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éComo podemos reinventarnos para
aportar negocio y talento?

Hoy todo cambia: la sociedad, la familia, la tecnologia... y con todo ello, las
empresas. Estamos insertos en un proceso inigualable de cambio constante
que algunos ya lo llaman “el fluir del tiempo”, y para el que debemos asumir
la incertidumbre como aliado. El sistema organizativo actual no tiene nada
que ver con lo que veremos en los préximos anos, sobre todo porque el status
quo de las empresas y de los conceptos tradicionales de management se han
transformado completamente. El departamento que no cuestione su funcidn
no esta viviendo la realidad de las empresas. Aquel que se agarre, de modo
casi heroico y suicida, a los sistemas tradicionales de direccién y liderazgo,
sera como el capitan que ve sucumbir su barco con él dentro. Y no es un men-
saje apocaliptico sino real como la vida misma. Afortunadamente el cambio
no es malo en si, es un nuevo proceso de concepcion de valores, ideas y for-
mas de hacer y organizar. Quizas la realidad mas inminente es la de vivir el
presente de las empresas con la maxima autenticidad y con un nuevo sistema
de contrato psicoldgico con el empleado.

Todo departamento debe cuestionar su funcién para contemplarla de un
nuevo modo en beneficio de la organizacidn. Las organizaciones buscan pro-
fesionales con talento, comprometidos y con las competencias de negocio e
innovacién activadas en “modo centrifugado”. Si el departamento funcional
no esta en la linea de los nuevos cambios y lucha por su auto-transformacion,
sera rapidamente externalizado, eso si alin subsiste la empresa. Por lo tanto,
no es un mensaje de “se hunde el barco”, es un mensaje de “coémo podemos
reinventarnos para aportar mucho mds talento”.

Aunque no es sélo Recursos Humanos o la Direccién de Personas la que debe
asumir el cambio organizativo, si es cierto que estamos en un momento cru-
cial para ayudar en esta catarsis necesaria para la competitividad. Y por eso y
hoy mas que nunca, desde AEDIPE queremos seguir siendo esa organizacién
sin animo de lucro (la Unica que no tiene intereses de negocio vinculados en
su asociacion) que no solo fomente la competencia de sus profesionales sino
también el valor de desarrollo y actualizacién del conocimiento que requiere
la funcidn.

Por eso, un afio mas, seguimos siendo lideres en organizacién de eventos para
la mejora y desarrollo de la Funcidn. Algunos ejemplos son: 482 Congreso
AEDIPE 2014 - Centro (500 profesionales); Foro Cataluiia 2015 - Catalufia
(600 profesionales); 132 y 142 Jornada TMT 2015 Talento y Management -
Valencia- (1000 profesionales, tres veces al afio); V Conferencia Internacional
de la Felicidad — Galicia (500 profesionales); | Escuela de Verano AEDIPE-
Valencia, Seminarios de actualizacién y profesionalizacion en las diez terri-
toriales (Cantabria, Aragon, Pais Vasco, Navarra, Asturias, Andalucia, Galicia,
Comunidad Valenciana, Centro y Catalufia) y muchos mas eventos y servicios
que nos hacen referentes en el panorama territorial y nacional.

Solo puedo terminar este editorial animandoos a venir al 492 Congreso
AEDIPE que celebraremos conjuntamente con el 272 Congreso de la EAPM
los dias 22 y 23 de octubre de este afo en Valencia, y al que esperamos
asistais para disfrutar de grandes ponentes como CHARLES HANDY, ADRIAN
FURNHAM, CARY COOPER, MICHAEL MORLEY y muchos mas. Ademds, asis-
tiran el Presidente Mundial de RRHH-WFPMA, Jorge Jauregui, el presidente
Europeo de RRHH — EAPM, lzy Behar, y el Presidente Nacional y de la
Comunidad Valenciana de AEDIPE.

EDITORIAL

Roberto Luna Arocas
Presidente AEDIPE Nacional
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Entrevista a Tawmana Reje

Directora y primera bailarina
del English National Ballet
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a bailarina espaiiola Tamara Rojo
es la actual directora y primera
bailarina del Ballet Nacional de
Inglaterra. Ademas, es coredgrafa
y tiene, entre muchos otros, el Premio
Principe de Asturias a las Artes, la
Medalla de Oro Kennedy Center de las
Artes, la Medalla Internacional de las
Artes de la Comunidad de Madrid, y el
premio Fundaciéon Banco Santander de
Relaciones Hispano Britanicas.

El mundo de la danza, un arte, no esta
en absoluto alejado del mundo de la
empresa. En ambos nos encontramos
con los mismos conceptos: Talento,
Innovacién, Comunicacion, Liderazgo,
Creatividad, Trabajo en equipo,
Adaptacion al Cambio...

Tamara Rojo, ha ganado el reconoci-

miento internacional por su técnica

excepcional, sus apasionadas interpre-

taciones y cautivadoras habilidades de

actuacion y un brillante talento artistico

en una amplia gama de papeles cldsicos

y contempordneos. El pasado mes de

mayo agotd las entradas de su nuevo

programa moderno “Lest We Forget”

AT durante las primeras horas de venta al

{0 publico, al igual que ya hizo el pasado
afio con un programa clasico.




e Confianza y talento son los dos pilares
sobre los que descansa el programa cientifico
de nuestro congreso internacional de profe-
sionales de RR.HH. Estos dos conceptos son
imprescindibles en una disciplina como la
danza, donde debe existir una sincronizacion
absoluta entre los bailarines, sobre todo
entre las principales parejas de baile. ¢Cémo
consigue crear un ambiente donde se dé esa
confianza? ¢Qué importancia le da a la comu-
nicacion dentro de su companfia?

Uno de los aspectos mas importantes de la
técnica de ballet o danza clasica es el “pas de
deux” o paso a dos, por lo tanto, para lograr la
sincronizacion y la gracia que se pretende, es
indispensable primero que ambos bailarines
conozcan bien la técnica. Una vez que se tiene
dicha técnica, si durante el ensayo la confian-
za entre ambos bailarines crece, lédgicamente
mejora la calidad de su danza y su interpreta-
cion. Respecto a la comunicacién dentro de la
Compaiiia, creo que es imprescindible que
todos sus integrantes estén bien informados
sobre los objetivos artisticos y, en consecuen-
cia, puedan participar y comprender mejor las
decisiones que toma la direccion artistica.

e En cuanto al talento, icomo consiguen
atraer y retener el talento? écémo lo dirigen?

En el caso de la danza me parece que para
atraer el talento es necesario que la propues-
ta artistica y su puesta en practica respondan
a los anhelos artisticos de los bailarines. Si no
hay identificacidn entre las pretensiones del
bailarin y el concepto artistico que pretende
la compaiiia, mas pronto que tarde se produ-
ce el desacuerdo. Cuando hay identificacion
en los objetivos, la motivacidon se dinamiza
con mayor facilidad.

e (Cudl es la principal motivacién que
encuentran sus bailarines en la compafiia?
¢Cree usted que la motivacién debe venir de
dentro o debe promoverla la empresa?

Al ser una compaiiia de ballet itinerante y con
el propdsito artistico de dinamizar el reperto-
rio cldsico, junto con la produccién de nuevas
creaciones, los bailarines del English National
Ballet tienen la oportunidad de ser reconoci-
dos por diferentes aficiones en todo el mundo
y participar en el proceso creativo de nuevas
obras. Por supuesto, los responsables de la
Compania debemos establecer una estrategia
capaz de integrar los objetivos artisticos,
comerciales y creativos para que nuestra
Compainiia logre los fines de excelencia artisti-
ca, sostenibilidad y compromiso de responsa-
bilidad social determinados en las finalidades
de la Compaiiia.

e Y enlazando con la pregunta anterior, icree
gue una persona debe ser feliz en su trabajo
para dar el maximo de si mismo? éDe qué
manera se puede fomentar?

Aunque el término feliz es muy amplio vy
ambicioso, es evidente que el mejor aliciente
para trabajar es sentirse contento en el traba-
jo porque la labor que realizamos, en su con-
junto, nos produce satisfaccion, optimismo y
entusiasmo. Fomentar este estado de animo
en las compaiiias, sobre todo en las de danza
exige, ademas del propdsito de la direccion
en fomentarlo, el correspondiente compro-
miso de los miembros de la compaiiia para
evitar la rutina, participar proponiendo inicia-
tivas de mejora, comprometerse con los obje-
tivos artisticos y sociales y, especialmente,
qguerer aprender y apasionarse con la cultura
y el arte.

“Aungue el término feliz es muy amplio y
ambicioso, es evidente que el mejor aliciente
para trabajar es sentirse contento en
el trabajo.”




e Usted compagina el traba-
jo de Direccidn artistica con
el de primera bailarina.
Hablenos de su papel como
lider, desde la direccién vy
desde el propio escenario.

Ante todo intento incentivar
la excelencia mediante la
coherencia en ambas tareas
por lo que trato de exigirme
un poco mas de lo que exijo
a los demas.

e Ha comentado en varias
ocasiones que le gustaria
trabajar con mas mujeres
coredgrafas, pero que ellas
son menos rdpidas que los
hombres a la hora de acep-
tar el trabajo, debido en gran
parte a sus responsabilida-
des familiares. ¢Cémo se
gestiona en un ballet la con-
ciliacion? ¢Qué medidas cree

gue pueden ayudar a que las
mujeres tengan mas libertad
a la hora de aceptar estos
papeles que suelen estar
destinados a los hombres?
¢Qué similitud ve con el
mundo de la empresa?

Si la conciliacion de la vida
laboral con la familiar sigue
siendo complicada para la
mayoria de las mujeres tra-
bajadoras, cuando la profe-
sidén que se ejerce exige des-
plazamientos de larga
duraciéon, como es el caso de
las bailarinas y coredgrafas,
el asunto se complica mucho
mas. En el fondo, todos
sabemos que mientras los
roles de cada género, mas
los tradicionales que los
naturales, sigan vigentes, la
soflada armonia entre traba-
jo y rol familiar, cuando Ia
jornada laboral se puede
extender dias, semanas o
incluso meses, es muy dificil
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de lograr por mucho que lo intentemos
mediante apoyo econdmico a las madres
durante las giras o la flexibilizacion de sus
actuaciones.

Las bailarinas de ballet fueron vanguardia
profesional durante el romanticismo hasta el
punto de superar en estatus a los bailarines.
Paradéjicamente, durante el siglo XX y lo que

llevamos del XXI, la funcién creativa y de
direccién en la danza es mayoritariamente
masculina. Lograr balancear esta situacidon
requiere la aceptacion real de la capacidad de
las mujeres en estos ambitos por la sociedad
en su conjunto, por lo que para avanzar hacia
la igualdad creo que se necesita algo mas que
medidas administrativas y legislativas, por
ejemplo: mostrar sin tapujos la realidad.

“Paraddjicamente, durante el siglo XX vy lo
qgue llevamos del XXI, la funcion creativa
y de direccion en la danza es
mayoritariamente masculina.”




e El equipo humano de una compaiia de
baile suele estar integrado por personas de
distintos paises y culturas. éLe resulta compli-
cado gestionar esa diversidad? ¢Cémo lo con-
sigue?

Lejos de ser un problema, considero que la
diversidad cultural y étnica de la mayoria
(desgraciadamente aun no son todas) de los

individuos que integran las compaiiias de
ballet es un tesoro y un ejemplo para el
mundo del arte. Las incidencias que me he
encontrado respecto a la gestién del personal
de la Compaiia nunca han sido originadas por
problemas de nacionalidad ni de raza.

e En un momento en el que todas las empre-
sas ven como prioritaria la innovacion y la

“Las incidencias que me he encontrado
respecto a la gestion del personal de Ia
Compania nunca han sido originadas por
problemas de nacionalidad ni de raza.”




transformacién, écémo lo vive una empresa
dedicada a la danza? ¢Cree que atraviesan
por las mismas dificultades que otras empre-
sas? ¢Como se adapta una disciplina tan artis-
tica a las nuevas tecnologias?

Los retos econdmicos vy artisticos de las com-
pafiias de ballet y de danza, aunque con sus
particularidades, estdan también determina-
dos por su capacidad de innovacién y adapta-
cion a las realidades e inquietudes culturales
de la sociedad. Precisamente, uno de los
grandes retos para la danza, como arte escé-
nico, es lograr adaptar las grandes posibilida-
des de las tecnologias digitales a nuestro arte.
Sin embargo, para conseguirlo necesitamos
contar con recursos economicos, formativos

g >

asi como la colaboracién y patrocinio de insti-
tuciones y empresas audiovisuales. En el
English National Ballet estamos en ello pero
los mencionados recursos no son faciles de
conseguir.

e iCoémo ve el futuro de la danza en nuestro
pais?

Aunque procuro estar informada, reconozco
gue me faltan datos para responder debida-
mente a tu pregunta. De todas formas, es evi-
dente que el sector profesional y las adminis-
traciones deberian plantearse una revisién
estructural profunda que fuera capaz de
generar mayor actividad y, con ello, mejores
condiciones para los futuros profesionales.



Un pocomas solore

Tamana fRojo:

Fecha de nacimiento:

El dia del Sauco del Pradial
del ano 222.

Hobby /dficién preferida:
Lectura, cine y teatro.

Una ciudad:
Londres.

Un libro para recomendar:
Play it again de
Alan Rusbridger.

Una pelicula:

Hay muchas, pero entre mis
favoritas estdn Bailando en la
oscuridad, Dogville y Pina.

Una debilidad:
El chocolate.

Tu mejor cualidad:
La habilidad de saber reirme
de mi misma.

Tu mayor logro:
Ser Directora Artistica del
English National Ballet.
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La jornada intensiva
como factor de
conciliacion
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D. José Luis Casero, Presidente de ARHOE , Comision Nacional
para la Racionalizacion de los Horarios Espanoles.

Dentro del maremagnum
horario de nuestro mercado
laboral, el verano supone para
algunos trabajadores un respi-
ro, al adoptarse por un buen
nimero de empresas la jorna-
da intensiva durante periodos
comprendidos normalmente
entre el 15 de junio y el 15 de
septiembre, aunque varia
segln empresas. Pero nos
preguntamos por qué esta
medida, que supone un cam-
bio drastico y positivo para la
conciliacion de la vida laboral,
social y familiar, no se aplica
durante el resto del afio.

Es en la época estival cuando,
aunque sea temporalmente,
nuestros horarios laborales se
asemejan a los de nuestros
Vecinos europeos y no parece
que la rentabilidad empresa-
rial se resienta, mas bien al
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“Uno de los objetivos prioritarios de ARHOE
es la lucha contra la principal lacra de
nuestro entorno laboral: el presentismo, |a
idea erronea de que a mayor numero de
horas mas rentabilidad y mas productividad.”

contrario. Pensemos si no en lberdrola, para-
digma de gran empresa espanola, que desde
el afo 2008 fij6 la jornada laboral para sus
9.000 empleados entre 7.15 a 14.50 horas,
con 45 minutos de flexibilidad a la hora de
entrar o salir todos los dias del afio. A finales
del pasado afio un directivo de esta empresa
reconocia un destacado aumento de la pro-
ductividad y una notable reduccién del absen-
tismo y de los accidentes laborales. Hay que
reconocer también que nuestro tejido empre-
sarial estd compuesto por pymes, lo cual
puede complicar en ocasiones las modifica-
ciones horarias. Sin embargo, si hay voluntad
por todas las partes y un interés real en adap-
tar nuestros horarios a los de Europa, todo
podria solucionarse.

Desde ARHOE nos preguntamos también qué
ocurre con una parte de nuestra clase empre-
sarial y otras fuerzas sociales y politicas que
les impide comprender que una optimizacién
del tiempo no van Unicamente en beneficio
de los trabajadores sino que suponen tam-
bién un beneficio para las empresas que los

aplican, en forma de mejoras de la productivi-
dad e implicacién de los empleados. Lo digo
porque yo también soy empresario.

Sin embargo, hay datos poco halaglefios,
como por ejemplo los reflejados en un estu-
dio de la Organizacién de Consumidores,
OCU, del afio 2014, en el que dos de cada tres
espafioles pensaba que no es posible tener
una brillante carrera profesional sin renunciar
a aspectos importantes en el ambito social y
familiar. ¢Qué ocurre entonces en los demas
paises de nuestro entorno europeo que en su
gran mayoria disponen de flexibilidad horaria
y la jornada laboral termina a media tarde?

Uno de los objetivos prioritarios de ARHOE es
la lucha contra la principal lacra de nuestro
entorno laboral: el presentismo, la idea erré-
nea de que a mayor nimero de horas mas
rentabilidad y mas productividad. Esta sobra-
damente demostrado que los trabajadores
implicados y satisfechos rinden mas aunque
el nimero de horas que pasan en su puesto
de trabajo sea menor. Y ningun trabajador
puede estar verdaderamente satisfecho si no
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dispone de tiempo para si mismo, para su
familia, para la vida en suma. Espafia precisa
de un cambio ineludible y urgente: pasar de la
cultura de la presencia a la de la eficiencia
buscando la excelencia.

“Ocho horas para trabajar,
ocho para descansar y
ocho para nuestra propia
vida, tengas o no familia. Y
es evidente que sin racio-
nalidad y flexibilidad en los
horarios laborales parece
imposible conseguir tan
sencilla formula.”

Y sobre todas estas consideraciones, sobre-
vuela una que probablemente esté en el ori-
gen de nuestra peculiaridad horaria: la ges-
tiéon del tiempo, una asignatura que en gran
medida aun esta pendiente en nuestro pais.
Hay tiempo para todo pero hay que distribuir-
lo de manera eficiente.

Nuestro lema en ARHOE es sencillo: ocho
horas para trabajar, ocho para descansar y
ocho para nuestra propia vida, tengas o no
familia. Y es evidente que sin racionalidad y
flexibilidad en los horarios laborales parece
imposible conseguir tan sencilla férmula.

éPor qué entonces no aplicar la jornada inten-
siva durante todo el aiio o al menos seguir un
pardmetro similar? Si una empresa como la
citada anteriormente lleva varios afios apli-
candola con excelentes resultados, no se
comprenden las reticencias de un sector de
nuestro empresariado y el apoyo cicatero del
ambito politico. Ya es momento de olvidarse
de grandes palabras y pasar a la accidn.
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Uomo cambiar los
MALOS HAITOS en el
TRABA... y con la

SUE /R

Marta Williams, Directora ejecutiva y fundadora de Williams &

asociados.

éSabias que tener mucho éxito en tu trabajo
puede causarte problemas? Segun Marshall
Goldsmith, el coach ejecutivo N2 1 en Estados
Unidos, después de varios éxitos seguidos las
personas empiezan a adoptar unas creencias
gque no son necesariamente ni correctas ni
verdaderas. O sea, muchos éxitos pueden
conducirnos a un camino de nuevos... jfraca-
sos! ¢Como es posible esto? Goldsmith lo
tiene muy claro. Segun este famoso coach
con mas de 30 aios de experiencia con los
ejecutivos mas conocidos del mundo, tener
muchos éxitos termina manifestandose en
habitos negativos, especialmente en el traba-
jo.

