercerizacidon ha tomado un gran auge
en los ultimos afios, esto debido a que las empresas
buscan formas de optimizar los procesos internos y
externos en los que participa, centrandose y ejecutando las
actividades claves de la empresa y delegando a un tercero
(persona 0 empresa) actividades  secundarias,
especializadas y que impacten en la reduccién de costes,
tiempo y procesos dentro de la organizacion.

Como todo en la vida, este modelo de negocio tiene sus
pros y desventajas, entre las que podemos destacar la alta
rotacion de capital humano, salarios no alineados a la
actividad que se ejecuta, incentivos que dependen del
volumen de trabajo realizado y que van en detrimento de
la calidad del mismo... entre otros aspectos.

Un elemento a tomar en consideracién al momento de
subcontratar un servicio es el impacto que tendra esta
decisién sobre la empresa, las ventajas a corto y largo
plazo y un posible plan de contingencia ante cualquier
situacion que se pudiera suscitar.

En un primer momento, la subcontratacién era
considerada simplemente como un medio para reducir
significativamente los costes; sin embargo, en los ultimos
afos ha demostrado ser una herramienta util para el
crecimiento de las empresas, la generacién de empleos y la
dinamizacion de la economia.
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Una generacion, muchas personas distintas

Se habla mucho de mi generacidn, los millennials; alrededor
de diez promociones recogidas en un Unico concepto.

Se dice que somos nativos de la tecnologia, pero recuerdo
cuando salié el primer teléfono moévil del tamafio de un
ladrillo, el cuarto de hora que tardaba en encenderse el
router, y recuerdo hacer trabajos buscando en la
enciclopedia. éDe verdad lo somos? Para mi lo son aquellos
nifos que han aprendido el abecedario en una tablet, que
han estudiado en el colegio con pantallas digitales, o que a
los 5 afilos manejan un mdvil mejor que sus padres.

Se dice que tenemos demasiado en cuenta la filosofia de las
empresas, pero nos han ensefiado a mirarlas con lupa, a
valorar los principios de una compaiia, aquello que
representa y como se posiciona en el mercado. No se nos
puede comparar con generaciones previas porque,
sencillamente, iantes las empresas no indicaban su filosofia!

Cecilia Marin

No obstante, esto no tiene por qué significar que vayamos a
rechazar una oportunidad laboral porque no compartamos
los valores que simboliza la organizacién, a no ser que
podamos elegir entre varias ofertas. Se dice que preferimos
esperar a encontrar un trabajo “de lo nuestro”, que se ajuste
a lo que queremos, pero yo empecé a trabajar en comercio,
alejandome de aquello en lo que me habia especializado,
porque llevaba dos meses buscando trabajo y no lo
encontraba. Y, como el mio, conozco muchos otros casos. No
se puede generalizar.

“Esperen a conocernos

para sacar un perfil y

unas conclusiones de
cada uno”.

Entiendo que es normal poner un nombre y asignar unos
tépicos a una generacion, y probablemente muchos de mis
compafieros millennials los cumplan. Solo espero que en un
proceso de seleccidon, ustedes, lectores de esta revista, no
Nnos vean como una promocion y sus respectivas cualidades,
sino que con una mente libre de prejuicios esperen a
conocernos para sacar un perfil y unas conclusiones de cada
uno.
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LA MONEDA: las dos caras de |la gestion humana

Es absurdo pensar que en todos los procesos de seleccién
los candidatos se eligen basandose en sus habilidades
técnicas y profesionales para desempefiar un puesto, y
decir lo contrario es una falacia total. Llevar a cabo esto
requiere de un encargado altamente profesional, centrado
y seguro de sus funciones y capacidades, con alto poder de
decisién y criterio moral.

