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Microbank
concede un
47% mas de
préstamos

LLUIS PELLICER, Barcelona
Microbank, la filial de micro-
créditos de CaixaBank, dispa-
r0 su actividad el afio pasado,
al conceder 121.625 présta-
mos, el 47,3% mas que en 2014
y mas del doble que hace dos
afios. La entidad, que opera
con su propia ficha bancaria,
dio créditos por un importe to-
tal de 588 millones de euros, €l
35,4% mas. Casi dos tercios de
esa cantidad fueron a présta-
mos personales y familiares,
mientras que el resto se desti-
n6 a emprendedores, auténo-
mos y microempresas, segin
datos de la entidad. “La activi-
dad de Microbank ha registra-
do su mayor tasa de crecimien-
to cuando las circunstancias
son mas adversas”, asegura el
presidente de CaixaBank, Isi-
dro Fainé.

La filial de CaixaBank eché
a andar en 2007 para satisfa-
cer necesidades que no queda-
ban cubiertas por el sistema
financiero - tradicional asu-
miendo una actividad que has-
ta entonces realizaba la Obra
Social de La Caixa. Desde en-
tonces, ha concedido mas de
420.000 préstamos que tienen
un importe maximo de 25.000
euros (50.000 euros si van diri-
gidos a empresas sociales). Es-
tos préstamos no requieren ga-
rantia real (hipotecas, depési-
tos, bienes..) por parte del
cliente. Fuentes de la entidad
explican que la morosidad es
“muy baja”, inferior al 5%.

Sin garantias

Segiin el banco, el modelo es
sostenible gracias a la diversifi-
cacion de perfiles y préstamos;
el apoyo de las 570 entidades
colaboradoras (entre . ellas,
Cruz Roja, las camaras de co-
mercio, Barcelona Activa o el
Instituto de la Mujer), que ase-
soran a los solicitantes sobre
el proyecto a financiar y el so-
porte del Fondo Europeo de In-
versiones, que aporta una ga-
rantia adicional. “Microbank
concede todas sus operaciones
$in garantias reales de ningiin
tipo, basdndose exclusivamen-
te en el conocimiento y la con-
fianza en el solicitante y la via-
bilidad de su proyecto”, afirma
el presidente de la entidad, An-
tonio Vila. -

A pesar de que desde su
arranque los préstamos han
ido creciendo afio tras afio, ha
sido a partir de 2013 cuando
esta actividad ha despegado.
El incremento vino de la ma-
no con los nuevos créditos del
programa Master Erasmus+,
que Microbank ha empezado
a dar este afio para universita-
rios que quieran cursar un
master en otro pais. La otra
gran linea del banco es la fi-
nanciacion de iniciativas em-
presariales. En total, Micro-
bank dio 21.321 préstamos a
emprendedores, auténomos y
microempresas, el 15,1% mas
que el afio pasado.

CARMEN SANCHEZ-SILVA, Madrid
La poblacién envejece. Se alarga

la edad de jubilacién para inten- -

tar sostener el sistema de pensio-
nes. Si hasta ahora la politica de
las empresas era prescindir del
personal mayor de 50 afios para
incorporar jovenes (méas baratos)
a sus plantillas, en los préximos
20 afios no va a haber un reempla-
zo de nuevas generaciones sufi-
ciente para cubrir las bajas por
retiro. Asi, las organizaciones ten-
dran que redisefiar sus estrate-
gias de recursos humanos por
completo, explica Alfonso Jimé-
nez, socio director de la consulto-
ra PeopleMatters. Extrae su con-
clusion a la vista de las proyeccio-
nes demograficas oficiales que,
€so si, no tienen en cuenta el efec-
to del alto paro espaiiol y los estra-
gos de la crisis.

Hay compaiiias que empiezan
a prepararse ante esta perspecti-
va, para la revolucion a que se re-
fiere Jiménez en la gestién de per-
sonas, que hara a “Europa pione-
ra por primera vez en su historia
en management, al ser el conti-
nente mds envejecido”. Ain son
pocas las empresas que estin
reaccionando ante el cambio en
la piramide poblacional y el gran
reto que plantea en las plantillas,
aunque van a mas, en una tenden-
cia incipiente, como. la llama el
director de personas de Gas Natu-
ral Fenosa, Miguel Angel Aller,
por preocuparse por el personal
veteranoy disefiar politicas dirigi-
das especificamente a él.

La compaiiia energética puso
en marcha el afio pasado el pro-
yecto piloto Cuidamos la Expe-
riencia, que ya ha extendido a to-
do el grupo por el beneficio que
ha supuesto. Segln indica Aller,
ha desaparecido la pérdida anual
del 30% del tiempo de trabajo por
las bajas médicas en las 31 perso-
nas que se incluyeron en el plan.
La politica de Gas Natural Feno-
sa, que entre 2016 y 2018 se trasla-
dar4 a 300 empleados de entre 50
0 55 anos, pretende que los traba-
jadores de las operaciones de
campo en gas, electricidad y en el
drea de generacion, puedan jubi-
larse en la empresa en otros pues-
tos menos exigentes fisicamente.