¢Cuales son, precisamente, estos malos habi-
tos que tienen su origen en el exceso de
éxito? Goldsmith dice que hay veinte habitos
negativos basicos, y es importante reconocer-
los, entenderlos, e intentar evitarlos. La ver-
dad es que todos ellos pueden, facilmente,
obstaculizar tu carrera y limitar tus posibilida-
des futuras dentro de la empresa. Como
coach ejecutivo que es, él los describe desde

un punto de vista ejecutivo, pero la verdad es
que pueden aplicarse por analogia a cualquier
otro aspecto de tu vida. Lo que sigue son los
“Top Twenty” comportamientos negativos
que debemos evitar en el trabajo, y en gene-
ral en nuestra vida. Una vez que los conoz-
cas, hablaremos de lo que se puede hacer
para corregirlos y valorar si no es demasiado
tarde para evitarlos. Cambiar no es facil si ya
has adoptado algunos de estos comporta-
mientos negativos, pero es posible.

“TOP TWENTY” COMPORTAMIENTOS NEGA-
TIVOS QUE HAY QUE EVITAR DENTRO Y
FUERA DEL TRABAJO

1.- TENER QUE GANAR SIEMPRE: Al acostum-
brarnos al éxito, tendemos a querer ganar
siempre, no sélo de vez en cuando, incluso
cuando no tiene importancia hay que ganar
0 no ganar.

2.- ANADIR NUESTRA OPINION EN CADA
CASO: ofrecer nuestra opinion incluso cuando



nadie nos la ha pedido. El deseo incontrolado
de decir lo que pensamos, aunque no venga a
cuento.

3.- JUZGAR A LOS DEMAS: la necesidad impe-
riosa de evaluar a los demas e intentar impo-
ner nuestras ideas sobre ellos

4.- HACER COMENTARIOS DESTRUCTIVOS:
decir algo innecesario y doloroso, simplemen-
te porque creemos que nos hara parecer mas
inteligentes. En realidad son sdélo sarcasmos
inutiles.

5.- NO, PERO y SIN EMBARGO: empezar cada
frase con alguna de estas palabras negativas
es una forma de decir a todo el mundo “en
realidad yo tengo razén, y tl no la tienes”.
Estos calificadores negativos utilizados al
principio de una frase intentan apoderarse de
la razén, quitdndosela a los demas.

6.- HABLAR ENFADADO: utilizar la volatilidad
emocional para conseguir lo que quieres y
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controlar a los demas no es buena forma de
liderar a nadie ni siquiera de expresarse.

7.- ANUNCIAR LO LISTO QUE ERES: decir al
mundo lo listo que eres no suele convencer a
nadie. Es una necesidad fuerte de demostrar
gue somos mas inteligentes de lo que ellos
creen, pero no lo creen simplemente porque
lo digas tu.

8.- NEGATIVIDAD: anunciar nuestros pensa-
mientos negativos en cada momento, incluso
cuando nadie nos lo pide. Suele provocar un
ambiente de fracaso.

9.- ESCONDER INFORMACION: negarse a com-
partir informacion con el fin de mantener el
control o poder sobre otros.

10.- FALTA DE RECONOCIMIENTO: ser incapaz
de reconocer, premiar y valorar el trabajo de
los demas. Peor todavia cuando va acompa-
flado de la critica constante.
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11.- ROBAR LOS EXITOS DE LOS DEMAS: tomar
como propio un éxito que ni es tuyo ni has
merecido, sobreestimando tu propia contri-
bucién.

12.- PONER EXCUSAS: intentar convencer de
gue nuestros malos comportamientos son
permanentes, algo imposible de cambiar.

13.- AFERRARSE AL PASADO: la necesidad de
desviar nuestra responsabilidad hacia aconte-
cimientos y personas del pasado. Una varia-
cion de culpar a los demas siempre.

14.- MOSTRAR FAVORITISMO: tratar a algu-
nos injustamente mientras protegemos a
otros. )

15.- NEGARSE A PEDIR PERDON: la incapaci-
dad para asumir la responsabilidad de nues-
tras acciones y admitir que estamos equivoca-
dos.

16.- NO ESCUCHAR: la forma mas pasiva-agre-
siva de faltar al respeto a los demas.

17.- NO AGRADECER: la forma mas basica de
mala educacién.

18.- MATAR AL MENSAJERO: la necesidad
equivocada de atacar a los inocentes que
generalmente sdélo estdn intentando de
ayudar.

19.- PASAR EL MARRON: culpar a todo el
mundo menos a nosotros mismos.

20.- VIVA YO: una excesiva necesidad de exal-
tar nuestros defectos como virtudes.

ENTONCES, ¢ COMO PODEMOS CAMBIAR?

¢Como cambiamos estos comportamientos
negativos? Lo que parece claro es que sin
hacer un esfuerzo por cambiar, estos compor-
tamientos impactaran en nuestro futuro, vy
probablemente el impacto no sera positivo.
De hecho, uno de los retos mas grandes en
nuestras vidas es precisamente cambiar,
intentando ser la mejor persona (jefe, mari-
do, amigo, padre...) que seamos capaces de
ser. Lo primero que tenemos que hacer es
identificar cual de estos comportamientos es
mas importante cambiar para cada uno. No
podemos cambiar los veinte a la vez. Hay que
identificar y seleccionar el comportamiento
que consideremos tendrd el impacto mas
fuerte y positivo en nuestra vida, y la vida de
los mas cercanos. Si no los cambiamos, no lle-
garemos a ser la persona que anhelamos ser.
Cambiar no es facil. Adema3s, los seres huma-
nos buscamos buenas razones para NO cam-
biar. Encontramos excusas excelentes para
seguir como estamos. Y el resultado es que
fracasamos en llegar a ser la persona que
queremos ser. Para cambiar tenemos que
admitir que el problema existe. Sélo después
podemos mirar nuestras opciones de cambio




Incompany

Valor para el desarrollo/

Transferimos el conocimiento como valor para el desarrollo

Incompany

Formacion en Finanzas

www.incompany.es
jsverdasco@incompany.es



20

y elegir [la mas positiva e impactante. Cuando
cambiamos un comportamiento negativo
impacta en nosotros mismos, y también a las
personas que tenemos alrededor. ¢Has con-
seguido cambiar un comportamiento volunta-
riamente, que mejoré la vida de otros porque
tu fuiste capaz de cambiar y mejorar? Es una
de las experiencias que mas orgullo nos da.
Pero no es facil.

Goldsmith recomienda unos pasos simples
para mejorar nuestros comportamientos
negativos. Después de estudiar los “TOP
TWENTY” él nos detalla una serie de reco-
mendaciones que pueden ayudarnos a cam-
biar. Vale la pena leerlos y decidir cuales eres
capaz de hacer. Aqui estan:

TRES PASOS PARA CAMBIAR
COMPORTAMIENTOS NEGATIVOS

PEDIR PERDON CUANTO ANTES

El primero es empezar a pedir perddn abierta-
mente al equivocarte. Tragate tu orgulloy
pide perddn lo mas rapidamente posible. Y si
no lo hiciste en el momento adecuado, pide
perddn tan pronto como te sea posible, pero
pide perdon.

PEDIR FEEDBACK

El segundo, segun Goldsmith, es aceptar el
feedback, negativo o positivo, ni lo niegues ni
lo discutas. Acéptalo sin comentarios, sélo
hay una Unica palabra permitida como res-

puesta al feedback: GRACIAS. Se recomienda
apuntarlo, y volver a leerlo mas adelante,
cuando estés calmado. Entonces léelo de
nuevo e intenta buscar cambios en tu com-
portamiento que te ayuden mejorar. A veces
un cambio pequefio puede provocar una
mejora grande.

AGRADECER

Y finalmente, no olvides nunca dar las gracias
siempre, y especialmente cuando alguien
hace o dice algo beneficioso para ti. Da las
gracias a todos los que contribuyen a tus éxi-
tos. Agradéceles directamente, cara a cara
cuando sea posible. Silo puedes hacer publi-
camente, mucho mejor. Goldsmith dice que
debemos corregir en privado, y agradecer y
reconocer en publico. Asi de claro.

El coaching ejecutivo sirve para ayudar a los
directivos a reconocer y cambiar ciertos com-
portamientos negativos que han llegado a ser
habitos.

Hay mas recomendaciones, pero estas tres
pueden ayudarte a cambiar empezando hoy
mismo. Y como hemos comentado, estos
cambios funcionardn para los directivos en el
lugar de trabajo, pero también les pueden
funcionar con la pareja, los hijos, y los amigos.
Estos tres pasos anteriores pueden funcio-
nar, lo creas o no... ihasta con la suegra!
jiOjala!
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(SUPOSICIONES 0 CERTE2AS?

HR Analytics, Big Data, y un nuevo mundo de analisis y decisiones para la Gestion Humana.

Juan M. Bodenheimer, Prof. Mag. (UBA, Argentina) y Director

de Instare. jbodenheimer@instare.com

A diario se editan publicaciones académicas
que sefialan profundas diferencias entre Ia
practica de los profesionales de Gestion de
Personas y lo que la ciencia ha aprendido de
la conducta humana en las organizaciones.
Un sinfin de practicas y procesos siguen sien-
do utilizados, a pesar de las pocas certezas
acerca de su utilidad o verdadera eficacia, lo
gue es un problema que no puede ser ignora-
do.

El rol y relevancia de la Gestién Humana varia
segln cada empresa y quienes las dirigen. En
algunos casos hay una conviccién de la nece-
sidad de este rol. En otros, hay dudas que difi-
cultan el crecimiento de la relevancia del
area. Pero sin importar el caso, el negocio
espera poder evaluar el impacto de cada
accién implementada y eso requiere contar
con herramientas para tomar decisiones
objetivas en base a diagndsticos certeros y no
continuar, como se indicaba anteriormente,
con practicas que no tengan verdadera utili-
dad.

Es una deuda que a Gestion de Personas
siempre le ha quedado impaga: poner en
juego datos, numeros e informacién.
Marketing, comercial u operaciones ya lo
hacen. A nuestra area se le ha brindado la
excepcion de rendir examen de esa asignatu-
ra, pero eso estd llegando a su fin. Es necesa-

rio comenzar a justificar las decisiones y pro-
puestas, como también dar cuenta de que lo
que llamamos inversiones efectivamente lo
sean. El continuar evitando presentarse a exa-
men no es necesario. El mundo en el que vivi-
mos ofrece un creciente conjunto de méto-
dos y herramientas que da lugar a un nuevo
paradigma de la Gestion Humana: HR
Analytics que otros llaman People Analytics,
Talent Analytics, o de otras maneras. Mas alla
de las particularidades de cada titulo es el
mismo concepto: combinar ciencia, niUmeros,
informacion y datos al servicio de tomar
mejores decisiones. Esto es una realidad iden-
tificada por todos los medios especializados
como una de las principales tendencias, que
ya es practica de diversas organizaciones.

Esta combinacion de gestion de bases de
datos (hoy en dia sobran los datos en toda
organizacién), con métodos estadisticos y
herramientas de las ciencias de la computa-
cion nos permite un abordaje de los desafios
de comprender la conducta humana con nue-
vas posibilidades que todavia son dificiles de
aprehender en un ambito, que a pesar de la
aparente innovacidn, sigue repitiendo los
métodos de un mundo sin computadoras.
Entre tantos ejemplos, la Gestion del
Desempefio, a pesar de ser hoy en dia realiza-
da mediante sistemas web o plataformas
basadas en cloud-computing, sigue replican-
do el mismo modelo de viejas evaluaciones
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gue en antafio fueron realizadas
en papel. HR Analytics nos per-
mite hacer lo necesario: antici-
parnos y actuar proactivamente

generando diagndsticos certeros
y asi poder decidir con objetivi- RESUL ? 5
dad. Predecir qué empleados fal-

taran, identificar cudles son los
factores que diferencian a los
mejores vendedores de la
empresa o identificar qué
empleados estarian en “riesgo”
de renunciar son algunas de las
opciones para implementar.

Cuando se quiere comprender
qgué es HR Analytics se comete el
error de creer que “es un soft-
ware” o podriamos confundirnos
al escuchar que cierto sistema o
ERP posee “Analytics”. HR
Analytics no es un programa
informatico, pero si requiere la
utilizacion de diversas aplicacio-
nes de anadlisis estadistico o ges-
tion de base de datos. También
implica un enfoque de trabajo y
gestion en el cual las decisiones
pasan a través del analisis de los

datos e informacidn disponible y >

AN
MMV

asi contar con estudios aplicados
gue explican, justifican, calculan
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o evallan cudles serian las acciones mas apro-
piadas para implementar, entre los multiples
abordajes posibles. Las posibilidades de HR
Analytics son infinitas y se ajustan a las nece-
sidades presentes y futuras. Nos permite
entender el impacto de la capacitacién en los
resultados del negocio, identificar objetiva-
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mente a los empleados de alto potencial, dis-
criminar qué factores tienen relevancia en la
rotacién —para reducir este indicador de altos
costos- o saber qué elementos aumentan
efectivamente el desempefio de los emplea-
dos de la empresa. Y todo esto en funcion de
datos y evidencias, no siguiendo suposiciones
o “corazonadas”. HR Analytics es comenzar
con una actitud escéptica de lo que escucha-
mos o creemos. Es identificar qué datos hay
para cada situacién y hacerlos “hablar” o
“exprimirlos” para asi saber cudl es la accion
gue tendrd resultados. Entre otros temas cla-

ves, ¢Cudnto predicen el desempefio los test
utilizados en nuestro proceso de seleccién?
HR Analytics nos permite dejar de suponer y
tener certeza sobre ello. Nos invita también a
repensar qué medimos: en lugar de evaluar
cuanto tardamos en cubrir una posicién, cen-
trarnos en observar cual es el desempeiio de

las personas que contratamos. Seguramente
serd deseable demorarse 1 semana mas en la
seleccidn, teniendo la certeza de estar contra-
tando al mejor vendedor. HR Analytics es
acercarnos al negocio, porque podemos rela-
cionar los datos de “ellos” con los nuestros,
permitiendo que sean nuestros datos: no
pensar mas en personas y negocios como
asuntos separados. Se nos presenta un
mundo donde nos dedicamos no solo a
medir, sino a entender, relacionar, vincular,
estudiar, demostrar y justificar. Es ciencia
aplicada para que empresas tengan mejores
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resultados, y las personas mejores experien-
cias.

Claramente esto requiere un profundo cam-
bio: desde revisar cuales son los temas de
agenda del area (icomo gestionamos los
datos? équé datos no estamos administran-
do? ¢dénde ponemos el foco?) o la estructura
de la misma -comenzar con asesores para
proyectos, contar con expertos en analisis en
el equipo, formar equipos internos, o desa-
rrollar una “cultura analitica”-.

Debemos simultdneamente revisar nuestra
formacién actual y futura. ¢Estamos prepa-
randonos para un mundo de informacidn vy
tecnologia mucho mds compleja que la vieja

moda del 2.0? Analytics nos hace parte del
negocio, ya que comenzaremos a “hablar
negocio” y esto sera un nuevo desafio para el
area y profesionales.

HR Analytics es ya una realidad, que el nego-
cio necesita y los expertos de la Gestién de
Personas no pueden ignorar.

Sobran los datos: el mundo del Big Data es un
mundo de generacidn continua de informa-
cion valiosa para tomar decisiones.

Toda organizacién, sin importar su tamafio,
tiene muchos mas datos almacenados de lo
que cree o imagina. No importa que no sea
parte del sistema de Gestion Humana: si estd



almacenado, debe ser aprovechado. A eso
sumamos Internet y la interminable cantidad
de informacién que puede aportar. Esos son
datos que esperan ser utilizados.

HR Analytics es una inversion (brinda resulta-
dos —dinero-): aqui se hace medible el impac-
to, abandonando el “creemos” o supone-
mos”. Nuestra gestidén deja de ser asi un acto
de fe y se convierte en el trabajo de relacionar
con evidencias personas y objetivos organiza-
cionales.

Somos profesionales de la Gestion de
Personas, y los nimeros deben ser parte de
nuestra formacion y gestién: ingresar a este
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nuevo paradigma nos convierte en mejores
profesionales al vincular los resultados del
negocio con las personas. Nos ofrece un para-
digma de comprender mejor a la gente, com-
binando la perspectiva blanda (personas) con
la dura (negocio). No es priorizar ni una ni la
otra: es combinarlas, lo que es la Unica mane-
ra sustentable de seguir impulsando el desa-
rrollo de mejores resultados, mejores organi-
zaciones, clientes mds contentos, vy
empleados mas comprometidos.

éQué certezas tenemos? ¢ Qué cosas estamos
suponiendo? Es hora de tener respuestas
seguras a esas dos preguntas. El negocio nos
lo exige. Las personas lo necesitan.
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%= 1 §= IDEAS PARA

GESTIONAR EL ESTRIES
EN LOS EQUIPOS DE

TRABAJO

Euroforum.

Las exigencias propias de la actividad diaria llevan
a los equipos de trabajo a funcionar bajo la
influencia de multiples tensiones que resultan
potencialmente perturbadoras. Aunque el térmi-
no estrés se utiliza coloquialmente para referirnos
a su vertiente y sus efectos mas desagradables, es
interesante diferenciar entre dos conceptos muy
diferentes. Por un lado, el estrés positivo (eustrés)
es aquel que se produce cuando la tarea resulta
motivadora y nos predispone a realizar una buena
actuacion.

Por el contrario, el estrés negativo (distrés), que
es el que aqui trataremos, surge como consecuen-
cia del saldo desfavorable que arroja la valoracién
que efectuamos respecto de las tareas que hemos
de afrontar y los recursos de los que disponemos.
Su presencia se refleja claramente en la aparicidon
de sintomas fisicos y psicoldgicos que pueden vol-
verse crénicos, desembocando a su vez en patolo-
gias de naturaleza muy distinta. Si esta sintomato-
logia se mantiene a lo largo de un periodo de
tiempo prolongado, llega a afectar desde la salud
individual hasta el rendimiento de los equipos.

Dirigir un grupo de personas sometidas a elevados
niveles de estrés es una tarea ardua. Saber gestio-

nar adecuadamente esa carga afectiva es una
competencia especialmente valorada en el lider
actual y se relaciona directamente con una viven-
cia positiva de su figura: Revierte en una percep-
cion de confianza, inspiracién y seguridad por
parte de sus colaboradores. Proponemos algunas
ideas que pueden ser tenidas en cuenta a la hora
de controlar el estrés:

1. Aprender a identificar en uno mismo los prime-
ros sintomas del estrés: Advertir en nuestra per-
sona lo que nos sucede no es una labor simple.
Saber reconocer los primeros sintomas del estrés
resulta crucial para anticipar cudl serd su efecto
sobre nuestra propia conducta. Por ejemplo, la
incapacidad para identificar que me siento ansio-
so, puede desembocar en una presidn innecesaria
hacia el equipo de trabajo. Es virtualmente impo-
sible manejar correctamente lo que me ocurre, si
no sé qué es lo que debo gestionar.

2. Ser ejemplo de autogestion emocional: Este es
probablemente el aspecto mas complejo de
materializar de los que aqui se enuncian. La mejor
manera de influir en las personas no son las aren-
gas ni las arrolladoras charlas motivacionales al
estilo William Wallace en Braveheart.



29

estres

Tampoco las concatenaciones de argumentos
l6gicos y racionales mas propios de una maquina
de Turing. El modo mas directo para conquistar el
corazén de las personas es partir siempre del
ejemplo: profundizar y trabajar en nuestras habi-
lidades personales, descubriendo nuevas formas
de tratar con nuestra vertiente emocional. Nadie
valora a un lider incapaz de lidiar con sus propios
problemas.