: Vivimos en un mundo globalizado, un mundo afectado por
Marco del Rosario variaciones en la economia, en la sociedad, en la politica y
en la cultura; un mundo cambiante, cambiante como las
personas. Es por lo mismo que entiendo que ha llegado el
momento de que las sociedades a nivel mundial adopten
una cultura mas abierta frente a la adquisicion del personal
gue pasa a formar parte de las empresas. Es de esta idea
de cambio, de esta variacidn en la forma de pensar y de ver
las cosas, que quiero abordar en este espacio.

Si bien es cierto que la gestion del talento humano es uno
de los departamentos mas delicados de las empresas, pues
tiene a su cargo la responsabilidad de surtir a la institucién
del capital humano adecuado para lograr proveer de ese
“elemento diferenciador’” que permita impulsar y
desarrollar un negocio, no se debe dejar de lado nunca el
factor humano. A mi entender, es muy distinto diferenciar
entre un requerimiento especifico o preferencial para el
desempefio de un puesto, como puede ser la contextura
fisica para puestos relacionados con fuerza, que la mujer
no se encuentre en estado de embarazo para puestos
donde estard expuesta a quimicos, y criterios que se
derivan meramente de antojos o frustraciones.

“Nos encontramos, en
pleno siglo XXI, con
situaciones insdlitas y
completamente
divorciadas de lo que
deberia ser la correcta
gestion de los recursos
humanos”.

Nos encontramos, en pleno siglo XXI, con situaciones
insdlitas y completamente divorciadas de lo que deberia
ser la correcta gestion de los recursos humanos. Es mas
comun encontrar practicas de este estilo en paises en vias
de desarrollo; no obstante, hay paises del primer mundo
gue no quedan exentos de estos que podrian ser
catalogados incluso como “actos de corrupcion en el pro-
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LA MONEDA: las dos caras de |la gestion humana

ceso de seleccién”. En mi experiencia profesional, y solo
por citar algunos casos que he podido presenciar durante
procesos de reclutamiento y seleccion, puedo mencionar
algunos tales como:

e Discriminacion por la procedencia académica del
candidato.

e Vacantes que exigen “buena presencia”, atribuyendo
esto Ultimo a caracteristicas o rasgos fisicos que la
sociedad suele considerar atractivos.

e Discriminacién por género.

e Rechazo por color o tipo de cabello.

® Rechazo por preferencia sexual.

e Desestimacion de un candidato por su religion.

e Desestimacion por poseer tatuajes o perforaciones.

* Imposicion de personal no calificado por relaciéon.

* Relacionados a la forma de vestir.

e Condicion fisica.

A mi entender, estas situaciones corrompen totalmente el
proceso y no deben ser permitidas ni vistas con
normalidad por ninguna de las partes involucradas en el
proceso. Es muy dificil para el gestor del departamento
apelar siempre a la moralidad absoluta. Es por eso que, de
muchos afios atrds, algunos paises han optado por regular
el formato de las hojas de vida y excluir de éstas elementos
que se presten a discriminacion, como fotografia, edad o
direccion de residencia.

“Algunos paises han
optado por regular el
formato de las hojas
de vida y excluir de
éstas elementos que
se presten a
discriminacion”.
Por otro lado, es cierto que la empresa tiene el derecho de
elegir lo que entienda mejor para si misma y descartar
candidatos bajo criterio anénimo (dejando claro que el
hecho de que el solicitante no se entere de la razén de su
desestimacion no la valida ni la justifica), pero los procesos
de reclutamiento son procesos duales, donde las empresas
necesitan llenar vacantes y completar plantillas que
permitan optimizar sus procesos y el candidato se
beneficie de un puesto de trabajo y un paquete de
incentivos directos o indirectos. Es por lo mismo que éste
ultimo debe, hasta cierto punto, estudiar la cultura empre-
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IDEAS LA MONEDA: las dos caras de |la gestion humana

sarial a la que desea integrarse, evaluar hasta qué punto
esta dispuesto a adaptarse y en esta medida, entonces,
presentarse a los procesos.