Tres objetivos

Su plan se basa en tres objetivos:
prevenir los problemas fisicos
(mediante chequeos médicos, fi-
sioterapeutas...), promover un
cambio de trayectoria para exten-
der la vida laboral (los 31 trabaja-
dores del piloto fueron derivados
tras un periodo de formacién a
funciones como inspectores de ca-
lidad y agentes de seguridad y de
formacioén, en las que su conoci-
miento y experiencia son muy va-
lorados) e incorporar personal jo-
ven para sustituir a los veteranos
(entre este afio y 2018 Gas Natu-

.ral fichara a 300 personas).

“La tinica alternativa viable es
aprender a trabajar con los sé-
nior. Las empresas van a tener
que redisenar sus programas de
formacién para ocuparse de los
mayores de 50, a los que hasta
ahora consideraban menos moti-
vados y no les ofrecian planes de
carrera, que suelen disefiarse has-
ta los 40 afios; también tendran
que hacer planes de prevencion
de la salud e implantacién de ha-
bitos saludables, dado que las en-

El envejecimiento de la poblacion

fuerza a las compaiiias a retener a los

empleados mayores de 50 afios

La estrategia
empresarial se fija
en los veteranos
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fermedades se multiplican entre
los 55 y los 67 afios, asi como re-
plantearse la organizaci6n del tra-
bajo, las funciones y las jorna-
das”,indica Jiménez. La implanta-
cién de estas estrategias supon-
dra un sobrecoste del 20% de la
masa salarial de este colectivo.
Altadis y Axa ya han lanzado
programas dirigidos a los vetera-
nos orientados a la convivencia
intergeneracional de la plantilla,
en primer lugar, y en la prolonga-
cion de su vida laboral, en segun-
do. La aseguradora francesa cuen-
ta con 2.700 empleados en Espa-

Algunas firmas
alejan la jubilacion
cambiando de
puesto al sénior

Otras compaiiias
dan valor a la
experiencia, lo que
eleva la motivacion

Complicada
convivencia
generacional

La convivencia intergeneracio-
nal esta creando conflictos en
muchas empresas, reconoce
Luis Blas, de Altadis. Actual-
mente conviven cuatro gene-
raciones en el trabajo. Los
baby boomers (nacidos entre
1945 y 1964) y la generacion X
(1965-1981) son las mas abun-
dantes, suman las tres cuar-
tas partes de los ocupados en
Espaiia. Y los primeros, la
mayoria de los inactivos y las
proximas jubilaciones.

Los millennials (1982-1995) y
la generaciéon X concentran
la mayor parte del paro. Y
los nativos digitales (genera-
cion Z) empiezan a incorpo-
rarse al empleo. Estos ulti-
mos centraban hasta ahora la
mayoria de las iniciativas de
personal de las empresas.
Pero hay firmas cuyos planes
incluyen a todos los colecti-
vos. Junto a Altadis o Axa
figuran Repsol, Banco Saba-
dell o Makro, por ejemplo.

fia. El 30% tiene mas de 50 afios.
“La edad media de la plantilla es
elevada [45 afios], necesitamos re-
juvenecerla y, como lo queremos
hacer sin perder talento, trabaja-
mos con el colectivo sénior”, expli-
ca Carmen Polo, directora de re-
cursos humanos de Axa, “para
que el conocimiento que atesora
se transmita a la organizacién an-
tes de que se jubile, de manera
que forme parte del legado”.

Tras identificar quiénes son
los sénior, “guardianes del tesoro
de la profesion”, la compania de-
sarrolla programas de guia en los
que los mayores forman a jéve-
nes con potencial (y otros al re-
vés, donde los millennials ense-
fian a los veteranos a digitalizar-
se); herramientas colaborativas y
pildoras formativas para que ese
conocimiento se difunda.

Hoy participan 60 personas en
el “apadrinamiento” y han pasado
mas de un centenar por las inicia-
tivas de gestién del conocimiento,
indica Polo. Su departamento tra-
baja en un modelo de remunera-
cion diferente adaptado a los vete-
ranos para retenerlos. Los senior
no valoran tanto las subidas de
sueldo como las compensaciones
en tiempo o en previsiéon, como
las aportaciones exira a planes de
pensiones o la posibilidad de desa-
rrollar un voluntariado o una for-
macion en el extranjero durante
tres o seis meses, prosigue.

El programa de Gestion del Ta-
lento Sénior de Altadis va en la
misma direccién, la convivencia
intergeneracional, dado que pre-
tende que “la gente quiera quedar-
se” en la empresa “hasta la edad
de jubilacién”. Su impulsor, Luis
Blas, director de recursos huma-
nos, se siente orgulloso de sus re-
sultados, pues va a ser extendido
al grupo Imperial Tobacco, de
40.000 empleados (Altadis tiene
1.200), tras haber pasado por él
mas de 200 veteranos en Espana
yreducirse el absentismo y las ba-
jas voluntarias.