3. Conceder prioridad a las personas sobre la
tarea: Mantener una disposicién constante de
ayuda y compromiso es una actitud saludable. En
los momentos de mdaxima tensién se agradece
encontrar un punto de vista tranquilizador o unas
palabras de comprensién. Muchas veces, algunas
consultas técnicas, aparentemente indcuas y
hasta absurdas, esconden la necesidad de encon-
trar un respaldo emocional.

4. Empatizar con las personas: La mejor manera
de empatizar con los demds consiste en practicar
la escucha activa. En general, saber escuchar es
una de las habilidades de comunicacién mas difi-
ciles de llevar a la practica. Comprender el punto
de vista de los demas, saber cdmo sienten y pien-
san conservando nuestra objetividad es una con-

dicién indispensable para servir de apoyo a quie-
nes pueden necesitarnos en un momento dado.
En muchas de las ocasiones no es necesario decir
nada, basta con escuchar para que la persona se
sienta amparada.

5. Cuando el estrés sea un hecho, no negar la evi-
dencia: No existe nada mejor que saber reconocer
a tiempo la existencia de un problema.
Obcecarnos en negarlo puede condicionar su
solucién. Adoptar la actitud metaférica del aves-
truz, “escondiendo la cabeza bajo la tierra” y
esperar a que el problema se solucione solo Uni-
camente conduce a que éste se enquiste y se con-
vierta en cronico.

Actuar rapidamente es sindnimo de éxito, pues
nos ayuda a reenfocar y a tomar las medidas
necesarias.

6. Identificar si el estrés del equipo es una res-
puesta puntual o si puede deberse a un estilo de
liderazgo mal enfocado: Averiguar qué parte del
problema se debe a las demandas propias de la
tarea, o a una dindmica poco adecuada en la
forma de dirigir el equipo de trabajo ayuda a
corregir aspectos que revierten en una mejora del
ambiente y, por tanto, del rendimiento.
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7. Utilizar el refuerzo positivo: En nuestra cultura,
el refuerzo positivo se suele utilizar bastante
poco. Tanto es asi que cuando alguien tiene unas
palabras agradables hacia nosotros llegamos a
pensar en alguna intencion oculta. Ponerlo en
practica cuando es merecido siempre es benefi-
cioso.

Mucho mas con aquellas personas que, bajo la
influencia del estrés, presentan una visién mas
peyorativa de la realidad o de si mismos. Ser capa-
ces de trasladar la confianza en las capacidades
personales y los recursos de nuestro interlocutor

ayuda a entender que la mayor parte de los
momentos dificiles tienen un caracter transitorio.

Aligual que en la novela de Dickens, vivimos tiem-
pos dificiles. La pasada Era de la Depresion ha
cedido su lugar a la Era del Estrés y la Ansiedad.
Comprender los pulsos y el ritmo de lo que nos
sucede en la actualidad es un reto que debemos
plantearnos como individuos y como especie.
Corazén y cabeza deben trabajar juntos para tra-
tar de encontrar las respuestas adecuadas y ayu-
darnos a ser un poco mas felices tanto en nuestro
trabajo como en nuestra vida personal.
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EL MILAGRO DE LA TRANSICION
LABORAL EN ESPANA - EL PAPEL DE

AEDIPE

965, Antonio Sdenz de Miera ha sido fundador
Q . . .
G de AEDIPE, primer secretario general, presi-
g_ dente nacional, presidente europeo, presi-
2 dente mundial y medalla de oro de la
&Gj
oV Asociacion.

Por Antonio Saenz de Miera, de su libro “El oficio de unir”.

AEDIPE EN LA TRANSICION LABORAL EN ESPANA

“En la segunda mitad de la década de los sesenta
la situacién en nuestro pais habia comenzado a
cambiar de forma palpable. El crecimiento eco-
némico a que dieron lugar los Planes de
Desarrollo en la etapa de Laureano Lopez Rodé
empujaba también la direccidn de las libertades y
de Europa, tanto en el terreno politico como en el
social y en el estrictamente laboral. La apertura
qgue se produce en la Organizacion Sindical en la
época ministerial de José Solis coincide con la
aparicion del sindicato clandestino de
Comisiones Obreras, paulatinamente aceptado
en las negociaciones colectivas, al margen de los
sindicatos oficiales. Las contradicciones que se
planteaban en esa situacién eran cada vez mayo-
res. Por un lado, se trataba de mantener el anti-
guo régimen sindical y, por otro, abrir caminos
gue evitaran la ruptura social pregonada y alen-
tada por las fuerzas de una oposicién cada vez
mas envalentonada. La legislacién laboral, muy
proteccionista y orientada a la defensa de los
derechos del trabajador, mostraba su dificil com-
patibilidad con la economia de mercado y con el
desarrollo de la economia. La situacion era com-
plicada porque esos factores, economia de mer-

cado y desarrollo, eran considerados imprescin-
dibles para asentar el camino que pudiera condu-
cir a la paulatina democratizacién del régimen.

Todo empieza a moverse en Espafia en aquellos
afios. Como consecuencia de esos nuevos enfo-
ques, se crea en 1965 una Asociacidn llamada en
un principio de Jefes de Personal y que, afios des-
pués, de acuerdo con las nuevas tendencias,
pasaria a denominarse de Direccidn de Personal.
Conocida generalmente por AEDIPE, se constitu-
y6 al amparo de una ley recién aprobada que
abria vias hasta entonces inéditas para la crea-
cion de asociaciones libres e independientes. A
mi me nombraron cuando era todavia muy joven,
secretario general, cargo que abrid un nuevo
horizonte en mi carrera en el asociacionismo
empresarial. Se me abrié un mundo porque aquel
nombramiento me permitié llegar a la presiden-
cia de la Asociacion Espainola, mas adelante a la
de la europea y finalmente a la de la Mundial. Ese
ascenso me proporcioné un conocimiento muy
completo de la materia y unas relaciones de pri-
mer nivel y quiero pensar que me proporciond
una cierta experiencia respecto a lo que pasaba
por el mundo antes de que la globalizacién nos
abriera de par en par las puertas del universo.
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Trabajé con verdadero entusiasmo en mis prime-
ros pasos por el asociacionismo en Espafia. Habia
muchas cosas que cambiar en el campo laboral
de nuestro pais: en el terreno de las mentalida-
des, en el de las practicas y los habitos y también
en el politico y en el legal. Pienso que en nuestra
Asociacion sabiamos a donde queriamos vy llegar
y sabiamos también que ibamos a encontrar obs-
taculos y resistencias en el proceso de cambio y
apertura que estabamos dis-
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cho? AEDIPE luchd con tenacidad e inteligencia
para romper aquel cerco e introducir una mayor
flexibilidad en las relaciones de trabajo en
Espafa. Aunque nunca se produjeron posiciones
radicalmente enfrentadas entre sus miembros, si
se daba un continuo tira y afloja que marcaba los
limites en nuestras demandas de una mayor
apertura laboral. Habia diferencias entre unas y
otras tendencias pero lo que, en todo caso, pare-

cia estar fuera de

puestos a iniciar. En lo que se
refiere a las cuestiones basi-
cas, las técnicas podriamos
decir de la moderna direc-
cion de personal, nos nutria-
mos sin mayores problemas
de las teorias que nos llega-
ban de los Estados Unidos,
pero en el terreno politico,
es decir, en el de la configu-
racion de un marco de mayor
libertad para el desarrollo de
las relaciones laborales, las
cosas no eran tan sencillas.
El sindicalismo vertical no
habia  desaparecido, el
gobierno seguia mantenien-

“AEDIPE luché con
tenacidad
e inteligencia para
introducir una mayor
flexibilidad en las
relaciones de
trabajo en Espaiia”.

discusién era con-
siderar a Europa
como la mejor
opciéon para rom-
per con el aisla-
miento que sentia-
mos y realmente
teniamos. Las
experiencias euro-
peas proporciona-
ron a los directivos
de personal espa-
fioles un valiosisi-
mo conocimiento
sobre el funciona-
miento de las rela-
ciones laborales

do un férreo control sobre
las relaciones laborales y el
derecho de huelga brillaba por su ausencia.
¢Cémo se podian abrir las vias de didlogo y de
concertacién social que exigian las nuevas cir-
cunstancias, en un contexto tan cerrado y estre-

en regimenes de
libertad politica y
sindical. Nadie piense sin embargo que nuestro
acercamiento a Europa fue una tarea sencilla. Se
nos asociaba e identificaba casi inevitablemente
con el régimen de Franco y en algunas ocasiones
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se nos hacia claramente el boicot. Aguantamos
bien el tipo y aprendimos mucho de aquellas
experiencias. La situacion politica y laboral en
Espafia estaba cambiando a buen ritmo, y AEDIPE,
con sus publicaciones y sus cursos contribuia a la
puesta al dia de los directivos de personal mien-
tras que las asambleas servian sobre todo para
manifestar publicamente nuestra postura respec-
to a la evolucién de la politica laboral. En 1976,
cuando Rodolfo Martin Villa era ministro de
Relaciones Sindicales y la situacion era especial-
mente tensa, con motivo del Congreso Anual de
nuestra Asociacidon que tuvo lugar aquel afio en
Sevilla, lei sin pestafiear una declaracion en la
que se planteaba “la necesidad apremiante de
que se permitiera la creacion de sindicatos obre-
ros y patronales libres y representativos... como

piéramos la crisma. Actuabamos con toda natura-
lidad porque lo que deciamos estaba ya en el
ambiente, era algo asumido en el terreno social y
en trance de fructificar en el terreno politico.

En todo caso, , lo cierto es que nos estabamos
adelantando. Ya nos habiamos anticipado en la
aplicacion de las nuevas ideas a la negociacion de
los Convenios y lo mismo que habia ocurrido con
Comisiones Obreras, , todas estas iniciativas
habia sido implicitamente aceptadas por el
Gobierno. Considero que, en cierto modo, nues-
tra Asociacion era en el plano patronal lo que
Comisiones Obreras representaba en el sindical,
pero sin un Marcelino Camacho, ni estridencias ni
contenido directamente politico. Como dijo luego
el presidente Adolfo Suarez, de lo que se trataba
era de llevar a la realidad lo que ya estaba en la

marco necesario para un ejercicio pleno y valioso
de la funcion de personal”. Habia llegado el
momento de llamar a las cosas por su nombre y
lo hicimos. Aquella declaracién tuvo un buen eco
en los medios de comunicacién y me obligd a reu-
nirme con Rodolfo Marin Villa para darle explica-
ciones sobre nuestra posicién que no le sorpren-
dié puesto que sabia perfectamente como
estaban evolucionando las cosas. Probablemente
nuestra declaracion hizo mas ruido de lo normal
porque si bien alardedbamos de la independencia
de nuestra Asociacion, se nos situaba, también
justamente, en el contexto patronal y eso es lo
que llamaba la atencidn. Nos tiramos a la piscina
y habia agua, la suficiente para que no nos rom-

calle. Y nosotros éramos “la calle” en las empre-
sas, en lo que hacia a nuestra funcion.

Quienes no vivieron la evolucién de la sociedad
espafiola durante el franquismo podrian llegar a
pensar que la pacifica y civilizada transicidén de un
régimen autoritario a un régimen de libertades
gue se produce tras la muerte de Franco fue un
auténtico milagro. Pero los que lo vivimos sabe-
mos que no fue asi. Lo que pasé fue el resultado
natural de un proceso en el que muchos participa-
mos sin ser del todo conscientes de ello. El des-
montaje, aparentemente subito, del sindicalismo
vertical y del sistema franquista de relaciones
laborales y su sustitucion por un régimen de corte
europeo venia gestandose desde hacia muchos
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afos y AEDIPE desempefid un papel insustituible.
La magnitud del cambio que se estaba operando
no hubiera sido probablemente posible sin nues-
tra participacion.

Ya en la democracia, la nueva etapa de las rela-
ciones laborales en régimen de libertad no cogio
por sorpresa a los Directores de Personal espa-
fioles que se enfrentaron con normalidad a las
primeras huelgas legales y negociaron con cono-
cimiento de causa los Convenios Colectivos

segun las nuevas reglas de juego. No solo supie-
ron hacer frente al cambio sino que fueron ellos
mismos los que lo impulsaron. No, la transicion
espafola no habia sido un milagro. La transicion
laboral de la que pocas veces se habla, fue en
parte cosa nuestra, aunque seria injusto no valo-
rar en su justa medida lo que supuso la madurez
de los trabajadores espaioles para que el cam-
bio se produjese de forma civilizada, tranquila y
consensuada.




CONGRESO EUROPEO DE DIRECCION DE
PERSONAL

En 1977 el Congreso de la Asociacién Europea de
Direccidén de Personal se celebré en Madrid.

Fue un gran éxito para nuestra Asociacidén conse-
guir el apoyo de los colegas europeos para organi-
zar una reunion tan importante.

Aprovechamos bien la oportunidad para dar a
conocer nuestros mensajes e incorporar a los pai-
ses latinoamericanos a nuestras tareas. El
Congreso de Madrid era, en cierto modo, el colo-
féon de la aventura europea de los directores de
personal de nuestro pais. Entrabamos con todos
los honores en Europa cuando Espaiia iniciaba la
transicion a la democracia que nos acercaba al
viejo continente.

En resumen, se trataba de un acontecimiento de
gran significaciéon y el comité organizador consi-
deré oportuno solicitar una audiencia al Rey que
nos fue concedida sin problemas y que tuvo lugar
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tres o cuatro dias antes de las primeras elecciones
generales democraticas que tenian lugar en
Espana tras la muerte de Franco.

Como presidente de la Asociacién pronuncié unas
palabras en las que fui algo mas alla del puro pro-
tocolo, para decir que interpretdbamos la nume-
rosa presencia de delegados europeos en el
Congreso e Madrid, - acudieron mas de mil qui-
nientos-, como una muestra de apoyo a la monar-
quia recién instaurada en Espana. Recuerdo bien
la mirada del Rey cuando pronunciaba estas pala-
bras: pensé que esa mirada expresaba sobre todo
una natural satisfaccion por lo del apoyo europeo.
Pero, como pronto supimos, habia algo mas en
esa mirada. Fuera ya del protocolo, un tanto rigi-
do en ese tipo de audiencias y mas en aquellos
momentos en que el Rey se estrenaba en sus fun-
ciones, nos pidid que nos acercdramos, y nos
comentd en un tono confidencial: “No, si a mi los
de fuera no me preocupan; los que me preocupan
son los de dentro”.

Titulos Oficiales y Masters Profesionales con Doble titulacion

Aprovecha las

ventajas que te ofrece g g
IMF Business School

M | ©

12 meses

Tutorias
limitadas
online

ki C

)

Financiacion
sin
Intereses

Metodologia Titulos oficiales
¥ y dobles
semipresencial titulaciones el 75%

Estamos cerca de ti:

Madrid 91 364 51 57
Andalucia 95 453 54 47
Levante 9604511 82
Norte 944211970
Galicia 981218888

Y ademas delegaciones en:
Portugal, China, Brasil, Mexico,
Chile, Colombia y Peru

& Inférmate ahora:
el & o

S | M F

* &k &

Business
School

wid

Expertos en formacion online y semipresencial 900 31 81 11




38

Entrevista a Antonio Saenz de Miera

Por Antonio Saenz de Miera, es uno de los tres socios fundadores de AEDIPE en

el afio 1965. Ademas, desempefid en AEDIPE los cargos de Secretario general,

Presidente Nacional, Presidente de la Asociacidon Europea de Recursos Humanos,

Presidente de la Federacion Mundial de Recursos Humanos, Medalla de Oro de

AEDIPE y autor de diversas publicaciones. Todo ello a la vez que trabajaba en las

empresas Hidroeléctrica Espaiola (hoy Iberdrola) y en la Fundacién Universidad-

Empresa de Madrid, como Director.

Actualmente sigue en activo como escritor de diversos libros y publicaciones en

su blog.

En el momento en el que se cred la Asociacion,
éQué es lo que diferenciaba a Espafia de otros
paises europeos?

La diferencia esencial es que en Espafia el régimen
politico era distinto al europeo. No habia un siste-
ma libre de Relaciones Laborales. Desde el
momento que no habia sindicatos libres, la direc-
cion de personal no cumplia con una de sus fun-
ciones mas importantes y mas significativas que
es fomentar el didlogo en las Relaciones Laborales
entre sindicatos y patronos. La singularidad de
Espafia en aguel momento es que aqui no tenia-
mos el sistema europeo de Relaciones Laborales
gue ahora si tenemos. Y de hecho, en el primer
congreso europeo que celebramos en Madrid y al
que asistio ya el Rey Juan Carlos I, una de las cosas
gue mas nos interesaba traer era el sistema de
libertad sindical y de didlogo europeo. El jefe de
personal jugd un papel muy importante.

é¢Contabais en el momento de la creacion de
AEDIPE con algun apoyo institucional?

Si, contabamos con el apoyo de varias institucio-
nes. Entre ellas, puede que la mas importante,
ESADE, pues AEDIPE comenzé a gestarse en esta
Escuela de Negocios de Barcelona.

Cuando yo empiezo en AEDIPE lo hago como pri-
mer secretario general de la Asociacién. Tenia 29

anos y hablaba idiomas, por lo que fui la persona
que se encargd de iniciar la relacién con Europa.
Tuvimos el apoyo inicial de Francia que nos ayudé
mucho en la apertura de la Asociacién Espafiola a
Europa. Esto fue esencial porque cuando aqui hay
ya libertad sindical, los jefes de personal saben
bien las prdacticas europeas porque lo habiamos
vivido en los congresos europeos. En algunos de
estos congresos nos boicoteaban. Por ejemplo, en
Estocolmo, hubo un momento en el que yo iba a
hablar y no pude porque habia unas pancartas
republicanas. En otro congreso en Ginebra un
sefior me quité la palabra argumentando que en
Suiza no se hablaba la lengua de Franco, y yo le di
con el micréfono en la cabeza. Esto causé un gran
revuelo y esta anécdota solia comentarse en las
reuniones internacionales.

En definitiva, estabamos en un régimen que se
veia con suspicacia desde Europa. Sin embargo, a
los congresos europeos acudian muchos espafio-
les ansiosos de aprender qué se hacia fuera, y
este aprendizaje resultdé esencial para que en las
empresas espafiolas se conociera la practica nor-
mal de las relaciones laborales. Por eso aqui el
cambio laboral fue absolutamente tranquilo. No
pasd nada porque realmente en la prdactica ya se
estaba haciendo lo mismo que en Europa.

La Asociacién tuvo la valentia de defender el dere-



“El logro mas
importante fue, en
su momento,
conseguir el
aprendizaje y las
practicas europeas
para la transicion. ”

cho de huelga, y eso que era una asociacion
mucho mds conectada con los patronos que con
los trabajadores. En Sevilla, en una reunién que
yo presidia, manifesté en nombre de Ia
Asociacion que el derecho de huelga debia ser
libre. Hoy suena normal pero en ese momento
era algo extraordinario.