Existen leyes constitucionales y leyes laborales que
prohiben y penalizan todo tipo de acto discriminatorio en
materia laboral, y es que, ante la ley, todos somos iguales.
Lo mas importante es que, como candidatos, conozcamos
nuestros derechos y, como empleadores, seamos sensatos
con nuestras responsabilidades y ayudemos a llevar
procesos limpios y justos.

* (Consideras tu que el candidato debe adaptarse
siempre, o entiendes que de esta manera nunca se
lograra un cambio de mentalidad?

* ¢(Consideras que la discriminacion en los procesos de
seleccidn sigue siendo hoy dia un hecho frecuente?

“Lo mas importante es
que como candidatos
conozcamos nuestros
derechos y como
empleadores seamos
sensatos con nuestras
responsabilidades y
ayudemos a llevar
procesos limpios y
justos”.

Numero 22 —Julio 2017 12 |||



Nuevas gene

Direccion por Objetivos

La Direccidn por Objetivos es una técnica que hace posible
trasladar los objetivos estratégicos de la empresa, en los
que toda la organizacién participa en su conjunto, a
objetivos especificos para cada una de las personas que
integran la empresa, tanto a nivel tactico como operativo.
Se puede decir que la principal ventaja de la Direccién por
Objetivos es que realmente consigue una mejor
planificacion y rendimiento directivo.

Erica Balbuena En la empresa que trabajé anteriormente en la Republica
Dominicana, una empresa del sector de vinos, aplicAbamos
este método, y para nosotros, los empleados, era mucho
mas facil asumir las responsabilidades: ya que se sabe qué
hacer, se evallan los recursos necesarios y se anticipan los
riesgos, lo que hace mas facil llevar adelante el trabajo,
permitiendo saber con mas claridad lo que realmente se
esta haciendo.

Dentro de la empresa, teniamos diferentes tipos de
objetivos, con o sin retribucién variable, y los globales,
departamentales o individuales, dependiendo el area a la
que se perteneciera, ya que habia departamentos de
servicios de cara al cliente externo y otros mas de
administracion. Pero sea cual sea el area, el foco principal
era el de la excelencia en todos las partes del proceso.

“Al saber qué es lo que
se tiene que lograr y
como, se facilita la
aplicacion de la
autonomia, ya que
minimiza la necesidad

. - Por esto, al saber qué es lo que se tiene que lograr y cémo,
de intervencion del

se facilita la aplicacion de la autonomia, ya que minimiza la
jefe”. necesidad de intervencién del jefe. Ademas, podemos
observar que las relaciones entre los jefes y los empleados
mejoran satisfactoriamente con menos supervision y mas
participacion auténoma.
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PROGRAMACION OTONO 2017

IBERCIDE. CENTRO IBERCAJA DE DESARROLLO EMPRESARIAL

ZARAGOZA

Py

PROGRAMAS

PROGRAMA DE
TRANSFORMACION DIGITAL PARA
PYMES DE ARAGON (PTD)

Del 26 de septiembre al 19 de diciembre.
Martes, de 9.30 a 19 h (almuerzo incluido).
Organizan: ESIC e Ibercaja Obra Social.
obrasocial.ibercaja.es/ptd

PROGRAMA DE DIRECCION EN
OPERACIONES INDUSTRIALES (DOI)

3 Edicién.

Del 1 de septiembre de 2017 al 30 de junio de 2018.
Horario segin programa.

Organizan: Closter de Automocién de Aragén e Ibercaja Obra Socidl.
obrasocial.ibercaja.es/doi

PROGRAMA DE ENTRENAMIENTO
DE COMERCIALES EN TECNICAS
PROFESIONALES DE VENTA

Impulso Coaching de Negocios.
Del 6 de octubre al 15 de diciembre.
Viernes, de 9 a 14 h.

obrasocial.ibercaja.es/tecnicasdeventa

PROGRAMA SUPERIOR DE
LIDERAZGO Y COACHING
EVOLUTIVO ORGANIZACIONAL

17 Edicién.

Escuela inCRESCENDO.

