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“De poco sirve un buen lider sin una estructura gerencial sana”

Carlos Delgado

octor en Psicologia y Diploma-

do en Alta Direccién de Empre-

sas por el {ESE, Alfonso Jiménez
es un hombre polifacético. Asi, com-
patibiliza su labor como docente (es
profesor de Psicologia de la Universi-
dad Auténoma de Madrid) y como di-
rectivo (socio fundador de People-
Matters), con la publicacién de libros
relacionados con los recursos huma-
nos y la gestién del cambio en la em-
presa. Ha coordinado obras clave en
el sector como “Creando valor... a
través de las personas” y “Espafia
2010: Mercado Laboral”.
ejecutivos: En poco tiempo serd el
trabajador quien elija compaiiia
;Qué hay que hacer para que una
empresa resulte atractiva para el em-
pleado?
o Alfonso Jiménez: Aunque es obvio
que todos trabajamos por dinero, me
gusta recalcar que nunca la remunera-
cién es el elemento diferencial que
“retiene” o atrae al buen trabajador.
Asf, se podrfa hablar de seis lineas de
actuacion conjunta gue hacen que una
empresa sea un “iman del talento”:

-Canalizar todas las politicas de
comunicacién de la empresa con la
idea de trasladar una determinada
imagen.

-Trabajar los vinculos de la em-
presa con la universidad, centros de
negocios, etc., para tener acceso a
los nuevos trabajadores.

-Disponer de magnificas relacio-
nes con aquellos “generadores o pres-
criptores” de imagen en el mercado
laboral que corresponda. Por ejem-
plo, las asociaciones profesionales.

-No hay que olvidar que los pro-
pios trabajadores pueden ser los mejo-
res embajadores de la marca. Para que
esto suceda se deben gestionar ade-
cuadamente los recursos humanos.

“Un 80% de la agenda de un directivo tiene que ser el manejo de sus relaciones”.

-Asegurar una estructura geren-
cial sensible por los temas de empleo
y por la seleccién de los mejores.
Que sean conscientes del coste de re-
emplazar a un trabajador

-Por (ltimo, destacarfa la impor-
tancia de definir un modelo de cultu-
ra y unos principios de identificacion
entre empresa y trabajador que los
“conecte emocionalmente”.
€j: Y en su opinion, ;se debe poner
énfasis en la remuneracién en meta-
lico o en especie (flexibilidad labo-
ral, salario “social”)?

@ AJ: Las dos cosas. La retribucién no

La retribucion no
puede ser paliada
por el salario
emocional, porque
la gente tiene que vivir.
Pero esta claro
que hay otras cosas
ademads del dinero

puede ser paliada por el salario emo-
cional, porque la gente tiene que vi-
vir. Pero estd claro que hay otras cosas
ademds del dinero: el prestigio de tra-
bajar en una organizacidn, la proyec-
cién en la empresa, sentirte protegi-
do... Y esto ocurre tanto para atraer
como para retener, porque siempre
habra en el mercado alguien dispues-
to a pagar mds por alguien bueno.
Mas alld de la oferta econdmica, hay
un trasfondo que es el desencadenan-
te de que alguien se vaya de una em-
presa (la forma en que es tratado,
perspectivas profesionales...) Cémo
sea el jefe en concreto es muy impor-
tante a la hora de que alguien decida
marcharse.

€j: Liderazgo es...

o AJ: Es [a ventaja o desventaja (si hay
mal liderazgo) mds importante en los
negocios de entornos competitivos. El
liderazgo no es algo etéreo y tiene dos
niveles: el ejercido por el primer eje-
cutivo de la compaiifa, y es el que im-
prime el cardcter, el entusiasmo, la es-
trategia, quien hace que las cosas pa-
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sen, y el ejercido por la estructura ge-
rencial, que le apoya en la implanta-
cién de sus estrategias, ideas... De po-
co sirve un buen lider sin una estruc-
tura gerencial sana y viceversa.

ej: ;Qué es imprescindible para un
directivo de hoy?

e AJ: Manejar muy bien el mundo de
las relaciones. Ya sea con inversionis-
tas, clientes, empleados, gerentes,
proveedores clave o con la adminis-
tracion. Todo ello le hara tener venta-
jas competitivas. Un 80% de la agen-
da de un directivo tiene que ser el
manejo de sus relaciones y el 20%
restante para otro tipo de cosas, co-
mo formarse y “mirarse” los nimeros.
Pero si ese 80% se hace bien, los nd-
meros saldran solos.

€j: ;Como medir el valor que un
empleado estd dando a la empresa?
e AJ: Aungue no pueda establecerse
de una manera lineal cuanto “cuen-
tan” los trabajadores y el equipo ge-
rencial en el valor global de la com-
pafiia, si se han podido establecer co-
rrelaciones. Hay investigaciones que
fijan en un 10% el impacto positivo o
negativo de determinadas politicas
de recursos humanos (como la selec-
cién de personal) en el valor econé-
mico total de una empresa.

. PeopleMatters

Es una nueva firma de servicios profesionales de consultoria es-
pecializada en la estrategia de gestién de personas. Al frente del

proyecto se encuentran los socio
Enrigue Arce y Yolanda Sanchez,
experiencia. PeopleMatters, pion

inmaduro como el de la consultoria de recursos humanos, piensa

s Alfonso Jiménez, Susana Marcos,

consultores con mas de 15 afios de
era en Espafia en un mercado aun

“no sélo ser lider en calidad, sino también en facturacién en un pla-

zo de tres afios”.
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.Marca como empleador

Ifonso Jiménez nos lo define asi:“con este término, de moda en

EEUU y aln nuevo en Espafia, se alude a que en entornos don-
de hay escasez de empleados, de talentos, puedes atraerlos utili-
zando varias herramientas. Una es la retribucién, pero es una solu-
cién a corto plazo y costosa. Otra solucién es la “marca”. Es decir,
lograr que vengan a ti porque tu “marca” es un reclamao porque has
logrado que te perciban como un buen sitio para trabajar.

En Espafia esto de marca como empleador se vefa lejano porque
no habfa el problema de falta de trabajadores. Pero el cambio ya se
esta produciendo, y hay una creciente escasez de cierto tipo de tra-
bajadores (sobre todo en el sector servicios). Asi, las empresas que
se “pongan al dia” y sepan “vender” e invertir en su marca (no sélo
por imagen o para conseguir inversionistas), tendran gran ventaja
competitiva. Para el 2010 el escenario laboral habrd dado un giro
copernicano como consecuencia de la curva demogréfica: habrd
muchos sectores y zonas geograficas de Espafia (p. ej. Pais Vasco o
Navarra) donde habra mas oferta que demanda de los trabajadores.
Asf, las compaiifas tendran el reto de “atraer y retener talento”.

€): ;Y la cualidad imprescindible del
trabajador para este siglo XXI?

e AJ: Para mi son dos: mostrar per-
manentemente un compromiso alto
con el proyecto empresarial, lo que
se traduce en un comportamiento
excelente, en ser un embajador de
la marca que le contrata. La segun-
da cualidad es que el trabajador es-
té siempre actualizdndose para se-
guir manteniendo su valor. Es decir,
que quiera aprender, porque si no
quedara obsoleto en muy poco
tiempo.

€j: ;De qué modo hay que gestionar
los cambios para que no resulten
trauméticos?

o AJ: Es esencial el compromiso de los
lideres, que vendan dia a dia esa ne-
cesidad de cambio, que venzan las re-
sistencias que todo cambio provoca,
gue se apoyen en los recursos exter-
nos e internos para hacerlo posible...
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