Cuéntenos un poco sobre su época como presi-
dente de AEDIPE y como presidente de la
Europea y la Mundial

Manolo Garcia Reyes era presidente de la espa-
fola cuando yo era secretario general. Después
de Manolo vino Adolfo Quirds y después yo, tras
unas elecciones que me dieron la presidencia por
una amplia mayoria. Siendo presidente de AEDI-
PE Espafia me eligen presidente de la Asociacién
Europa en el afio 1975, durante un congreso que
se celebra en Madrid sobre la humanizacién del
trabajo. Fue un congreso muy importante al que
acudio el recién coronado Rey de Espaiia, Don
Juan Carlos I. Nosotros, como Asociacion, fuimos
a ver al Rey y yo le digo “Majestad, va a ser un
congreso al que va a venir mas gente que nunca
a Espafia y eso es una muestra de la confianza
gue inspira en Europa”. Como anécdota diré que
el Rey, cuando termind el congreso, me dijo
“Antonio, a mi los de fuera no me preocupan. A
mi los que me preocupan son los de dentro”.
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Como presidente de la Asociacién Europea
empiezo a asistir a las reuniones de la Mundial y
al poco tiempo me eligen presidente mundial en
San Antonio, Texas. Lo recuerdo bien porque
hacia un calor espantoso.

Esta presidencia mundial en parte viene como
consecuencia de un recorrido que hice por
Latinoamérica antes del congreso europeo que
celebramos en Madrid, con el objetivo de invitar
a los latinoamericanos a venir al congreso. El
hecho de que este congreso europeo se celebra-
ra en Espafia fue determinante para conseguir un
gran numero de visitantes de esos paises. Fue un
congreso muy importante al que asistieron figu-
ras de la talla de Jacques Delors, politico francés
que fue presidente de la Comisién Europea y
Vicepresidente en Francia. Asi, yo empecé a
jugar un cierto papel Europa — Latinoamérica en
la Mundial, y eso fue determinante en mi elec-
cion, pues habia conseguido ya un cierto presti-

gio.

Sin embargo, debo decir que la actividad mas
importante fue la que se realizé en Espafia y en
Europa. Si algo sabiamos en la época de Franco
era que debiamos copiar a Europa. Eso significa-
ba libertades, garantias... Era entrar en la socie-
dad industrial de las relaciones laborales moder-
nas. Lo de Europa tuvo gran importancia. En



Europa si echamos el resto. Trabajamos muchisi-
mo.

Para este congreso europeo que comentaba,
necesitdbamos algun conferenciante francés de
interés. Asi pues, yo voy a Paris justo en mayo del
68 y comienzo a buscar a mis amigos. Yo me casa-
ba en mayo de ese afio y mi mujer, que habia ido
al colegio en Paris, tenia alli una amiga que se lla-
maba Marie Joseph, a la que llamdbamos Pepa,
que cantaba en el coro de la Sorbona. Asi que
aproveché la visita para ir a conocerla, al terminar
uno de sus ensayos. Y cuando llego ahi me
encuentro todo el lio: hogueras, luchas... Incluso
me llevan a la comisaria porque no llevaba el
pasaporte. Y ahi fue donde decidi hacer mi tesis

existiera, puesto que lo habian aprendido de
Europa. Luego entonces, el aprendizaje de Europa
a través de nuestra presencia en los Congresos
Europeos fue esencial para explicar lo que fue la
transicién espafiola en el terreno laboral.

En los primeros afios de AEDIPE, icdmo vivieron el
rapido aumento del nimero de asociados? En
menos de 10 anos tenian ya mas de 1.000 asocia-
dos.

Esto tiene que ver con el desarrollo econédmico
del pais. Las empresas ya les dan mas importancia
a los Recursos Humanos. Nos conocieron rapido
porque éramos muy necesarios en ese momento.

A
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doctoral sobre el mayo francés. Ademas, publiqué
un librito en la Asociacién que se llama “Los suce-
sos de mayo y junio del 68 a través de 100 empre-

”

sas’.

éCual cree que ha sido el logro mas importante
de la Asociacion?

Sin lugar a dudas, en su momento, conseguir el
aprendizaje y las practicas europeas para la tran-
sicidn del régimen de Franco a la Democracia. Sin
lugar a dudas. Eso fue una cosa esencial. Cuando
se aprueba el Derecho de Huelga a los Jefes de
Personal espafioles no les preocupa nada porque
llevaban actuando como si el Derecho de Huelga

"l.os valoresesenc ales que
_ LA R
NG Stgﬂen presentes: el respe

movieron a
o por la per

Los congresos eran muy buenos y tuvieron una
gran trascendencia, ademas de contar con muchi-
simos participantes.

éComo ve el futuro de la Funcidon y de
Asociacion?

Actualmente no sigo tan de cerca AEDIPE, pero
veo que los valores esenciales que movieron a
AEDIPE siguen presentes: el respeto por la perso-
na, el didlogo, hacer compatible el desarrollo
humano con el desarrollo tecnolégico, y crear en
la empresa un clima de didlogo que permita el
crecimiento. Todo eso es lo que AEDIPE tenia en
mente en sus comienzos y ahora continda. l



Cuestionario personal
Antonio Saenz

de Miera

Fecha de nacimiento:
26 de marzo de 1935.

Lugar de nacimiento:
Madrid.

Familia:
Tengo 4 hijos y 9 nietos.

Cargos en la Asociacion:

Casi todos. He sido presidente,
secretario, presidente de la euro-
peaq, presidente de la mundial, y
medalla de oro de AEDIPE.

Empresas en las que he trabajado:
Con una linea de continuidad,
empiezo en Hidroeléctrica
Espanola y de ahi voy a la
Fundacioén Universidad Empresa,
para volver de nuevo a Iberdrola,
hasta hace unos anos. Trabajé en
lberdrola 53 anos, y en la
Fundacioén Universidad Empresa,
25. Yo no me he jubilado.
Actualmente estoy escribiendo un
libro sobre el Guadarrama.
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Desarrollando e
implementando
una mentalidad
fuera de la caja

We change mindset

CATALIZA, empresa experta en soluciones de
coaching ejecutivo, de equipos, shadowing, code-
sarrollo profesional y directivo, programas de
liderazgo y maternity coaching, con mas de 60
clientes en Espana, ha decidido apostar fuerte
por el concepto “salir de la caja”. Gracias al
acuerdo firmado con el Instituto Arbinger de Salt
Lake City (USA), Cataliza estrena en Espafa, con
el slogan “we change mindset”, su programa
“estrella” “Desarrollando e implementando una
mentalidad fuera de la caja”, que ofrecerd a par-
tir de septiembre en Espafia en talleres “in-com-
pany”y también abiertos que se publicardn en su
nueva web www.arbinger.es.

¢QUE SIGNIFICA “ ESTAR EN LA CAJA"?

Es la “ceguera” o atasco por tener un problema
que no podemos ver y que no creemos tener por-
gue no nos damos cuenta. La caja es la metdfora
del concepto que los filésofos denominan “auto-
engafio”. El programa permite a los participantes
descubrir cuando y con quién “estan en la caja”,
y explorar las implicaciones y el impacto en sus
trabajos y en sus vidas. La experiencia de la for-
macién prepara a los participantes a desarrollar
una mentalidad “fuera de la caja” (“outward
mindset” en inglés) y comenzar a implementar
una manera de trabajar y relacionarse con otro
enfoque, actitud y mirada, utilizando estrategias,
mapas y herramientas prdcticas aprendidas.

El modelo trabaja sobre algo mas profundo que

el cambio de conductas y habilidades: trabaja el
cambio de actitud y de mentalidad, y ello supone
“salir de la caja” y dejar de ver a las personas
como vehiculos, obstadculos o irrelevantes y
empezar a verlas como personas, desde la empa-
tia y el deseo de escucharlas sin juicios y con la
intencién de ayudarlas y serles utiles.

El Instituto Arbinger es reconocido mundialmen-
te por sus resultados en la mejora de la cultura
colaborativa, el desarrollo del liderazgo y la reso-
lucién de conflictos en organizaciones de Estados
Unidos, Europa, Asia, Sudafrica, Australia y
Latinoamérica.

Sus bestsellers La Caja y De la Guerra a la Paz con
mas de 2 millones de unidades vendidas en todo
el mundo, son una introduccién perfecta a sus
trabajos, son libros leidos por miles de CEOs, y
desde hace 15 ainos se mantienen en las listas de
los mas vendidos y son referencia bibliografica
recomendada en diferentes universidades,
escuelas de negocios, programas de liderazgo y
coaching.

Cataliza apuesta asi por difundir un éxito proba-
do desde hace casi 30 afios en 20 paises del
mundo, combinando formaciéon, consultoria y
coaching, para asegurar que el impacto se conso-
lida y se hace sostenible en el tiempo.

Para mas informaciéon info@cataliza.org /
Teléfono: 647.500.811.



“He conocido el trabajo del Arbinger Institute por
afos. Las ideas de Arbinger son profundas, de conse-
cuencias significativas y radicales para las organiza-
ciones. No podria recomendarlo mds elevadamen-
te.”

Stephen R. Covey, Autor Del Libro “Los Siete Habitos
De Las Personas Altamente Efectivas”

“Arbinger entrego resultados tangibles inmediatos.
Donde habiamos sido totalmente disfuncionales e
improductivos, ahora hay honestidad, responsabili-
dad individual y colaboracion. Para mi solo hay una
palabra que lo define: "extraordinario”. Rod Larson,
CEO SPANDEX

“Una perspectiva prdctica y fascinante para maximi-
zar la colaboracion y el desempefio. He desarrollado
los principios del primer libro de Arbinger, “La Caja”,
con resultados excepcionales. Las ideas de “De la
Guerra a la Paz” lo llevan al siguiente nivel — personal
y profesional”.

ADEL AL-SALEH, VICE PRESIDENTE DE VENTAS IBM
EUROPA

“El concepto de auto-engafio de Arbinger es unico.
Arbinger ensefid a nuestro equipo de liderazgo en
LensCrafters y ha marcado una diferencia de forma
excepcional. Esta formacidin es la clave para la pro-
ductividad y la creatividad. Haz lo que sea, para con-
seguir este material.”

DAVE BROWNE, EX PRESIDENTE Y CEO LENSCRAF-
TERS
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“Increiblemente poderoso! ... No conozco otra herra-
mienta o manera de pensar que contribuya de mane-
ra tan significativa a la paz auténtica y duradera — en
las familias, organizaciones, comunidades y nacio-
nes.”

PAMELA RICHARDE, PRESIDENTE INTERNATIONAL
COACH FEDERATION

“Este es un trabajo magistral e importante que nos
muestra cdmo culpamos a los demds por los proble-
mas que nosotros mismos hemos creado. Nos lleva a
mirarnos de manera gentil y firme al espejo. “
SCOTT BARTON, VICEPRESIDENTE CAPITAL ONE

“Fenomenal... convincente... vivido... conmovedor...
Todo gerente, profesor, consultor y padre de familia
deberia aprender y aplicar.”

STEVE C. WHEELWRIGHT, PROFESOR Y ASSOCIATE
DEAN DEL HARVARD BUSINESS SCHOOL

“Profundo en significado, y sencillo en su.mensaje —
un trabajo impresionante de un_impacto enorme,

tanto personal cémo profesiondl. Esteses el siguiente
nivel en términos de cb'?ﬁa[qsw‘es pueden

mejorar el desempefio.” 1
NICK JESSETT, GERENTE DE PROGRAMAS
ROYCE

cataliza

Energla para el carnbio
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“Los Recursos Humanos, el Derecho o la
Administracion de Empresas fambién contribuyen
a la sociedad a fravés
de la investigacion e innovacién”

Roque de las Heras, presidente del CEF.- y de la UDIMA y creador del Premio

Estudios Financieros.

Fundador y Presidente del
CEF.- (Centro de Estudios
Financieros) y de la
UDIMA (Universidad a
Distancia de Madrid),
Roque de las Heras
Miguel es un pionero de la
formaciéon superior en
Espafia. Hace un cuarto de
siglo cre6 el Premio
Estudios Financieros, cons-
tituido para promover la
investigacion y desarrollo en las ciencias socioeconémicas vy juri-
dicas. El premio arranca en 1991 con tres categorias decanas:
Tributacién, Contabilidad y Administracion de Empresas y
Derecho del Trabajo y Seguridad Social, a las que se incorporaron
pocos afios después otras tres: Recursos Humanos, Derecho Civil
y Mercantil y Derecho Constitucional y Administrativo. Este afio
los Premios se diversifican ain mas con la incorporacion de dos
nuevas categorias: Publicidad y Marketing y Educacion y Nuevas
Tecnologias.

Si tuviera que destacar una Unica cosa de los Premios Estudios
Financieros, écudl seria? Su esfuerzo denodado para visibilizar y
reconocer la investigacion en Ciencias Sociales a través de una
iniciativa que, no hemos de olvidar, es 100% privada. Cuando
hablamos de investigacion se nos vienen a la cabeza tubos de
ensayo, laboratorios, microscopios... pero la investigacion es
mucho mds amplia que todo eso. Los Recursos Humanos, el
Derecho o la Administracion de Empresa también hacen valiosas
aportaciones a la sociedad a través de la investigacion e innova-
cion.

éPor qué optaron por incluir RRHH como nueva categoria del
Premio?

Incorporamos esta modalidad en la edicion del afio 1995, y fue
como respuesta a una realidad que estaba presente en la empre-
sa y en nuestra sociedad. La gestion empresarial en Espafia vivid
una auténtica revolucidn al pasar de la mera administracién de
personal a una gestién de sus recursos humanos. A veces creo
que no somos del todo conscientes de lo mucho que han cambia-
do los departamentos de RRHH en muy poco tiempo. Teniamos
que hacernos eco del potencial investigador de esta drea y de su
valiosa contribucidén para una mejor gestion de las organizacio-
nes.

éQué criterios son los mas valorados a la hora de elegir los tra-
bajos premiados?

La originalidad del trabajo, su actualidad y el rigor cientifico son
aspectos que se tienen muy en cuenta. Pero también es muy
importante para nosotros que los ensayos tengan una importan-
te dimensidn practica. En el Grupo CEF.- UDIMA somos de la idea
de que la Universidad y la Empresa han de tener una comunica-
cién real y bidireccional. Una pierde un poco de valor sin la otra.
Por eso queremos potenciar el caracter practico de la investiga-
cién que se somete a concurso.

Cuéntenos acerca de los trabajos ganadores en RRHH para la
edicién 2015

En la categoria de RRHH ha resultado ganador el trabajo “El con-
flicto trabajo-vida y su efecto en el compromiso organizativo y
deseo de permanecer en la organizacion. Estudio en trabajadores
de alta cualificaciéon”, de M2 Eugenia Sanchez-Vidal, Ignacio
Segado y David Cegarra, todos ellos profesores de la Universidad
Politécnica de Cartagena. También han sido distinguidos con dos
ACCESIT los trabajos “Direccion publica profesional liquida. Una
perspectiva desde la Administracion periférica”, de Alberto de la
Fuente, y “Mujer y liderazgo. Claves para rescatar el talento
femenino”, de Carmen Garcia Ribas y M2 Angeles Casademont.
Todos ellos son temas que versan acerca de temas de rabiosa
actualidad y acerca de los cuales se ha generado un interesante
debate.

En la altima Edicion también se han incorporado dos nuevas
modalidades. ¢Qué puede decirnos de estas novedades?

En efecto, la edicidn n2 25 del premio hay contado con dos nue-
vas modalidades. Una ellas, Educacién y Nuevas Tecnologias,
muy entroncada con nuestra actividad como centro de forma-
cién que combina las modalidades presencial y online. La otra,
Marketing y Publicidad, es el resultado del creciente peso que
esta area de la gestidn ha cobrado en los Ultimos afios en el tejido
empresarial a nivel mundial. Una importancia que adquiere espe-
cial dimensién en esta era de las comunicaciones globalizadas e
interconectadas a través de los entornos digitales.ll

_—

Fotografias del fotégrafo Alvaro Mufioz Guzman
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El grupo CEF.- / UDIMA tiende
puentes entre la Ensefanza
Superior y la Empresa.

Fundado en 1977, el CEF.- Centro de Estudios Financieros es una
de las escuelas de negocios de mayor raigambre en nuestro pais.
Sus origenes hay que buscarlos en la preparacién de oposiciones,
especialidad de la que sigue siendo hoy todo un referente, desta-
cando la preparacién de los cuerpos correspondientes a los
Grupos Al y A2, es decir los puestos de mayor responsabilidad
dentro de nuestro cuerpo funcionarial.

Ese germen fue dando paso paulatinamente a nuevas areas den-
tro la formacion dedicada a los profesionales, hasta conformar
hoy una de las ofertas formativas mas solidas de nuestro pais en
especialidades como banca y finanzas, areas juridico-tributarias o
gestién empresarial. Masteres, cursos monograficos, seminarios
y conferencias, impartidos tanto de forma presencial como onli-
ne, nutren un completo catalogo que trata de abordar todas las
areas relevantes dentro de la formacién empresarial, siempre
con un destacado componente practico y entroncado con la
actualidad y las necesidades sociales y empresariales de cada
momento.

La generacién de sus propios materiales, con constantes actuali-
zaciones y en distintos formatos, es otra de las caracteristicas
que define al CEF.-. Ademas de los materiales correspondientes a
los distintos programas formativos, desde la editorial CEF.- se
publican todos los afios un destacado numero de libros empresa-
riales a cargo de prestigiosos autores. Ademas, sus revistas espe-
cializadas en diversas areas del conocimiento son todo un refe-
rente en los entornos académico y profesional.

El empleo es una de las sefias de identidad de esta escuela, de tal
forma que todos los programas estan disefiados con una mirada
puesta en la dimensién laboral de esa formacién que se imparte.
Mejorar la empleabilidad del alumno, su competitividad y atrac-
tivo como profesional son algunas de las claves que marcan las
actividades formativas del CEF.-. Diversas son las iniciativas y ser-
vicios que pone en marcha la escuela para favorecer esta emple-
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abilidad. Una de las mds activas se articula a través de la Bolsa de
Empleo, que todos los afios gestiona miles de ofertas de trabajo
y practicas, tanto e nivel nacional como en el extranjero, para los
alumnos del Centro.

Dentro de esta dimension laboral, merece mencidn aparte el
autoempleo, que también juega un papel destacado en el CEF.-
a través de diversas iniciativas que persiguen asesorar y ayudar a
los estudiantes a dar forma a sus ideas empresariales y a poner
en marcha sus propios proyectos de emprendimiento.

Conexiones con la Universidad

El CEF.- es, ademas, el principal promotor de la Universidad a
Distancia de Madrid, UDIMA. Ademas de otorgar oficialidad a los
programas Master del CEF.-, la UDIMA supone la entrada defini-
tiva en el entorno académico de formacidn Superior para esta
escuela de negocios, pionera en la formacion financiera-empre-
sarial en nuestro pais.

La UDIMA inici6 su andadura académica en el afio 2008 y que en
la actualidad cuenta con 17 titulos de Grado, 34 Masteres oficia-
les y mas de un centenar de titulos propios. Apoyado en las ulti-
mas aportaciones de las nuevas tecnologias aplicadas a la educa-
cién, la UDIMA ha heredado la larga tradicion del CEF.- en
materia de formacidn online dando un paso mas en el desarrollo
de métodos educativos virtuales que, al mismo tiempo, sean muy
préximos al alumno, estimulando su participacién activa en su
propio proceso educativo. El resultado es “la universidad cerca-
na”, un eslogan que resume el compromiso de la UDIMA por
superar todo tipo de barreras en la formacidn a distancia.