Del 26 de octubre de 2017 al 26 de mayo de 2018.

Viernes, de 9 a 14 y de 15.30 a 19.30 h (almuerzo incluido).
Sébado, de 9 a 14.30 h.

obrasocial.ibercaja.es/coachingorganizacional

%?'Wll

&

PROGRAMA DE CAPACITACION
EMOCIONAL (PCEM)

9° Edicién.
Dirige: Yolanda Caiiizares.
Del 18 de octubre de 2017 al 11 de mayo de 2018.

obrasocial.ibercaja.es/capacitacionemocional

TALLER INTENSIVO EN INTELIGENCIA
EMOCIONAL. NIVEL 1

Del 18 al 21 de octubre.

Miércoles y jueves, de 15 a 21.30 h.
Viernes, de 9 a 19 h.

Sébado, de 8 a 15 h.

SESIONES DE CAPACITACION EMOCIONAL
Del 3 de noviembre de 2017 al 11 de mayo de 2018.
Viernes, de 16 a 20 h.

CURSO
PI.ANIFICACIQN E IMPACTO DE
LA FORMACION EN LA EMPRESA

Rocio de San Pio.
17 de octubre, de ? a 18.30 h (almuerzo incluido).

obrasocial.ibercaja.es/impactodeformacionenempresa

%oy

IBERCIDE.
Centro |bercaja de Desarrollo Empresarial.
Carretera de Cogullada, 127.
976 971 988
ibercide@obrasocial.ibercaja.es
ibercide.ibercaja.es

iberCaja -e Obra Social
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De alturas y no de lados

El norte y el sur de esta historia estan relacionados: por
una parte, tenemos el norte, que es la referencia y cuyo
poder proviene de la sabiduria, de la jerarquia o del
carisma. Y por otra tenemos el sur, o mejor dicho, los
sures, los que pican la piedra y cuya sujecidén proviene del
calor de la zona de confort, del cambio de prioridades o del
contexto externo. Jefes y empleados conviven en un
ecosistema laboral y es labor de ambos mantener un
equilibrio entre los intereses comunes y los propios. Todos
somos peores que algunos, pero mejores que la mayoria, o
€S0 queremos pensar, y sin embargo, solo hay un puesto,
un jefe, y solo es uno el director de la orquesta. Los hay
gue se producen sin la menor relacién orgdnica o logistica,
picando y tallando la piedra, como se producen (y
reproducen) proporcionalmente los planificados y
profesionales del elogio, pero no sorprendera si decimos
gue la amplia mayoria son duchos en lo suyo y que a
ciertos niveles llegan los que hacen de la serenidad un
espectaculo.

Javier Lahoz

De cualquier modo, muchos de ellos, de entre elegir ir a
buscar al nifio una vez al dia por la mafana, o por la tarde,
eligieron una vez al mes y eligieron, también, una

“Jefes y empleados
conviven en un

ecosistema laboral y cuidadora. Y aqui estd el punto clave de la dificultad de
es labor de ambos implantar las politicas de conciliacion laboral; vya
mantener un numerosos estudios de consultorias confirman que se
equilibrio entre los aumenta la productividad laboral de los empleados, a
intereses comunes y saber: buen ambiente en la plantilla y la conciliacion de la
los propios”. vida laboral con la familiar, que en Espafia se traduce, en

una primera fase, en poder entrar por la mafiana entre una
franja horaria y poder salir antes de las 6 p.m., y que, sin
ninguna duda, la mayoria de trabajadores agradecerian.

Pero porque la influencia es cuestién de alturas y no de
lados, nunca tendra éxito la imposicidén mediante la ley de
las politicas de conciliacion si a la vez queremos premiar el
esfuerzo de los empleados mas productivos. Sin el
compromiso de los directivos y su autoridad en cascada, no
habra empleado que pretenda progresar que decida ser el
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De alturas y no de lados

“Es necesario, por
tanto, que los
directivos se
involucren directa y
personalmente con el
cambio cultural ”.
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outsider del departamento sin generar reticencias vy
difuminando, sin querer o no, la delgada linea que separa
la pereza y los derechos.

Es necesario, por tanto, que los directivos se involucren
directa y personalmente con el cambio cultural en las
empresas y consecuentemente en el pais, homologandolo
asi con los mas desarrollados y, que ademas, coinciden con
los de mayor bienestar personal.

¢Cuando se asociaran las eternas jornadas laborales (la del
jefe + 10 minutos) con ineficiencia y se medird la
productividad del empleado en lugar de la temperatura de
su silla?

Sin un compromiso y determinacion de toda la plantilla y
especialmente de los directivos, sera dificil su implantacion
real y el beneficio implicito de la ley, que no es otro que el
aumento de la productividad; no tendra lugar,
marcandonos en ultima instancia, una ley en propia meta.
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Alberto Gomez

“Tanto el empleador
como el empleado se
necesitan
mutuamente y, por
ende, deben de
cumplir cada uno con
su parte del acuerdo ”.
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El enfoque moderno de la gestion de recursos
humanos en las organizaciones

A lo largo de la historia, se ha conocido la gestién de
recursos humanos en las organizaciones como un policia
castigador, un padre regaidn o un justiciero que venia a
implantar justicia, y solo velaba los intereses de la
empresa, y entendia que lo importante para el trabajador
era la paga, no contemplando otras formas de
remuneracion adicionales no monetarias que, en muchos
casos, son mas valoradas por el empleado.

En las décadas recientes, esto ha venido cambiando v,
cada vez mas, enfocandose en que el empleado es el activo
mas importante de la empresa. Y en la medida que esa
relacion marche bien, la empresa sera mas productiva.

Lamentablemente, todavia esta afirmacién solo se queda
en el papel y no llega a materializarse. En tal sentido, se
debe seguir trabajando en este cambio de pensamiento,
otorgando mejores condiciones laborales a los empleados,
valorar su rendimiento, ubicarlos en el puesto idéneo de
acuerdo a su actitudes y aptitudes y proveerles de los
recursos necesarios para el cumplimiento de sus funciones.

En definitiva, una correcta gestion de los recursos humanos
de una empresa en la que se cree una relacién de
colaboracién, en el entendido de que tanto el empleador
como el empleado se necesitan mutuamente y, por ende,
deben cumplir cada uno con su parte del acuerdo laboral
que los une.

Esto conducira a un mayor productividad de la empresa, de
cara a lograr los objetivos propuestos a mediano y largo
plazo.
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Falta de responsabilidad

Kena Sisa

“El encargado de
gestion de personal
debe inspeccionar
aquellos procesos en
el que se descubra
falta de conciencia del
deber”.

Aungue en las empresas, comenzando en el departamento
de Recursos Humanos, pretenden alcanzar la excelencia al
esforzarse para que dia tras dia los trabajadores se deleiten
en un excelente ambiente laboral, acogedor y propenso a
la eficiencia, es habitual encontrar ciertas dificultades que
frecuentan en todas las empresas, independientemente
del sector al que pertenezcan. Por lo que son
circunstancias que a veces pueden parecer simples, pero
que conducen a graves consecuencias en el
desenvolvimiento de la institucion desde la misma
perspectiva empresarial.

Actualmente, uno de los problemas que afronta
regularmente un departamento de Recursos Humanos es
la falta de responsabilidad. Esto se origina cuando uno de
los miembros del equipo no quiere hacer su trabajo de la
manera correcta, afectando a los equipos de trabajo de la
empresay a si mismo.

En algln proceso, es posible distinguir cémo las empresas
prefieren conservar a empleados que no tiene motivacion
de trabajar mas, sencillamente por evadir el pago de la
compensacion o por esperar que “prodigiosamente” todos
vuelvan a “estar a merced del empleado”.