A través de la UDIMA, el CEF.- tiende un puente entre los ambitos
académico y el empresarial, dos mundos tradicionalmente sepa-
rados y que encuentran ahora un espacio natural en el que inte-
raccionar y alimentarse mutuamente. Un espacio que se articula
a través de sus Catedras Universidad-Empresa, sus programas de
practicas, un profesorado en el que se equilibran los perfiles mas
académicos con los profesores que compaginan su actividad
docente con la profesional en el ambito empresarial y, finalmen-
te, un disefio de programa educativos en los que la realidad
socio-econdmica y empresarial de cada momento adquiere un
peso especifico destacado.
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SANITAS GLOBAL CARE

“TU EMPRESA NO TIENE FRONTERAS,
EL CUIDADO DE TUS EMPLEADOS
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Sanitas sabe lo importante que es cuidar de los empleados cuando
se encuentran en el extranjero, por ello lanza el producto Sanitas
Global Care, con la cobertura médica internacional mas completa
y personalizable segun las necesidades de cada empresa.

 Con este producto, dirigido exclusivamente a 3
empresas, Sanitas ofrece una solucién integral
para todo tipo de compafias, desde pymes hasta
grandes corporaciones, y para estancias desde
tres meses sin numero minimo de asegurados.

* Ademas, la companiia ofrece, a través de Bupa, la
mayor red médica del mundo con presencia en mas de
190 paises, y compuesta por mas de 11.500 hospitales
y 800.000 proveedores médicos. En concreto, en
Estados Unidos, este producto pone a disposicion de '
sus asegurados, el 96% de los hospitales y el 92% de |
los profesionales médicos del pais.

Ademas, este seguro incluye importantes descuentos
en medicamentos en mas de 55.000 farmacias esta-
dounidenses.

» Por otro lado vy para facilitar todas las gestiones
en el extranjero, Sanitas pone a disposicién de sus
asegurados una plataforma online global desde
donde podran solicitar autorizaciones, registrar y
seguir el estado de sus reembolsos, consultar la
red médica mundial, aclarar todo tipo de dudas a
través de un servicio de chat 24h y consultar infor-
macion de salud actualizada. Ademas, el area de
clientes online “Mi Sanitas”seguira disponible para
cualquier gestién desde Espaia.




Sanitas Global Care, ofrece cobertura
médica internacional que permite ele-
gir la zona geografica de destino, aha-
dir servicios y especialidades comple-
mentarias como tratamientos denta-
les o servicios de evacuacion y repa-
triacion, y elegir entre diferentes nive-
les de cobertura médica:

¢ Sanitas Global Care: Amplia
cobertura y limites con el que tus
empleados tendran todas sus
necesidades basicas cubiertas.

e Sanitas Global Care Premium:
Modalidad con coberturas adicio-
nales y mayor capital disponible.

De este modo, el seguro de salud con-
tratado se adaptara por completo a
las circunstancias personales y profe-
sionales de cada empleado.

Ante los cambios producidos en la
sociedad, con una movilidad geografi-
ca cada vez mayor y una alta interna-
cionalizacion por parte de las empre-
sas espafolas, es necesario un
producto de estas caracteristicas, que
garantice el mejor servicio a los ase-
gurados en cualquier lugar del
mundo.

Para mas informacion,
contacta con Sanitas:

globalcare@sanitas.es
sanitas.es/globalcare
T. 901 410 017

SANITAS GLOBAL CARE
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Conocer €l
mercado facilita
el camino

Victoria Gismera, Directora de PeopleMatters y Marta del Olmo,

Consultor Senior de PeopleMatters.

La mayoria de las empresas, independientemente
de su sector de actividad, utilizan toda la informa-
cion de mercado que tienen a su alcance para
medirse con su competencia. Si echamos un vista-
zo a cualquier estrategia de negocio todas ellas
ponen mucho énfasis en estar a la altura de sus
competidores. Sin embargo, un drea de competi-
cion a menudo olvidada es la retribucion de los
colaboradores.

No obstante, convendria prestar mds atencién a
este aspecto porque es probable que a medida
que la economia se vaya recuperando, a los mejo-
res profesionales les surjan nuevas oportunidades
y tengan muchas mas ofertas entre las que elegir.
Para poder anticiparse a éste y otros escenarios,
es importante conocer qué estd pasando en el
mercado retributivo para ser capaces de atraer,
motivar y retener el talento critico que la organi-
zacion necesita.

Los estudios salariales son una de las herramien-
tas mds importantes para definir y gestionar una
estrategia retributiva competitiva. En ellos partici-
pan un gran numero de empresas para determi-
nar los niveles retributivos de diferentes categori-
as profesionales, generalmente segmentados por
ubicacién geografica, aunque también existen

estudios por industria y especificamente para
niveles ejecutivos.

Para seleccionar el mejor estudio es importante
tener en cuenta las fuentes de reclutamiento de
cada organizacion particular: éien qué mercado
estdn los empleados que contrata?, ¢a qué mer-
cados y empresas se van? Por ello, no siempre el
mercado en el que se compite en términos de
productos y servicios coincide con el mercado de
referencia en cuestiones retributivas.

En ocasiones no hay encuestas disponibles en las
gue participen exactamente el conjunto de
empresas con las que una organizacion se quiere
comparar o el estudio presente exactamente la
informacidn que se quiere obtener.

En estos casos, es recomendable hacer estudios
ad-hoc, como patrocinadores o como participan-
tes.

Colaborar en estudios salariales ayuda a las orga-
nizaciones a tomar decisiones informadas y efica-
ces en cinco aspectos fundamentales de su politi-
ca retributiva:

¢ Garantizan que se paga a los empleados de una
manera competitiva. Los estudios retributivos
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proporcionan informacién sobre la evolucién de
los salarios y permiten detectar movimientos de
mercado en determinados puestos que puedan
ser criticos. Adicionalmente, resultan fundamen-
tales cuando se quieren implantar nuevas politi-
cas retributivas porque ayudan a identificar ten-
dencias.

e Facilitan el disefio de estructuras salariales o el
ajuste de la existente. Realizar estas tareas sin
datos de mercado es tener la mitad de la informa-
cién en la toma de decisiones para la gestidn sala-
rial, los incrementos anuales o el posicionamiento
de los puestos dentro de la organizacién.

* Permiten mayor control de costes porque ayu-
dan a identificar aquellos puestos que estan retri-
buyéndose por encima o por debajo de mercado,
al mismo tiempo que permite a la organizacidn
ser mas justa con todos los empleados.

e Generan confianza y seguridad en el modelo
retributivo frente a otros, ya sea con el Comité de
Direccion o con el Consejo de Administracion.

e Permiten a las compaiiias lideres ser un buen
jugador en su mercado. No importa lo competiti-
va gque sea una industria, siempre se obtienen

mejores resultados cuando se colabora con otros.
Adicionalmente, compartiendo los datos de la
compaifia, se anima a otras organizaciones a
hacer lo mismo y asi entre todos se contribuye a
tener informacién lo mas precisa posible.

En contra de lo que muchas veces se piensa, par-
ticipar en encuestas salariales con otras empresas
no revela la estrategia retributiva de una compa-
fila concreta.

Por un lado, porque son tratados de forma agre-
gada por profesionales que garantizan la confi-
dencialidad de los participantes, y por otro, por-
gue puede haber dos empresas compitiendo en
un mismo mercado con estrategias de compensa-
cién total muy diferentes: una puede querer ser
lider salarialmente hablando retribuyendo por
encima de mercado y otra preferir situarse dine-
rariamente en linea o por debajo de mercado y
potenciar otros elementos del paquete retributi-
vo como formacién y desarrollo profesional.

Por tanto, compartir informacion retributiva para
conocer el mercado facilita a las organizaciones la
definicién de politicas de compensacién acordes a
la coyuntura laboral en la que se desenvuelven y
a las estrategias de negocio de cada compaiiia.



PROYECTOS AEDIPE

VENUE
HOTEL
BALNEARIO
LAS ARENAS *****G|
Un espectacular
enclave en el
mediterraneo, a la
orilla de la costa
levantina.

JUEVES 22 OGTUBRE 2015

13:00 - 15:00
RECEPCION ASISTENTES

15:00 - 15:30
CEREMONIA INAUGURAL

Presidente de la WFPMA, Jorge Jauregui, Presidente
EAPM, Izy Behar y Presidente AEDIPE, Roberto Luna

15:30 - 16:30

CONFERENCIA PLENARIA 1

ADRIAN FURNHAM, The Psychocogy of High Flyers
Debate/Entrevista con Guillermo Rey-Ardid Dir.
R.R.H.H. Europa ATI Operaciones ALCOA y Sandra
Mata Dir R.R.H.H. SGS

16:30 - 18:00

CONFERENCIA PLENARIA 2

ISMAEL QUINTANILLA, Reflexiones sobre el nuevo
contrato psicoldgico en la empresa
Debate/Entrevista con Luz Aguado. Global Human
Resources Spain and James Wall exRR.HH. de Once
en Irlanda. Learning Solutions Manager |berian Zone
& Global Account Mgr. Gestion del Talento Schneider
Electric

18:00 - 19:30

CONFERENCIA PLENARIA 3
DEBATE EMPRESARIOS DE REFERENCIA, La nueva
empresa: retos actuales

CENA DE GALA

Hotel Balneario las Arenas

Celebraciaon del 50 Aniversario AEDIPE, EAPM HR
Awards. Entrega de galardones y reconocimientos

=
MAS INFO SOBRE L o
EL CONGRESO -l

www.aedipe2015.com



VIERNES 23 OCTUBRE 2015

09:30 - 10:30

CONFERENCIA PLENARIA 4

SESIONES PARALELAS 1

- 5A1 ALVARO PASCUAL LEONE [U.Harvard], El
nuevo lider desde la neurociencia
Debate/Entrevista Pepe Tortajada Dir RR.HH.
Ferro Sur de Europa y con Dir RRHH Hospital
Manises Alfonso Garrido

- 5B1 MICHAEL MOORLEY (U. Limerick], Nuevos
retos de los RRHH
Debate con Dtra. RRHH Carrefour Francia
Isabel Calvez y José Raman Alonso director de
RRHH de las tiendas Paco Martinez.

11:15 - 11:45
PAUSA-CAFE

SESIONES PARALELAS 2

- 5A2 PAULO LOPES, EL equilibrio emocional del
liber del siglo XXI
Debate/Entrevista con Santiago Vazquez Dir.
RRHH "R" y Wendy Bosca Dir Europea de RRHH
Celestica

— 5B2 CARY COOPER, Bienestar laboral y
resilencia: claves de un nuevo entorno laboral
Debate con Dtr. RRHH Europeo Hasbro Carmen
Codoner y Dir. RR.HH. Gaviotas Simbac Ruben
Montesinos

12.30 - 12.45

CAMBIO PRESIDENCIA EAPM
PRESENTACION CONGRESO EAPM 2017 Francia

ACTIVIDAD PLENARIAS

¢Como esta la funcion de RRHH? Debate y
presentacion informes

Debate RRHH con Experto informe BCG, Debate
con Juan Pablo Borregén Dir. RRHH en Espana de
FALK SCly con Juan Reinado Dir. RRHH
Iberia/France/Tunisia en Johnson Controls.
(Pendiente de confirmacién participantes)

49° CONGRESO
AEDIPE/27EAPM

CONGRESS
TN (P

22|23 OCTUBRE/OCTOBER
VALENCIA 2015

14:00
COMIDA

CONFERENCIA PLENARIA 6

Cara a cara: GASALLA vs TRUST vs TALENT
Conciliando estrategias

Debate y preguntas con Arancha Suner Dir. RRHH
Grupo Electra y con Manuel Bondia Dir. RRHH
CapBravo-Eroski

16:30 - 17:00
Clownconclusiones con Virginia Imaz de
Oihulariklown

17:00 - 17:30
Mondlogo RRHH Dario Piera

CLAUSURA DEL CONGRESO
Presidentes EAPM, lzy Behar y Presidente
AEDIPE, Roberto Luna.

18:00
ASAMBLEA AEDIPE

CENA INFORMAL (OPCIONAL)

(Nota: Las conferencias plenarias consisten en
30-45 minutos de exposicion del ponente mas
debate/entrevista con dos directores de RR.HH.)

SECRETARIA TECNICA
T.931 868 481
info[daedipe2015.com

INFORMACION GENERAL
T. 963517 105
infoldaedipe2015.com
infoldaedipecv.com

INFORMACION PATROCINIO
T.963 517 105
patrocinios(daedipe2015.com
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TALENT & TRUST RR.HH.

RELATORES RRHH DEL 492 CONGRESO AEDIPE

Guillermo Rey
Ardid (ATI)

Pepe Tortajada
(Ferro)

Santiago
Vazquez (R)

Juan Pablo
Borregdn
(Eulen)

Sandra Mata
(SGS)

Alfonso Garrido

Lestache (Hospital

Manises)

Wendy Bosca
(Celéstica)

Juan Peinado
(Johnsons
Control)

Luz Aguado
(Schneider)

Isabel Calvez
(Carrefour
Francia)

Carmen
Codoner
(Hasbro)

Arantxa Suier
(Grupo Electra)

James Wall
(ExHR once
Irlanda)

José Ramodn
Alonso (Tiendas
Paco Martinez)

Rubén
Montesinos
(Gaviota
Simbac)

Manuel Bondia
(Caprabo)




Toda la informacioén en http://www.aedipe2015.com/

TARIFAS CONGRESO

CONGRESO DE VALENCIA 2015

INDIVIDUAL
Incluye: Cena de Gala y Comida

SOCIO AEDIPE - EAPM

ENTIDAD COLABORADORA AEDIPE - EAPM
NO SOCIO AEDIPE - EAPM

CUOTA SOLO CONGRESO

Incluye: Coffee Break

Suplemento: Comida Viernes 50€

Cena Gala Jueves 60€

SOCIO AEDIPE - EAPM

ENTIDAD COLABORADORA AEDIPE - EAPM

NO SOCIO AEDIPE - EAPM

GRUPO +10
Incluye: Cena de Gala y Comida

SOCIO AEDIPE - EAPM
ENTIDAD COLABORADORA AEDIPE - EAPM

NO SOCIO AEDIPE - EAPM

PATROCINADORES

HASTA 31 DE MAYO 2015

350 €

S/5E

450 €

275 €

300 €

375€

300 €

325€

400 €

450 €

475 €

550 €

375 €

400 €

475 €

400 €

425 €

500 €

UL Lo Pigars

DESDE 1 DE JUNIO 2015

for an easier life

II,I’ Ltalentia Edenred

Manpower

King's Training

THOMSON REUTERS

Business
School



CLUB AEDIPE

ervicio de abono anticipado der
npleado puede cobrar la némina
antes y tu empresa gana
cién por el cargo de lané
servicio que te ofrece e
ciado de AEDIPE. Gra a’cuerq,giﬂ'
AEDIPE, Professional BS y Banco Sabadell
ahora ponemos posmon unas
servicios financieros xclusqu adapt
vidad profe na |y a tu economia
mer paso para beneficiarte de e servicios es
‘ brir u'zd enta Profesional o Cuenta Expansion
en cua werp%cma de este banco, sin comisiones ni
gastos d 'admlnlstraaon que también te permite
C dera.eﬁescuentos otras condiciones exclusivas.
tratar tu BS e&nta Pﬂ)feswnal o Cuenta
xpansion, tendrds un descuento de 60€ en la cuota
> -we AEDIPE durante el p{i'rhe‘r afio.
6n en AEDIPE. Tel.: + 34 91 420 06
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-
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meses y que se encuentren en situacién de

desempleo. Mas informacién en AEDIPE. Tel.: + B
: W T —
34 91 420 06 12. Web: www.aedipe.es — -
PSYA ASISTENCIA

Prevencidn y gestion de riesgos psicosociales.

Acompafiamiento al bienestar en la'éirnpresa
Ofertas especiales para los asociados de AEDIPE

en nuestro servicio Psya Corporate: Séixlao de

asistencia y acompafiamiento psmol&grdo para
los empleados a través de una plataformé%elefo— 4
nica asnsuﬁa por psicologos: espec;alrza'dog“d.rspo T o ’wm
nible de forma gratuita24 horas al dia, los 7 d,@% 0 e

de la semana. Tel.: +34 91 SBQ,Z& 1Q W e
WWW. psya es. 22




“El Salto Angel es, con una altura de 1.002 m,
la caida de agua mas larga del mundo.

. - &
Se encuentra en uq equc:o protegido por la “Ser punteros, ser
Unesco como Patrimonio de la Humanidad > s ey
fuente de inspiracion.

que tiene el tamano de Bélgica y es el sexto

parque 'na?:o-n'al mds grande del pﬁneta.”

Nuestro reto, nuestra
responsabilidad”

Lideres entrenando a Lideres



w
s
(]
w
<
(aa]
D
O

CLUB AEDIPE

www.aedipe.es

Aprovecha las nuevas ofertas que te ofrece el Club Aedipe

ISOLO PARA ASOCIADOS!

T. 91420 06 12

Atencion al usuario > Ayuda

Qedipe

Asoriaciin Espafiola de Direeckén
¥ Desarrollo de Personas

#

Cormeo electronico:
Acteder

He olvidado mi contrasefia Quiero registrarme|

Gran marca Novedades Oportunidades Top ventas Top cupones Top online

 iQué estas

)

ultar gestacadc

Categorias

Vacaciones y viajes [+] _
Selecciona destino

Alimentacion |
SUDEIMEr: ados

Introduce una ubicacion
Restaurantes [+]
i Fecha de entrada Fecha de salida

20/05/2015 23/05/2015

De compras [+]
Tecnologia

Productos ahormo

Motor e e
= :DESCUENTO EXTRA EN CUENTA VIP: BUSCAR
Ccio y actividades [+] oo e
Hogar [+]
Gran marca Novedades Oportunidades Top ventas
Ofertas de la semana

Formacion Ahorra en Vuelo + Hotel cUENTA e Dto. en tus congelados de confianza CUPON .
e_Expedia‘eS' e MIP '!
4% la Sirena Y3
Bo

Salud y belleza [+]

Top cupones Top online

Perfumeria y cosm

Gran marca

Mejoramos los increibles precios de : CI..IEN'I'A b

N™ en precios de marcas hideres cupﬁ" Booking vip

Novedades -15% (Dto. acumulable a ofertas web) Hasta 3%

Cportunidades

Top ventas McMeni Mediano Big Mac® o McMenu

Mejoramos los increibles precios de GIIENTA * &
Top cupones Booking Booking CI.IEN\'“T% A cupo"
4,9€ (precio espetial) (Hazlo grande por

Top onling Hasta 3% 0,50€ mas)

- > . £Buscas hotel barato? Encuéntralo en 7 i Perfumes qué enamoran a precios
iDonde estoy? DesTiniq  Destinia increibles °N|_|"E
5% s

Hasta 70% (+5€ Dto. A partir de 49€)

£+ Donde estoy?

Mi ubication habitual - Ahorra gasolina con Galp EFormularinE OR :::‘:c:.s!:?l:mbrah: # nuestros buenos cupo"
En Barcelona @galpc.mg-.p suPﬂlc et

-0,056€ (Sorteo de 2 iPad 16 Gigas Wifi) 5€

En Madnd

Ver mas promociones... Ver mas promociones...