Regularmente, la mayoria de los jefes no se dan cuenta de
la gran desventaja que esto crea, ya que para existir la
eficiencia es imprescindiblemente necesario que tanto la
empresa como el empleado mantengan un compromiso
que pueda beneficiar ambas partes, para que gracias a la
satisfaccién mutua, se pueda trabajar de la mejor forma
posible.

El encargado de gestion de personal debe inspeccionar
aquellos procesos en el que se descubra falta de conciencia
del deber, analizandolo de modo separado y proceder en
consecuencia. En el proceso que no sea permitido realizar
compromisos en verdadero, es imprescindible que dicho
contracto se dé por terminado y poder contratar a un
nuevo empleado.
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Retencion del personal

Hoy en dia, el nimero de personas que dejan sus trabajos
en busca de mejoria aumenta cada vez mas. Solo en EEUU,
para Enero de 2017, 3.100 millones de personas
abandonaron voluntariamente sus trabajos. Pero, si son
tan buenos en lo que hacen, épor qué las empresas los
dejanir?

Llevo ya tiempo analizando esta situacién del por qué las
empresas dejan ir personal valioso, sabiendo lo importante
qgue son y el alto potencial que logran desarrollar mientras
estan alli, pero no lo reconocen ni lo valoran hasta aquel
Emily de la Cruz momento en donde esas personas deciden romper la
relacion laboral y alli comienzan los lamentos. Como dice
un viejo refran: “Nadie sabe lo que tiene hasta que lo
pierde”.

Es importante que todas las empresas evalien la forma
correcta de cOmo retener a su mejor personal, porque con
mas frecuencia quienes migran de las organizaciones son
los que mayor compromiso con su trabajo tienen, los mas
talentosos y brillantes; en buen dominicano, “los que
resuelven”.

Pero todos nos hacemos la siguiente pregunta: écuales son
las causas reales del por qué un empleado talentoso deja
su trabajo? Personalmente, puedo decir que las causas
principales son las siguientes: el exceso de trabajo, el no
reconocimiento de la labor bien realizada, la no valoracién
de sus opiniones, la contratacién o promocién de personas
equivocadas y, la que mas repercute entre todas, tener un
mal jefe.

Tomando esto en consideracion, las empresas deberian
implementar un Plan de Retencion, ya que cuando un
empleado talentoso se va, no solo perdemos el costo de su
seleccion, también perdemos sus conocimientos. Luego
llegamos al punto donde tenemos que buscar quién le
sustituya, lo cual no sera facil y tendremos que incurrir en
muchos costes como la contratacidén, seleccién vy
formaciéon. De igual forma, este cambio repercutira
negativamente en la productividad de la empresa, pues los
de nuevos ingresos no suelen adaptarse tan rapidamente y
suelen demorarse entre 1 o 2 afios en llegar a estar en el
mismo nivel de quienes estan sustituyendo.
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Retencion del personal

“Es momento de
poner énfasis en este
tema y trabajar duro

para conservar ese
personal que
consideramos
brillante”.

Otro factor que de manera indirecta afecta en la
productividad y cabe destacar es la incertidumbre que
causa la salida de un buen empleado entre sus
compaferos, lo cual suele afectar al clima laboral del
departamento, y también motivar a que otros consideren
renunciar a sus trabajos.

Estd comprobado que una persona motivada,

comprometida con lo que hace diariamente y con una

actitud positiva, es menos propensa a dejar la empresa, ya
gue siente una alta vinculacion con ella.

Algunas recomendaciones de cémo motivar a estos

empleados, dependiendo del tipo de generacidon a que

pertenece podrian ser:

* “Los Baby Boomers” (1946-1964): admiran que tomen
en cuenta su optimismo y que se les permita capacitar
a otras personas, de igual forma que valoren su
experiencia.

* “La Generacion X" (1965-1979): les gustan los retos,
gue le reconozcan su esfuerzo y la estabilidad entre
vida-trabajo.

* “Llos Millennials” (1980-1995): valoran el
reconocimiento, la retroalimentacion, los espacios de
trabajos creativos y que les permitan trabajar con
autonomia.