MASTERS Y POSTGRADOS. INSTITUTO DE FORMACION CONTINUA DE LA UNIVERSITAT DE BARCELONA

FORMACION EN DESARROLLO
DE PERSONAS

INICIO> OCTUBRE /NOVIEMBRE '15

POSTGRADOS CURSOS DE ESPECIALIZACION

GESTION INNOVADORA  INTELIGENCIA COMUNICACION Y GESTION REDUCCION DEL
2.0DELOSRECURSOS EMOCIONAL EN LAS DE EQUIPOS APLICADAALA ESTRES BASADO EN
HUMANOS ORGANIZACIONES MEJORA DE RESULTADOS MINDFULNESS (MBSR)
MODALIDAD ON-LINE MODALIDAD PRESENCIAL ~ MODALIDAD PRESENCIAL MODALIDAD PRESENCIAL
DESARROLLO DEL COACHING NEUROLIDERAZGO E-RECRUITMENT
TALENTO EN LAS EN EL ENTORNO MODALIDAD PRESENCIAL MODALIDAD ON-LINE
ORGANIZACIONES LABORAL

MODALIDAD PRESENCIAL MODALIDAD PRESENCIAL ~ GAMIFICACION EN RRHH:
DISENO MOTIVACIONAL
CENTRADO EN LAS PERSONAS
MODALIDAD PRESENCIAL

bEspecialistas en Recursos Humanos

Descibrelos y amplia
toda la informacién en:

www.il3.ub.edu

SIGUENOS EN:

. . (o] Y
@ Universitatde Barcelona  IL3 Instituto de Formacién Continua [REBE
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SEMINARIO INTERNACIONAL

en Desarrollo Organizacional & Consultoria
de Procesos

142 EDICION SEMINARIO INTERNACIONAL
2015-2016. iINSCRIPCIONES ABIERTAS!
Seminario Internacional en Desarrollo Organizacional &
Consultoria de Procesos.

Unico seminario europeo integramente dictado
por el Dr. Itamar Rogovsky en idioma castellano.

Duracién: 340 horas|12 talleres.

Horario: Viernes de 17:00 a 21:00 | Sdbados de
9:00 a 14:00 y de 15:00 a 19:30.

Los talleres se imparten una vez al mes (excepto
agosto).

OBJETIVOS:
- Desarrollar la profesion de CONSULTOR en
Desarrollo Organizacional (DO) y en Consultoria
de Procesos.

- Favorecer el desarrollo de habilidades para la
intervencidn en procesos de las organizaciones.

- Facilitar la comprension de los procesos de cam-
bio de las organizaciones.

- Aprender metodologia y técnicas de Consultoria
y de Desarrollo Organizacional.

Se trata de una accion formativa de calidad,
unica en su género.

El seminario estd orientado a profesionales de
Recursos Humanos, Consultoria, Ingenieria,
Economia, Informdtica y Analisis de Sistemas,
Trabajo Social, Psicologia, Sociologia, y profesio-
nales vinculados al mundo de las organizaciones
privadas, publicas y ONG en las dreas de
Organizacion, Desarrollo de Recursos Humanos y
otros perfiles directivos.

El Certificado de Consultor en Desarrollo
Organizacional obtenido esta avalado por el pres-
tigioso GR Institute for Organizational

Development de Israel, cuyo director es el profe-
sor Itamar Rogovsky.

En este programa participan empresas como La
Caixa, Renault, Danone, Parc Tauli, Roca,
Codorniu, Puerto de Barcelona, UOC, La Salle, etc.

Profesor Itamar Rogovsky

Dirigido e impartido por el Prof. Itamar Rogovsky,
Ph.D. S.C.L. Nacié en Buenos Aires y vive en Tel
Aviv, donde ejerce de Catedratico Senior en la
Universidad. Es profesor Consulto de Ia
Universidad AlU, de los Estados Unidos. Psicélogo
y consultor de grandes empresas multinacionales.
Miembro fundador y Presidente de GR Institute
for Organizational Development, en Israel.
Miembro fundador de IODA (Asociacidn
Internacional para el Desarrollo Organizacional), y
Diploma de Honor de la misma en 1995. Ex
Director General para Latinoamérica del Instituto
de Relaciones Humanas de New York.

SESION ALUMNI DO: INTERVISION con el Prof.
Itamar Rogovsky
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AEDIPE Cataluina

El pasado 18 de junio tuvo lugar en AEDIPE la pri-
mera actividad oficial de la comunidad “Alumni
DO”, compuesta por las 13 “camadas” formadas
por el Prof. [tamar Rogovsky en AEDIPE desde el
afio 2001 en el marco del Seminario Internacional
en Desarrollo Organizacional & Consultoria de
Procesos. Esta primera actividad fue conducida
por el propio Prof. Rogovsky y por Edita Olaizola,
miembro de la Comisiéon DO de AEDIPE.

Se aprovechd el inicio de este primer encuentro
para preguntar al grupo asistente por sus inquie-
tudes o dilemas personales concretos en relacion
al Desarrollo Organizacional y a la Consultoria de
Procesos. En base a todas las respuestas recogi-
das, la idea es que un grupo de voluntarios (crea-
do en esta misma sesion) trate de esbozar un pri-
mer programa o calendario anual de las
actividades de la comunidad. El vehiculo que
transportard dichas temdticas sera variado y
dependera de cada encuentro (intervisiones,
workshops, conferencias, debates...).

En esta primera, “la excusa” para la reflexién con-
junta fue una “Sesién de Intervision Grupal”
donde el Alumni Jordi Lépez Daltell expuso un
caso real de consultoria, alrededor del cual gira-
ron el resto de aportaciones de la quincena de
alumni que asistio a la sesidn.

El propio Prof. ltamar Rogovsky clausuré la super-
vision del caso y de la jornada, animando a la
dinamizacién y a la continuidad de estos encuen-
tros de la comunidad Alumni DO, que no preten-
den otra cosa que perpetuar, promover, compar-
tir y generar conocimiento en el arte del
Desarrollo Organizacional (DO). Para ello, él
mismo se ofrecid desinteresadamente a partici-
par activamente del grupo.

Conferencia ECO LIDERAZGO Y SU PRACTICA

El evento conté con la participacion del Dr.
Itamar Rogovsky.

“Lo principal es que el liderazgo esté distribuido y
no concentrado en un solo poder autoritario, que

el liderazgo promueva el auto liderazgo, el empo-
werment y el desarrollo de equipos de alta efecti-
vidad.

Se trata deque desarrolle lo que de verdad le es
importante a las nuevas generaciones:

Hacer un trabajo que les guste; tener autonomia
en sus decisiones, aprender y progresar; trabajar
en una organizacién “que no tenga procesos
basura en el lenguaje del movimiento de la cali-
dad”; que le sea agradable socialmente con quie-
nes trabajan y con sus lideres; que sea una empre-
sa ecoldgica y no tdxica que produzca productos
no toxicos y/o socialmente toxicos de la cual
pueda estar orgulloso. También que sea pagado
con equidad de acuerdo al valor agregado que
produce.

Empresas que den lugar a la innovacién y a la cre-
atividad, que sean financieramente sanas.
Empresas auténticas, transparentes, donde no se
tolere la corrupcidn ni la hipocresia practicando la
“pseudocorreccién politica” y la manipulacién.
En definitiva, una empresa donde se respete a la
persona, el medio ambiente y que asuma su res-
ponsabilidad social”.

Prof. ltamar Rogovsky, PhD OD SCL
Universidad AlU — Instituto GR.
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V Conferencia Internacional
en el T;‘abajo

(FET2015).

El 10 y 11 de junio celebramos, en la sede de la
Fundaciéon Barrié en A Coruia, la quinta edicidn
de nuestra ya cladsica Conferencia Internacional
Felicidad en el Trabajo.

Durante dos dias completos de incesante activi-
dad hemos asistido a la divulgacion de investiga-
ciones rigurosas y a la presentacién de practicas
empresariales innovadoras y de experiencias ins-
piradoras en el ambito de la direccién y el desa-
rrollo de personas, con el objetivo ultimo de pro-
mover la mejora de los entornos laborales.

Con mas de 1.500 participantes en las ediciones
anteriores, en la edicién actual hemos contado
con cerca de 350 profesionales y estudiantes que
han vivido la conexidn entre las investigaciones de
vanguardia en el campo de la psicologia positiva y
la aplicacién practica en empresas innovadoras.

El primer dia, abrimos la jornada con Maite
Crespo (Todoyoga) quien nos ejercité en la impor-
tancia de la serenidad: "Solo de mentes serenas
proceden ideas libres".

Emiliana Simon-Thomas (Universidad de
Berkeley), codirectora de un MOOC sobre
Felicidad con méas de 100.000 alumnos, afirmé
qgue "las relaciones sociales no garantizan la felici-
dad, pero sin ellas..., no se puede ser feliz".

Belén Varela (Aedipe Galicia), nos habld de las
organizaciones optimistas y del error de querer
encajar en descripciones funcionales rigidas algo
tan liquido como es el talento.

Terminamos la mafana con cuatro magnificas
experiencias empresariales: lveth Sudrez (gerente
de endomarketing en el Grupo Financiero G & T
Continental de Guatemala), Paloma Fuentes

Gonzalez (directora del Proyecto de Felicidad
Estratégica del Grupo Mahou San Miguel), Mario
Rovirosa (director general de Chiessi) y Florent
Amion (director general de Vygon).

Todos ellos, y nuestro gran moderador Juan
Carlos Cubeiro, hicieron hincapié en la relacién
entre bienestar de los empleados, salud, capta-
cion y retencién de talento y rentabilidad para las
compaiiias. Fue reconfortante e inspirador escu-
char a dos directores generales tan convencidos
de lo que ya hace afios defendemos desde la fun-
cion de direccién de personas.

Por la tarde, Robert J. Vallerand (Profesor de
Psicologia en la Université du Québec) y director
del “Laboratorio de Investigacidn sobre el
Comportamiento Social”, nos mostré sus mas
recientes investigaciones sobre los procesos emo-
cionales y sobre la pasion (armoniosa u obsesiva).
Y Jorge Salinas (presidente de Atesora y fundador
de Lider-haz-GO!) desarrollé un completo taller,
"nadie es perfecto, pero un equipo puede serlo",
en el que comprobamos que tomar decisiones es
lo que nos lleva a ser felices en la vida.




AEDIPE

La segunda jornada comenzd con una conferencia
del médico britanico John Briffa sobre la fisiologia
de la felicidad. Nos convencié de que "comer, dor-
mir, caminar, beber, respirar y aprovechar el
ritmo de la luz, es la verdadera fuente de energia
en el trabajo.

A continuacién celebramos una mesa de psicolo-
gia positiva aplicada en la empresa. El brasilefio
Hugo Nisembaum, creador del Mapa de Talentos,
gue es una metodologia de assessment construi-
do a partir de la perspectiva de la Psicologia
Positiva, nos contd sus experiencias de implanta-
cion de programas especificos en empresas. La
peruana Muki Palacios, gerente de Precisién
Empresarial y fundadora de Reinventa Mujer, nos
mostré numerosas evidencias de implantaciones
realizadas en empresas de su pais. Julian Pelacho,
director de Conmac Consultores, presenté ejem-
plos de mejora de indicadores de gestion (produc-
tividad, desempefio, clima, calidad de productos y
servicios) mediante intervenciones positivas en
empresas de la Comunidad Valenciana.

Marisa Salanova (catedrdtica en la Universidad
Jaume | de Castelldn y presidenta de la Sociedad
Espafiola de Psicologia Positiva), nos planted que
el engagement de un empleado se contagia a la
Organizacion, a la familia y, con efecto multiplica-
dor, a la sociedad.

Félix Castillo (Escuela de Terapia Familiar del
Hospital de Sant Pau), nos hablé del coaching para
ser feliz en el trabajo y de la necesidad de incre-
mentar los comportamientos prosociales en las
Organizaciones y en la vida.

Al comienzo de la sesion de tarde, contamos con
un gran equipo de Human Age Institute. Silvia
Leal nos planted que necesitamos ya un millén de
e-leaders. Jorge Carretero insistid en que cada
uno de nosotros debemos ser un deportista de
élite. Y José Antonio Marina, que nos definié la
felicidad como “la armoniosa satisfaccién de
nuestros tres grandes deseos”: disfrutar (pasarlo
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FET2015

V Conferencia Internacional
Felicidad en el Trabajo

bien), tener relaciones sociales (reconocimiento,
aprecio) y sentir que progresamos (sentido, pro-
podsito).

Uno de los momentos mas intensos de la
Conferencia se produjo con la conversacion entre
Marcial Cendén (superviviente del accidente de
tren en Angrois, Santiago de Compostela), y Ana
Isabel Martinez (coordinadora del equipo de
apoyo a las victimas y familiares). En palabras de
Ana Isabel Martinez, " siempre tenemos la capaci-
dad de elegir la actitud".

Alexander Kjerulf (director ejecutivo de Felicidad
en Woohooinc), nos aclaré que satisfaccion labo-
ral es lo que piensas de tu trabajo, felicidad labo-
ral es lo que sientes sobre tu trabajo.

Y como colofén, proyectamos una larga entrevista
grabada en directo en la residencia de Mihaly
Csikszentmialyi. Al finalizar la misma realizamos
una conexién en directo por videoconferencia
para que los participantes pudieran realizar pre-
guntas al profesor.

En esta ocasidn, han sido 23 ponentes, académi-
cos y del mundo de la empresa, los que nos han
vuelto a demostrar que los resultados sostenibles
de las empresas se obtienen con equipos huma-
nos sostenibles.
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PERIODO ABRIL - JUNIO 2015

AEDIPE ARAGON LA RIOJA

CONFERENCIA DE JOSE MEDINA

Miércoles 10 de junio. Tema: Perfil de los profesionales
de alto potencial. Contenido: Conferencia impartida por
el propio José Medina, con la posibilidad de participa-
cién de los asistentes a través de actividades practicas y
personalizadas, y una comida con el invitado en un
ambiente relajado. Lugar: Patio de la Infanta en IBERCA-
JA. Hora: 12:00 a 14:00 + comida con los asociados de
AEDIPE. Introduccidén a cargo de nuestro Presidente,
Pascual Bernad, y de Salvador Sanchez, Director de
Recursos Humanos de SAMCA. Tema: perfiles de alto
potencial que las empresas estan buscando.

AYANET BUSINESS FORUM CON RECONOCIMIENTO A
AEDIPE ARAGON-LA RIOJA

Miércoles 13 de mayo. Evento: Ayanet Business Forum.
Especialidades: celebré el 302 aniversario de Ayanet e
incluyé un reconocimiento a la labor de nuestra asocia-
cion, a través de la figura de nuestro Presidente,
Pascual Bernad Artigas.

ANALISIS DE LA REFORMA LABORAL

Organizador: Catedra Garrigues y la Universidad de
Zaragoza con la colaboracion y difusion de AEDIPE
Aragdn La Rioja. Entre otros ponentes, nuestro anterior
presidente, José Ramoén Til. Contenido: valoracion de
expertos sobre la Ultima reforma laboral.

JORNADA DE ANALISIS DE TENDENCIAS RETRIBUTIVAS
DEL MERCADO LABORAL, EN COLABORACION CON
HAYGROUP

Organizador: HayGroup con la colaboracidén y difusion
de AEDIPE Aragén La Rioja. Fecha: jueves 18 de junio.

Contenido: andlisis de las principales tendencias retri-
butivas del mercado espafiol e innovacién en Recursos
Humanos. Lugar: World Trade Center de Zaragoza,
WTCZ.

ANALISIS DEL PRESENTE Y FUTURO DEL SISTEMA DE
PENSIONES

Organizador: Ibercaja y APD con la colaboracién y difu-
sién de AEDIPE Aragdn La Rioja. Contenido: Ponencias
de expertos sobre el sistema de pensiones. Ponentes:
entre otros, nuestro anterior Presidente, José Ramon
Til, y Francisco de Llobet, miembro de la Junta de
Aedipe Aragdn-La Rioja. Fecha: 9 de junio. Lugar: Patio
de la Infanta. Hora: 10.00 a 14.00 h.

AEDIPE ASTURIAS

COMPETIR EN EL FUTURO INMEDIATO.

Oviedo, 9 de abril de 2015. A cargo de Isabel Aguilera,
Ex Presidente de General Electric y Google Iberia En
colaboracion con APD.

ACTO DE CLAUSURA DE LA | EDICION DEL MASTER EN
DIRECCION Y GESTION DE RECURSOS HUMANOS -
PONENCIA: IGUALDAD Y EMPRESA.

Gijon, 28 de abril de 2015.0rganizado en colaboracién
con la Cdmara de Comercio de Gijon. Ponencia a cargo
de Susana Martinez Diaz, responsable de RRHH de
Orange.

COMPETITIVIDAD A TRAVES DEL TALENTO: CRECIENDO
CON LAS PERSONAS. Oviedo, 5 de mayo de 2015.



Tu empresa no tiene fronteras,
el cuidado de tus empleados tampoco

Origen: Espafia | Destino: cualquier parte del mundo
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@ Cobertura internacional Atencion 24 horas La mayor red médica
completa en tu idioma del mundo

Sanitas Global Care
El seguro que cuida de tus empleados que residen en el extranjero

En Sanitas sabemos lo importante que es cuidar de tus empleados cuando se encuentran en el extranjero, por eso te
ofrecemos Sanitas Global Care, un seguro de cobertura mundial con el que ofrecerles la proteccion mas completa, y que
podras personalizar segun las necesidades de tu empresa.

Confia en la gran experiencia del grupo Bupa, presente en mas de 190 paises
y con 22 millones de clientes, que esta siempre a tu lado para que tu solo te
preocupes por tu negocio.

Sanitas
Alli donde te lleve tu negocio, Sanitas estara contigo. BU@,\AA

www.sanitas.es/globalcare
901 410 017
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En colaboracion con APD, se organizaron 3 mesas
redondas tematicas:

*¥ Caminos hacia la competitividad.

Javier Aurelio Rodriguez, Socio del Area Laboral
ONTIER ESPANA.

Alberto Gonzalez, Director General FADE.

*¥ Captacién y retencién del talento. La gestién que
marca la diferencia.

Enriqgue Macian, CEO DUPONT.
Carlos Manuel Rodriguez Peldez, Consejero Delegado
CAFENTO.

*¥* Tendencias de hoy para el talento de mafiana.
Rafael Rodriguez, Director de Recursos Humanos
COPROSA y Vicepresidente de Aedipe Asturias.

Arturo Ordoiiez, Director Departamento Juridico vy
Recursos Humanos IDESA.

Pedro Fernandez, Responsable de Recursos Humanos
ISASTUR.

Andrés Vega, Director de Recursos Humanos CAPSA.

Comida de intercambio de experiencias en gestion de
recursos humanos, CONECTANDO PUNTOS: DE LA
VISION DE LA FABRICA A LAS VISIONES INDIVIDUALES.
Avilés, 8 de mayo de 2015. Ponente invitado: Héctor
Fernandez Fernandez, Jefe de Recursos Humanos de
Fabrica de Saint-Gobain de Avilés.