* “La Generacidn Z" (1996-actualidad): aprecian que se
les facilite el desarrollo en la organizacién, la
estabilidad financiera.

Las estrategias y recomendaciones para lograr retener el
personal son incalculables. Basta con desarrollar
estrategias e involucrarlos, fomentar un ambiente laboral
en el que se sientan en casa, ya que invierten la mayor
cantidad de horas al dia en las organizaciones, y ofrecerles
salarios competitivos para que pueden satisfacer sus
necesidades personales. Es momento de poner énfasis en
este tema y trabajar duro para conservar ese personal que
consideramos brillante y talentoso. Vale la pena porque, de
no ser asi, otra organizacién lo hara por nosotros.
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“Si no tienes experiencia laboral, no sirves para mi
empresa”

Hoy en dia, es una realidad que si no posees experiencia
laboral, no te toman en cuenta en el proceso de seleccién
de muchas empresas. Y esta decisidon, de primero terminar
los estudios, se debe a diferentes factores. El mas
predominante, es porque los padres prefieren que
termines de formarte, para que no se prolonguen tus
estudios. Otro caso es cuando trabajan simultdaneamente -
gue es otra via que toman otros jévenes, influenciados por
otros factores como por la necesidad econdmica, por sus
familiares, etc. Y esta primera decision, de finalizar
prioritariamente los estudios, es con el objetivo de dedicar
todo los conocimientos, tiempo, esfuerzo, habilidades vy
destrezas en una empresa por la que optamos trabajar.

Bernardo Brito

Pero, équé pasa? Nos encontramos con muchas trabas;
sobre todo, los afos de experiencia que solicitan como
requisito minimo en determinados puestos de trabajos, y
esto es como si toda tu vida estudiando y las experiencias
aprendidas no valiesen para nada, porque no permiten
demostrar nuestro potencial en casi ningln puesto.

“Somos agentes del

cambio en las Y, ¢qué pierden ellos? Mucho... Estd comprobado que
empresas éy por qué somos agentes del cambio en las empresas, épor qué
desperdiciarnos?” desperdiciarnos?

Somos un gran numero de jévenes con gran potencial,
innovadores, creativos, futuros empresarios —Ilos
millennials— que, si nos hubieses contratado, podriamos
haber mejorado tu organizacidon con innovaciones que no
te habias percatado, comparado a los afios de experiencia
de tus empleados que hacen lo que les funciona y se
acomodan a lo que les es eficaz, pero no a lo que es
eficiente.

Y es donde surgimos los mejores empleados disruptivos,
innovadores, criticos. Pero nos limita nuestra “escasa
experiencia laboral formal”, debido a que las empresas no
ven nuestra experiencia empirica, nuestro gran potencial
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“Si no tienes experiencia laboral, no sirves para mi
empresa”

“Las oportunidades
estdn limitadas a
preceptos como anos
de experiencia”.
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qgue podemos llegar a desarrollar en una determinada area
de trabajo.

Y lo siento si soy muy directo, pero es la cruda realidad que
pasamos los jovenes como yo, en la cual, las oportunidades
estan limitadas a preceptos como afios de experiencia que
exigen en determinados puestos, sin tomar en cuenta
nuestro enorme  potencial, nuestra  creatividad,
competitividad... Y, aun cuando llegamos a formar parte de
una empresa, no nos dan voto de voz: nuestras sugerencias
e ideas de mejora no se toman en cuenta, no se escuchan,

ya que no provienen de un personal “con experiencia”.

e e Qe
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La motivacion laborar es el principal motor para el
logro de objetivos

Wendoline Figueroa

“El grado de
motivacion que
tengas sobre tu

trabajo te hara amar
o en su defecto odiar
lo que haces”.

¢Te apasiona el trabajo que realizas o lo ves como una
obligacion?

Es comun hoy en dia invertir afos formandote en una
disciplina y terminar realizando un trabajo muy distinto
para lo que te preparaste.