Desayuno de Trabajo: GESTION DE PERMISOS, VACA-
CIONES Y AUSENCIAS.

Oviedo, 14 de mayo de 2015. En colaboracion con
VACIERO.

SACA LO MEJOR DE TI MISMO: TU PUEDES SER UN
PROFESIONAL DE ALTO POTENCIAL.

Oviedo, 21 de mayo de 2015. Ponente: José Medina
Managing Partner de Odgers Berndtson Espana vy
Portugal. En colaboracién con la Universidad de Oviedo
Con motivo de la Clausura del Curso de Experto
Universitario en Direccién de Recursos Humanos.

INNOVACION EN LA GESTION DE PERSONAS.

Gijon, 4 de junio de 2015. Ponente: Vicente Garnero,
socio director de la firma de consultoria DOSIERH y que
cuenta con mas de 20 afos de experiencia en Gestion
de Recursos Humanos, tanto en posiciones directivas
como de Consultoria. En colaboracién con la Camara
de Comercio de Gijon.

PRESENTACION DEL MANUAL DE BUENAS PRACTICAS
EN GESTION DE PERSONAS.

Gijon, 4 de junio de 2015. Ponente: Guzman Gonzalez
Felgueroso, Recursos Humanos de la Autoridad

Portuaria de Gijon. Trabajo en el que han participado
algunas de las mas prestigiosas empresas asturianas y
con el que se pretende dar a conocer diferentes herra-
mientas y medidas para una mejor gestion de los
recursos humanos.

JORNADAS SOBRE IGUALDAD EN EL AMBITO LABO-
RAL Y LA EMPRESA.

Oviedo, 11 y 12 de junio de 2015. Varios ponentes y
mesas redondas. En colaboracién con el Colegio de
Abogados de Oviedo.

AEDIPE CANTABRIA

VISITA. El 29 de mayo tuvimos el placer de atender a la
invitacion cursada por la Universidad Europea del
Atlantico en la que, ademas de escuchar al Catedratico
de la UPV Ramén Alzate hablandonos sobre la gestidn
de conflictos, tuvimos la oportunidad de ver, de mane-
ra guiada, la exposicion que, sobre Dali, alberga dicha
Universidad.

PROMOCION AEDIPE EN CANTABRIA. Celebracién del
Consejo Nacional de AEDIPE en Cantabria, con la asis-
tencia de los presidentes de todas las territoriales de
AEDIPE, y los miembros de la Junta de AEDIPE
Cantabria. Fecha: 17 de junio de 2015. Hotel Bahia de
Santander. Con ocasién de su 509 aniversario se pre-
tende que sea mas y mejor conocida en nuestro ambi-
to geografico. Se tratara de acercarse a las pequefias y
medianas empresas, a las privadas y también a las
publicas... y muy especialmente a los auténomos, por
ser los mas necesitados y desatendidos a la hora de
poder contar con una ayuda, una orientacion y un ase-
soramiento profesional en la gestidén de las personas,
de sus empleados, que resultan claves en el éxito de la
empresa.

AEDIPE CATALUNA

102 Sesién de BENCHMARKING: APROVISIONAMIEN-
TO RESPONSABLE.
El martes 17 de marzo de 2015 se celebrd la 102 sesidn



de trabajo Aprovisionamiento Responsable, promovi-
da por la comisién de RSE de AEDIPE CATALUNYA, en la
sala de actos de dicha asociacién. Actué como presen-
tador, ponente y moderador el Sr. Francisco José
Pérez, coordinador regional de la Fundacion ADECCO y
como ponentes la Sra. Felisa Palacios, directora de
recursos humanos de TARANNA VIATGES v el Sr. Juan
Carlos Angeles, consejero delegado de HIPERTIN. El
encuentro se desarrollé con la asistencia de un colecti-
vo de socios e invitados, que posteriormente participa-
ron en un animado coloquio sobre la tematica tratada
y constituyé un acto altamente enriquecedor para
todos. Tras un animado turno de preguntas y respues-
tas y coloquio entre todos los asistentes se dio por fina-
lizada la sesion. Muchos puntos a reflexionar y a traba-
jar pero tal vez valdria la pena recalcar como ultimo
comentario el aportado por la Sra. Palacio en cuanto a
que hay que hacer participar al proveedor y hacerle
entender que la aplicacion de la RSE es un valor afadi-
do importante y necesario.

Avanzando hacia equipos de alto rendimiento

El jueves 12 de marzo, Lluis Soldevila, profesor del
Master en Direccién de Comunicacion Corporativa y
del Executive MBA de EAE Business School, realizo la
conferencia “Avanzando hacia equipos de alto rendi-
miento”, en la sede de EAE. Seglin Soldevila, en
muchos momentos podemos pensar que estamos pre-
destinados a algo, aunque todo es cuestion de proba-
bilidades, sea cual sea nuestra definiciéon de éxito.
Ademéds, el autor de Exito se escribe con A defiende
qgue es a base de cambios que la humanidad ha ido
evolucionando. La clave es que seamos nosotros los
agentes de ese cambio, “la dinamita que enciende la
mecha”.

Jornada jDias de 30 horas! ¢Ficcion o realidad?

El pasado dia 5 de febrero la Associacié Catalana
Direccié de Recursos Humans y SoftMachine celebra-
mos una jornada que, bajo el titulo jDias de 30 horas!
¢Ficcidn o realidad?, tuvo por objeto ofrecer algunas
pautas sobre cémo optimizar la jornada de trabajo
para ser mas eficaces y en menos tiempo. La presenta-
cién corrid a cargo de Xavier Lamarca Director de
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RR.HH. de Akzonobel Coating DLy miembro de la Junta
Directiva de La Associacio Catalana de Direccié de
Recursos Humans, quien ofrecié datos significativos
sobre la enorme cantidad de tiempo que dedicamos a
leer y contestar correos electrénicos o a mantener reu-
niones poco productivas, y sefialé algunos habitos que
nos restan eficacia, como las continuas interrupciones
durante la jornada laboral, que sabotean nuestra con-

centracion.
——

La motivacion de los empleados: el gran desafio

El pasado 25 de junio, la Associacid Catalana de
Direccid de Recursos Humans y EF Education First cele-
brdbamos la jornada sobre La motivacién
¢Responsabilidad del empleado o del empleador?, en
el Palau Macaya. La motivacion de los empleados para
solicitar, realizar y finalizar una formacion es un gran
desafio para todos los Responsables de RR.HH. y de
formacion. En esta jornada de 2 horas, estructurada en
3 ponencias, queriamos dar cuenta de los obstaculos a
los cuales se enfrentan unas empresas, asi como de las
soluciones a que llegaron otras empresas, consiguien-
do un compromiso mayor por parte de sus empleados.

Las dificultades de la gestion del talento, tema central
de la Jornada de Endalia

El pasado 21 de mayo de 2015, celebrabamos la jorna-
da Talento/ Desempefio y desarrollo de personas, que
co-organizamos la Associacié Catalana de Direccio de
Recursos Humans y Endalia HR Consulting & Software.
éPor qué existen tantas dificultades para gestionar el
talento? En opinion de Fernando Cortés, CEOQ de
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Endalia, la gestidon del talento y el desempefio es un
proceso critico para todas las organizaciones; “es uno
de los factores clave, y un proceso tremendamente
complejo” porque las variables y factores que intervie-
nen son multiples. Sefalé que el 95% de organizacio-
nes considera relevante la gestion del desempefio y el
desarrollo, pero que lamentablemente “sélo el 12% de
los procesos son eficaces y logran alcanzar los resulta-
dos previstos”.

Sesenta empresas participan en la Jornada
Compensacion Total v. 2015

El pasado 29 de abril, 60 empresas asistieron a la jorna-
da co-organizada por la Asociacié Catalana de Direccid
de Recursos Humans y Compensacion Capital Humano,
en el Auditorio Pompeu Fabra. Bajo el titulo,
Compensacion Total v.2015 — Eficacia y eficiencia a tra-
vés del salario emocional, la jornada contd con la par-
ticipacion de Rafael Fuerte, Director General de la
Fundacion Mas Familia.

“Nos enfrentaremos a la verdadera batalla por el
talento”

El pasado 18 de Marzo de 2015, la Associacié Catalana
de Direccidé de Recursos Humans y la consultora lider
en gestion de Talento Lee Hecht Harrison organizaron
una jornada sobre Talento en el Futuro, que pretendia
sentar unas bases sobre las principales competencias
que formarian parte del capital humano de aqui a unos
afios en el mercado laboral.

Aedipe Catalunya ha llegado a acuerdos de patrocinio
con las siguientes empresas:

- Compensa Capital Humano.

- ManpowerGroup.

- T&G.

- EF.

- CaixaBank.

- Ajuntament de Barcelona.
- Stratesys.
- Adeslas.

Acuerdos de colaboracion firmados por AEDIPE
Cataluiia:

- Compensa Capital Humano.

- Despacho de abogados Antras.

- L’Euncet Business School.

AEDIPE CENTRO

“Coaching de cine”. 9 de abril de 2015. Primera sesidn
de coaching de cine en este ano. Sesiones dirigidas por
nuestra asociada Alicia Kauffman.

“Jornada “Impulsando el Mercado Laboral: Empleo,
Formacion y Competitividad”. 13 de abril de 2015..
Contamos con la inauguracion del acto por parte de la
Ministra de Empleo vy Seguridad Social Dfia. Fatima
Bafiez, ademas de con diversos agentes sociales y
directivos de RRHH de algunas de las principales
empresas de nuestro pais. La jornada sirvid para cono-
cer en detalle el nuevo modelo de formacidn para las
empresas y reflexionar sobre las mejores politicas acti-
vas para crear empleo y mejorar la productividad. Para
mas informacién, consultar el Dossier de Prensa:
http://www.aedipecentro.org/wp-
content/uploads/2015/04/dossierMinistra.pdf

)

Jornada de “El foro de los Recursos Humanos”. 23 de
abril de 2015. El Foro de los Recursos Humanos organi-
za su encuentro anual. Esta edicion se hablara de
Empleo, talento y digitalizacion en RRHH. La Asociacion
Centro colabora en la difusion como entidad colabora-
dora.

Jornada “Compensacion v2015. Eficacia y eficiencia a
través del salario”. 5 e mayo de 2015. En esta jornada



descubrimos algunas de las claves de este nuevo
modelo, donde cobra vital importancia la implicacion
de los mandos intermedios, las aplicaciones moviles y
las plataformas web.

Jornada “Un activo clave. El talento”. 12 de mayo de
2015. Jornada practica para conocer en detalle los
modelos de atraccidn, gestidn y retencion del talento
de 3 grandes compaiiias de tres sectores diferentes:
SECTOR BANCA. BBVA / SECTOR SEGUROS. SANTALU-
CIA / SECTOR AUDIOVISUAL Y ENTRETENIMIENTO. VIA-
com.

Jornada practica “El nuevo sistema de formacion”. 1
de junio de 2015. Jornada practica para conocer todos
los cambios y caracteristicas del nuevo modelo de for-
macion para las empresas. Con la intervencién de la
Fundacion tripartita. Para mas informacion, consultar
el Dossier de Prensa:
http://www.aedipecentro.org/wp-
content/uploads/2015/06/Jornada-Reforma-sistema-
de-formaci%C3%B3n-para-el-empleo.pdf

Jornada “Las nuevas tendencias del liderazgo en una
era post-digital”. 11 de junio de 2015. Hay Group ha
identificado seis mega-tendencias que estan impactan-
do en las organizaciones con gran fuerza. Es por ello
que, desde hoy y durante la proxima década, es nece-
sario un gran cambio en el liderazgo para poder contra-
rrestar los efectos negativos y hacer uso de los benefi-
cios que estas mega-tendencias traen consigo en una
era post-digital. Para mas informacion, consultar el
Dossier de Prensa: http://www.aedipecentro.org/wp-
content/uploads/2015/06/dossier-HAy-Group-
Megatendencias.pdf

Jornada “Empresa saludable orientada a resultados”.
18 de junio de 2015. Jornada organizada en colabora-
cién con la empresa Medycsa para conocer las expe-
riencias de algunas de las principales empresas que
han desarrollado un modelo de empresa saludable que
se integra en la propia estrategia de la compaiiia. Para
mas informacién, consultar el Dossier de Prensa:
http://www.aedipecentro.org/wp-
content/uploads/2015/06/Adipe-Jornada-Empresa-
Saludable-18-Junio.pdf

Jornada “Master Class. Organizar la capacitacion: las
inteligencias multiples”. 23 de junio de 2015. Una jor-
nada diferente con Susana Cabreiro que se celebrara
en la sede de la Fundacion PONS.

Jornada “UNA MIRADA CRITICA A LA REFORMA LABO-
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RAL”, organizada por la Asociacion Centro de
Direccion de RRHH. Tema: La contratacion y la insegu-
ridad juridica, asignaturas pendientes de la Reforma
Laboral.

Uno de los problemas de la aplicacion de la reforma
laboral es el del considerable aumento de la inseguri-
dad juridica. En si misma, la reforma laboral no crea
empleo, pero tiene aspectos muy positivos, como la
flexibilidad, segln coinciden [fiigo Sagardoy, presiden-
te de Sagardoy Abogados, y David Diaz, Socio director
del area laboral de Baker&Mckenzie.

Estos dos juristas participaron en la jornada “Una mira-
da critica a la reforma laboral”, organizada por la
Asociacién Centro de Direccién de RRHH. ffigo
Sagardoy defiende la necesidad de asentar esta refor-
ma; “que las empresas no tengan temor de aplicarla;
que los sindicatos entren también en una cultura de
negociacion, y no de confrontacidn, y que se respete el
espiritu de la norma”. Considera que la Reforma
Laboral estd muy “pensada para situaciones de quiré-
fano”; “en situaciones de conflicto te da muchas opcio-
nes, pero también es verdad que su discrecionalidad
crea mucha inseguridad”. En su opinion, el tema de la
contratacion sigue siendo una asignatura pendiente de
la reforma, “es muy complejo y no incentiva a las
empresas para generar mas contratos de trabajo”.
“Todo lo que sea simplificar el régimen de los contratos
ayudara mucho, sobre todo a las pymes”. En la misma
linea, David Diaz afirma que “contratar debe ser facil y
todavia no lo es”. Segun este jurista, en general, la
Reforma Laboral estd “bien construida”, “aunque
echamos de menos algunos ajustes”, principalmente
relacionados con la interpretacion de los jueces. “Lo
deseable seria que las sentencias dejasen de ser titula-
res en los Medios”.

Esta jornada es una de las actividades que esta desa-
rrollando el Observatorio de Empleo Aedipe. Daniel
Gutiérrez, vocal de la Asociacién Centro de Direccion
de RRHH, ha explicado que el objetivo de este observa-
torio es identificar e impulsar medidas que contribuyan
significativamente al crecimiento y mejora del empleo
en nuestro pais.

Con la sentencia de Coca Cola de plena actualidad, su
abogado, Ivan Gayarre, socio de Sagardoy Abogados,
ha comentado que “antes de llegar a juicio, hay que
intentar llegar a un acuerdo permanentemente”. “El
despido colectivo es el ultimo recurso”. “Es muy com-
plicado y arriesgado, y el coste reputacional muy alto;
por ello el despido colectivo no puede tratarse como
una aventura, sino como un proyecto”. En este senti-
do, el abogado sefiala que “la Reforma Laboral ha pro-
fesionalizado el despido colectivo”. En su opinidn, la
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ensefianza de la Reforma Laboral es “tenemos que
aprender a luchar por evitar riesgos de nulidad, y
hacerlo de forma muy discreta”; “lo peor que te pueda
pasar es que el caso salte a la luz”.

Durante la jornada, dos directores de Recursos
Humanos, Sergio Lopez, de Gate Gourmet, y Rogelio
Iglesias, de KFC Iberia at Yum! Restaurants
International, han explicado su experiencia con las
reestructuraciones acometidas en estas empresas.
Para el primero, la Reforma Laboral supone la posibili-
dad de no tener que pagar el peaje sindical. “Nos dio la
oportunidad de marcar nosotros la estrategia y definir
hacia donde queriamos ir.” “Nos ha permitido abordar
un proceso de reestructuracion con un punto de vista
diferente”. Segun Rogelio Iglesias, KFC “estd hoy en
Espafia gracias a la Reforma Laboral”; “nos ha ayudado
a salvar la compafiia”. Este director de RRHH aconseja
a las empresas que se enfrente a un proceso de regu-
lacién, dibujar muy bien la hoja de ruta; valentia; acti-
tud negociadora y “estar preparados para la soledad,
porque cuando uno negocia bien, estd sélo”. “En
Espafia —afirma- no estamos acostumbrados a nego-
ciar; es un pais donde se impone; no se negocia”. “Una
buena negociacién es aquella en la que ganan las dos
partes”.

AEDIPE COMUNIDAD
VALENCIANA

Foro Personas. 19 de abril de 2015. Aedipe CV lanzd su
primera edicion del “Foro Personas Aedipe CV 2015”,
exclusivo para las/los Directores/as de RR.HH. Un espa-
cio Unico, donde Consultorias de primer nivel de la
Comunidad Valenciana, nos ofrecieron sus experien-
cias y servicios de alta calidad, con grandes ventajas
operativas como su proximidad y capacidad de adapta-
cién a lo que cada cliente necesita.

Seminario Relaciones Laborales "Aplicabilidad de la
reforma laboral, ¢y Ahora qué?". 27 de mayo de 2015.
Expertos y profesionales de Recursos Humanos, tenia-
mos depositadas muchas esperanzas en las posibilida-
des de facilitar la gestion de las plantillas que pretendia
la reforma laboral de 2012... Desde AEDIPE CV, y apo-
yados por Wolters Kluwer, quisimos provocar el deba-
te y la puesta en comuin de experiencias para compartir
beneficios y areas de mejora de la reforma. Para ello
contamos con diferentes juristas de la materia tales
como Isabel Moreno. Magistrada TSJ CV.

Seminario Relaciones Laborales "Aplicabilidad de la
reforma laboral, ¢y ahora qué?”. 17 de junio de 2015.
Tras el éxito en Valencia también quisimos llevar a
Alicante el debate sobre este tema. Desde AEDIPE CV,
y apoyados por Wolters Kluwer, quisimos provocar el
debate y la puesta en comun de experiencias para
compartir beneficios y areas de mejora de la reforma.
Para ello contamos con diferentes juristas de la mate-
ria tales como Isabel Moreno. Magistrada TSJ CV.

LibroForum AEDIPE CV. 18 de junio de 2015. En esta
ocasidén, nos acompafiaron dos mujeres talentosas:
Alicia Kaufmann, que nos hablé del empoderamiento
de la mujer en nuestra sociedad presentando su nuevo
libro “Mujer, Poder y Dinero”, y Beatriz Valderrama,
quien nos comenté como desarrollar nuestro “ser” de
una forma plena a través de su nueva obra
“Fundamentos Psicoldgicos del Coaching” La jornada
culminé con un debate y turno de preguntas.