A menudo, terminamos ejecutando labores que creemos
son una carga sobre nuestra espalda. Digo “creemos”
porque la satisfaccion de las labores que desempefiemos
en cualquier empresa, sea del ambito publico o privado,
estara condicionada por la motivacién que se perciba
sobre el trabajo realizado. El grado de motivacién que
tengas sobre tu trabajo te hard amar o en su defecto odiar
lo que haces.

El desafio de toda organizacién es lograr el objetivo
planteado. Este reto cae sobre el lider, quien a su vez es el
responsable de mantener un clima laborar adecuado,
haciendo que sus miembros reciban un crecimiento
sostenido y mantengan una misma direccion.

Es responsabilidad del departamento de recursos humanos
velar por el bienestar de cada uno de los trabajadores,
tomando en cuenta que la motivacidon que reciban a través
de su superior influird de forma directa en el rendimiento
del personal al momento de efectuar su trabajo diario.
Toda empresa debe animar a sus colaboradores, ya sea por
medio de reconocimientos por escrito, verbales,
remuneraciones o de un simple feedback. Ademas, podrian
ser compensados por medio de formaciones pagadas,
ascenso dentro del mismo departamento o reubicacidon en
relacion a sus aptitudes y habilidades demostradas. Todas
estas acciones llevan al empleado a sentirse parte de la
cultura organizacional y asumir la empresa como su
segundo hogar, fomentando un mayor compromiso vy
mejor resultado en la labor a desempeiiar.

En ocasiones, el departamento de Direccion de Personas
olvida que su principal capital son dichas personas y pasar
por alto el impulsar las herramientas que promuevan las
buenas relaciones laborales dentro de la empresa.
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IDEAS La motivacion laborar es el principal motor para el
logro de objetivos

De manera particular, colaboré con wuna empresa
multinacional en el area comercial como Business to
Consumer (B2C), una posiciéon no relacionado de forma
directa con mi formacién en Business Administration.
Odiaba las ventas, al menos eso creia. Por fortuna, conté
con una excelente lider, quien utilizé diversas herramientas
motivacionales, todas proporcionadas por el
departamento de Recursos Humanos, para despertar en mi
el amor y la pasién por las ventas. Es dificil ver cémo el
lider de un determinado grupo logra generar en una
persona, y de igual forma en el resto de los integrantes, un
impacto tan grande con herramientas tan simples, con solo
determinar cudles son las inquietudes que, como lider,
puedo resolver, con identificar qué le hace falta al
empleado para realizar su trabajo y que lo haga de la mejor
forma posible.

Desde cualquier perspectiva que se quiera ver, la
motivacion es fundamental para cualquier empresa,
puesto que el trabajador veria el cumplimiento de sus
labores como una obligacién y no como el motivo para
pertenecer a la organizacién. Es un valor intangible para la
productividad, desarrollo y alcance de las metas definidas.

“Conté con una
excelente lider quien
utilizo diversas
herramientas
motivacionales, todas
proporcionadas por el
departamento de
Recursos Humanos,
para despertar en mi
el amor y la pasion
por las ventas”.
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Un espacio para nuestros Asociados

El Boletin Digital es uno de los drganos de
expresion y comunicacion de nuestra division
territorial en Aragdn y La Rioja. Esta abierto a la
participacion de todos los asociados vy
colaboradores.

Si desedis compartir vuestras ideas, opiniones o
experiencias, podéis remitir articulos o
sugerencias al email de comunicaciones que se
mantiene abierto para vosotros:
comunicaciones_aragon_larioja@aedipe.es
Cualquier material recibido sera apreciado vy
valorado para su publicacion.

Os animamos a participar activamente en Ia
asociacion a través de esta via: el boletin es una
iniciativa que tiene como objetivo compartir ideas
y conocimiento, uno de los mayores activos que
podemos ofrecer al resto de los asociados vy, de
este modo, mantenernos conectados para crecer

profesionalmente.
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