AEDIPE EUSKADI

Jornada “El éxito es cuestion de actitud”. 5 de mayo
de 2015. San Sebastian. Organizadores: Super Amara,
Fundacion Adecco y Olarain con la colaboracion de
AEDIPE Euskadi. Ponentes: Teresa Pedrales. Teresa
Pedrales nos habld de laimportancia que tiene adoptar
una actitud positiva para superar obstaculos y conse-
guir el éxito tanto a nivel personal como profesional.
Madre de un nifio de 5 afios, deportista de élite, traba-
jadora, Teresa es un ejemplo de superacién, de cons-
tancia y de actitud positiva. "La primera vez que me
meti en la piscina iba con un chaleco salvavidas. Ahora
no sé dénde esta el limite". En la actualidad es la nada-
dora paralimpica con mas medallas olimpicas en su pal-
marés: 22.

Conferencia de
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“El éxito es cuestion |
de actitud”

Madndom con 22 medallas paralimpisng o su pamoees
& ]
MARTES 5 DE MAYO DE 2015
SALON DE ACTOS "ALBERTONIGLESIAST
DEL COLEGHD MAYOR OLARAIN
[Avenida Ordarmeta, 14, Donestis]

HSESION, A LAS 1200 HORAS
O, A LAS 19:00 HORAS

SUPER
- aMaRa EES

Jornada “Cambio de perspectiva sobre los Costes
Laborales”. 22 de mayo de 2015. Bilbao.
Organizadores: AEDIPE Euskadi y Alma Consulting



Group. Ponentes: Susana Torres — Manager de
Consultoria de Optimizacion de Costes Laborales,
David Garcia Vasquez — Responsable de Fiscalidad de
Costes Laborales. Se abordaron en detalle el trata-
miento fiscal de los costes laborales, las Inspecciones
de Trabajo, la gestion del absentismo laboral y los sis-
temas de retribucion variable para fidelizar a altos
directivos y empleados. Contamos con la participacion
de empresas como Euskotren, Fundiciones Estanda,
INAUXA, Universidad del Pais Vasco, etc. Comenzamos
la jornada con la apertura del acto realizada por parte
de Maria José Patifio, miembro de la Junta Aedipe
Euskadi y Aitor Maqueda, Responsable de la
Delegacion de la Zona Norte de Alma Consulting
Group. Dentro de este marco favorable, las empresas
de Euskadi pueden optimizar fiscalmente sus costes
laborales, ha declarado Susana Torres, Manager de
Consultoria de Optimizacién de Costes Laborales en
Alma Consulting Group. Desde la entrada en vigor del
Real Decreto-Ley 16/2013 (Diciembre 2013), aunque
casi todos los conceptos de la Nomina empiezan a coti-
zar a la Seguridad Social, pueden recuperarse importes
indebidamente sobrecotizados con anterioridad al
mismo. Como ejemplo, para una empresa con 100 tra-
bajadores, el ahorro podria llegar a la cifra nada des-
preciable de 114.840 euros. En cuanto a las inspeccio-
nes de trabajo, la media de sancion por trabajador en
Euskadi fue de 931,74 € en 2013, segun la Direccion
General de la Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social.
Para evitar esta alta cuantia, es recomendable revisar
con cierta frecuencia en los Convenios Colectivos, las
tablas salariales y atrasos; en la Fiscalidad, las particu-
laridades en tributacidon, exenciones, especies y expa-
triaciéon; las particularidades en cotizacion y exencio-
nes; y en la legislacidon vigente, la adecuacién de la
politica salarial a la dltima normativa y los finiquitos.
Terminamos la jornada en la Sala Mirador del Museo
intercambiando opiniones acompafiados de un Txacoli
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Jornada “Comunicar para orientar: Herramienta y cul-
tura de feedback”. 18 de junio de 2015.
Organizadores: AEDIPE Euskadi y ADEGUI. Ponente:
Ricardo Vea, Doctor en Psicologia y Master en RRHH.
Hoy en dia, la nueva forma de dirigir personas requiere
un repertorio mas amplio de acciones y técnicas — unas
veces estando muy encima del profesional y otras
dejandole hacer— que ayuden al profesional en su
desarrollo para progresar en la evolucion de sus funcio-
nes y en sus habilidades. El ponente analizé los concep-
tos de liderazgo-comunicacion y orientacion para refe-
rirse posteriormente a temas tan importantes como:
escucha activa, empatia, feedback y plan de mejora
individual. La Jornada finalizé con la realizacién de
varios ejercicios practicos de comunicacidon activa
entre los asistentes y termind con la conclusion de que
"invertir 10 minutos de comunicacién activa con tus
colaboradores te ahorraran mas de 1 hora en el futu-

ro-.

Jornada “Tendencias para las politicas de direccion y
desarrollo de Personas (PDDP)”. 4 de junio de 2015.
Organizadores: Deusto Business School y colabora
AEDIPE Euskadi. Ponente: José Maria Gasalla. Solemos
escuchar a menudo eso de que “las personas son lo
mas importante de la empresa”, o que “el capital
humano es la esencia de la organizacion”. Y, écudl es la
realidad con la que nos encontramos después en
muchos casos? ¢Elaboramos Politicas dirigidas a las
personas o simplemente a los mal llamados “recursos
humanos”? Y, por supuesto, casi siempre hablamos de
cambio, pero, érealmente queremos cambiar y cam-
biamos proactivamente? El taller se debatié estas
cuestiones y se planted cudles son las Tendencias para
las Politicas de Direccién y Desarrollo de Personas
(PDDP).
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AEDIPE GALICIA

16 de abril. Cata Networking: “Novedades en las
actuaciones inspectoras en materia de seguridad
social” con Ana Pouso Lijé, Inspectora de Trabajo y Jefa
de la Unidad Especializada de Seguridad Social. Sede
de Vigo.

21 de abril. Xlll Picoteo de Conocimiento:
Restructuracion de Plantillas con Benito Couceiro de
Abanca. Sede de Vigo.

29 de abril. Afterwork: Los tres nuevos pilares de las
nuevas politicas de Direccion y Desarrollo de Personas
con José Maria Gasalla. Sede de A Coruiia.

12 de mayo. Picoteo de Conocimiento: "Vision de la
Direccion General en el Desarrollo de Personas" con
Anxo Mourelle, Director General de Equipos Lagos.
Sede de A Coruiia.

12 de mayo. XIV Cata Networking: “Vision de la
Direccién General en el Desarrollo de Personas” con
Alberto Cochén. Director Gerente de Global Retail.
Sede de Vigo.

20 de mayo. Sesion Afterwork: Mejorar Ia
Productividad a través de la Compensacion:
Experiencias y consejos. Sede de A Coruiia.

21 de mayo. XV Cata Networking: Mejorar la
Productividad a través de la Compensacion:
Experiencias y consejos. Sede de Vigo.

09 de junio. Taller: Cambio de paradigma: De jefe a
lider coach con Jorge Salinas. Sede de Vigo.

09 de junio. Sesion Picoteo: Desnudando el alma del
directivo con Jorge Salinas. Sede de Vigo.

11 y 12 de junio. V Congreso Internacional de
Felicidad en el Trabajo. Ver informacion detallada en
paginas 62 y 63.

28 de junio. XVI Cata Networking: La Contratacién de

servicios intensivos en mano de obra directa con
Salvador Fernandez de la Cigofia. Sede de Vigo.

AEDIPE NAVARRA

CONVOCATORIA ASAMBLEA ANUAL AEDIPE Navarra.
12 de junio de 2014. Palacio Castillo de Gorraiz.

El viernes 12 de junio tuvo lugar la Asamblea Anual de

AEDIPE Navarra. Como cada afio, fue una buena una
oportunidad para reunirnos, compartir los proyectos
de la Asociacién y disfrutar de un buen rato juntos.
Durante la jornada, se presentaron los Proyectos
Estratégicos y las principales actividades realizadas en
2014-2015, las cuentas 2014 y el tema central: el
Congreso AEDIPE 2016 que tendrd lugar aqui en
Navarra. Antes de la tradicional comida, el Consejero
de Presidencia, Justicia e Interior del Gobierno de
Navarra, D. Javier Morras Iturmendi hizo entrega del Il
Premio AEDIPE Navarra que recayd en la empresa
Rockwol Peninsular representada por Marilu Vicente.
La comida, como cada afio, se desarrollé en un agrada-
ble ambiente de cordialidad y ganas de compartir. La
sobremesa, una vez mas, hubo quien la pasé disfrutan-
do de un campeonato de Mus.

PREMIOS AEDIPE Navarra 2015 A LAS BUENAS PRAC-
TICAS EN GESTION DE PERSONAS EN NAVARRA. 32,
EDICION.

Este premio se enmarca en el planteamiento estratégi-
co de potenciar la influencia y reconocimiento de la
profesion. Los maximos responsables de la funcion de
Recursos Humanos en Navarra fueron convocados el
pasado viernes, 12 de junio, a la Asamblea Anual que
celebré AEDIPE Navarra (Asociacién Espainola de
Direccion y Desarrollo de Personas en Navarra) en el
Palacio Castillo de Gorraiz. 170 asociados/as fueron
invitados a participar en esta reunién. Los premios
AEDIPE Navarra se convocaron en el mes de abril. Tras
la presentacion y seleccién de candidaturas, se proce-
did a una votacion abierta entre todos los asociados/as
sobre las tres finalistas:

1. MUTUA NAVARRA: Promocion de la Salud (PST)
como elemento diferenciador en una organizacion.

2. GRUPO AN: Plan de Negocio en Departamento de
RRHH.

3. ROCKWOOL: Proyecto Rockmove.

EMPRESAS DE PREMIO POR LA GESTION DE SUS PER-
SONAS



a) MUTUA NAVARRA: Promocién de la Salud (PST)
como elemento diferenciador en una organizacion.
Mutua Navarra institucionaliza el concepto ‘Mutua
Navarra es Azul’, como eslogan de su manera de pen-
sar positivo en la salud con y para las personas que
configuran la entidad. Los objetivos del programa vy
ambitos de actuacion de ‘Mutua Navarra es Azul’, se
estructuran en los siguientes apartados: Configurar
una cultura que promueva la salud como un valor
estratégico para nuestra organizacion, desarrollando
iniciativas que logren ‘contagiar’ habitos saludables.
Contribuir al fomento de la salud individual y colectiva
de las personas que componen Mutua Navarra y que
ayude a reducir los niveles de ausencia al trabajo por
motivos de salud. Ser referencia de promocion de la
salud en el trabajo ante nuestros prescriptores y ante
la sociedad navarra en general.

b) ROCKWOOL: Proyecto Rockmove. La iniciativa
ROCKMOVE es un proyecto estratégico del
Departamento de Recursos Humanos de ROCKWOOL
PENINSULAR dirigido a todo el personal de Mano de
Obra Indirecta de la planta industrial de Caparroso y de
la oficina comercial de Barcelona. Afecta a 125 emple-
ados (65 en Caparroso y 60 en Barcelona) y nace para
dar respuesta a un area de mejora detectada por los
propios trabajadores. ROCKMOVE tiene su origen en la
Encuesta de Clima Laboral 2014 (ROCKPULSE) en la que
la categoria Gestion del Desempefio fue una de las
areas generales con posibilidades de mejora. ROCK-
MOVE es una iniciativa formativa y de desarrollo, que
consiste en visitar durante una jornada, un puesto de
trabajo diferente al habitual dentro de la Organizacion,
gue tenga relacion por flujo, funciones complementa-
rias o de comunicacién, con nuestro desempefio diario.
Los objetivos de este proyecto son promover el trabajo
en equipo, la empatia, la motivacion y descubrir que
nuestro trabajo es importante y contribuye a las metas
y objetivos de ROCKWOOL sélo en colaboracion con los
demas.

c) GRUPO AN: Plan de Negocio en Departamento de
RRHH. ENFOQUE INNOVADOR: trabajar como una
Unidad de Negocio en si misma, con su propia cuenta
de resultados y objetivos traducidos a Euros. QUE SE
PRETENDE: Funcionar como otros departamentos/uni-
dades de la empresa que disponen de un Presupuesto,
unas Ventas, etc... para dirigir el area como se dirige un
negocio. Utilizar un lenguaje financiero y el excel, que
nos obligue a buscar mejoras a corto plazo y con
impacto econdmico. Ponernos en “los zapatos” de
compafieros de otras areas que ya trabajan con ese
enfoque mucho mas habitual en las empresas. Obtener
mayor respeto/atencién de esos compafieros y de
Gerencia al ser mas comprensibles nuestras activida-
des (por usar el mismo lenguaje financiero y contar con
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un Presupuesto). Responsables de AEDIPE Navarra han
sefialado que el ganador de la Ill Edicion de los Premios
AEDIPE Navarra ha obtenido entorno al 40% de los
votos. La empresa ganadora ha sido ROCKWOOL. Los
encargados de recoger el galardon fueron Marilu
Vicente Alvarado, directora de Recursos Humanos, e
Ifigo Ciriza Gofii, técnico en desarrollo de Recursos
Humanos. Hizo entrega del premio el Excmo. Sr. D.
Javier Morras Iturmendi, Consejero de Presidencia,
Justicia e Interior del Gobierno de Navarra.

ENCUENTRO PROFESIONAL: NEGOCIACION.
15/04/2015. Caja Rural de Navarra. Pamplona. Anélisis
de la reciente sentencia sobre la indemnizacion, de la
charla que patrocind Mutua Navarra a cargo del
Catedratico D. Antonio Sempere.

ORGANIZA: FERNANDO CAMPOS. Director de RR.HH.
de Caja Rural de Navarra.

PNLY LIDERAZGO. PNL PARA LA GESTION Y DESARRO-
LLO DE EQUIPOS DE TRABAJO. 11 y 18 de junio de
2015. Sede de AIN. Cordovilla. La Programacion
Neurolingtistica (PNL) es el arte de la excelencia perso-
nal y profesional y su objetivo es proporcionar a las
personas las herramientas que les permitan tener los
mejores resultados. La PNL es un conjunto de técnicas
que ayudan a generar cambios efectivos y rapidos en
las capacidades y comportamientos de las personas, es
decir, a identificar la diferencia que marca la diferen-
cia. Ademas, permite comprender la forma en la que
cada individuo configura sus propios pensamientos y
emociones asi como su forma de comunicarse. PROFE-
SORADO: Mamen Antdon Remirez, Coach Profesional
certificada por AECOP, Practitioner y Master en
Programacion Neurolinguistica.

”"REAL DECRETO-LEY 4/2015, DE 22 DE MARZO, DE
REFORMA DEL SISTEMA DE FORMACION PROFESIO-
NAL PARA EL EMPLEO”. Organizada por ODE
Consultoria de empresas en colaboracién con AEDIPE
Navarra. 18/06/2015. Palacio Castillo de Gorraiz.
Gorraiz. “Novedades en la formacion de oferta”, a
cargo de Dia. Manuela Hernan Fernandez, Directora
de Planificacidon, Valoracion y Evaluacién de la
Formacion de la Fundacion Tripartita para la Formacion
en el Empleo. “Cambios en la formacidn programada
por las empresas, para sus trabajadores”, a cargo de
Dfia. Carmen Prieto Platero Directora de Gestion
Técnica y Verificacion de la Fundacidn Tripartita para la
Formacion en el Empleo. Clausura: “Caminando hacia
un nuevo escenario en la Formacion Profesional para el
Empleo”, a cargo de D. Alfonso Luengo Alvarez-
Santullano, Director —Gerente de la Fundacién
Tripartita para la Formacion en el Empleo.
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ITERATURA ESPECIALIZADA

LA CREACION
DE RIQUEZA
EN LA
EMPRESA
ESPANOLA

Javier Uriz Urzainqui

LA CREACION DE RIQUEZA
EN LA EMPRESA ESPANOLA

Titulo: LA CREACION DE RIQUEZA EN LA EMPRESA ESPANOLA
Editorial: LA CATARATA (ASOCIACION LOS LIBROS DE LA CATARATA), 2015
Autor: JAVIER URIZ URZAINQUI

El libro realiza un interesante y novedoso andlisis de la creacidn de riqueza en la empresa espafola partiendo del con-
texto de la reciente crisis econédmica pero centrandose en las causas internas a las propias empresas y en sus prota-
gonistas.

Javier Uriz pone en cuestion algunos conceptos fundamentales (dogmas) en los esquemas tedricos ortodoxos habi-
tuales como son la propiedad y la finalidad de la empresa. A partir de esa revision, identifica y analiza en detalle las
principales causas internas asociadas a la creacion de riqueza: el proyecto empresarial, el liderazgo directivo, el
modelo de organizacion, la gestidn del factor humano y la comunicacion.

El proyecto empresarial (ambicioso y orientado al valor) se basa, como dice el autor, en estrategias del numerador:
aquellas en las que los empleados utilizan al maximo sus capacidades, las desarrollan, y contribuyen decisivamente
a la competitividad y generacion de beneficios. Dicho de otra forma, no hay proyecto econémico sin proyecto huma-
no (y viceversa).

Esta transformacion es el reto al que se enfrentan las empresas. Un reto que requiere cambios profundos a todos sus
protagonistas (empresarios, directivos, sindicatos, etc.) entre los que el propio autor destaca a los directivos de
recursos humanos.ll




30.000 candidatos atendidos a nivel nacional

2.000
13.000

empresas han confiado en nosotros en sus
procesos de cambio

personas atendidas con dificultades de
insercion laboral y/o en riesgo de exclusion
social

LEE HECHT
HARRISON
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Titulo: CAPACIDAD ADAPTATIVA
Editorial: LID
Autor: Juan Carlos Eichholz

La historia empresarial estd llena de éxitos y de fracasos y, si algo nos pueden ensefar, es que sélo sobreviven aque-
llas compafiias que desarrollan mayor adaptabilidad al cambio. Son muchas las causas que obligan a adaptarse: un
nuevo competidor, una desaceleracion econémica, una fusién, nuevas regulaciones en la industria, la introduccién
de tecnologia innovadora, la presién de las comunidades locales, la contratacién de un nuevo director general, la
dificultad para atraer nuevos talentos, la falta de compromiso y de sentido de propdsito...

Son cambios que las empresas tienden a afrontar haciendo un trabajo técnico cuando deberian hacer un trabajo
adaptativo, sin saberlo la mayoria de las veces. En estas pdginas, Juan Carlos Eichholz te explica las cinco dimensiones
clave a través de las que una compafia puede incrementar su capacidad adaptativa —propdsito, estrategia, estruc-
tura, cultura y talento—, que ilustra con numerosos ejemplos reales de empresas de diferentes paises y sectores.
Encontrards en ellas una completa vision sobre el aspecto mas importante del liderazgo contempordneo y herra-
mientas practicas que podras poner en marcha de forma inmediata en un entorno cada vez mas cambiante.ll




El gran valor de las
organizaciones

a3 EQU I PO En Wolters Kluwer sabemos la importancia que tiene el Departamento de RR.HH.
para el desarrollo y crecimiento de cualquier organizacién. Saber cémo enfocar y

atender las necesidades actuales de nuestros equipos aumenta el valor de tu
Departamento y mejora la productividad de tu empresa.

a3EQUIPO te permite hacer tangibles los beneficios de un modelo de gestién de los
RR.HH. adaptado a una nueva realidad, en la que el Departamento de RR.HH. es un
elemento clave en el éxito de las organizaciones.

Solucién integral de
gestion para RR.HH. a3EQUIPO es darle valor al Departamento de RR.HH.

Entra y conoce la opinidn de los expertos en RR.HH.

www.a3software.com/valor-rrhh

C:l Wolters Kluwer 902 330 083

A3 Software www.a3software.com
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Outsourcing
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