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“El extrano caso del
Dr. Jekyll y Mr. Hyde”

Alfonso Jiménez, Socio Director PeopleMatters

Si analizamos las estrategias, politicas y prac-
ticas de Gestidon de Personas, esto es, lo que
tiene que hacer la Direccién que actualmente
se denomina de Recursos Humanos, podria-
mos concluir dos tres cosas, la primera es que
hay dos grandes lineas que marcan las priori-
dades, la segunda es que la linea a emprender
esta determinada por la estrategia de negocio
y que puede ser solamente de dos tipos: de
crecimiento o de decrecimiento y la tercera
es que un profesional no puede acometer
ambas estrategias con éxito.

Las dos estrategias de Gestion de Personas

De un lado, podriamos incluir actividades
relacionadas con la atraccion del talento, su
retencion y su desarrollo. Esta estrategia
implica previamente construir un proyecto
de empresa atractivo y contar con equipos
directivos capaces de crear entornos de tra-
bajo que cuiden a las personas y los equipos,
asi como su diversidad. La prioridad de este
bloque “positivo” es que ser tremendamen-
te competitivos para atraer el mejor talento
y conseguir que ese talento atraido esté feliz
y satisfecho con su trabajo para que se tra-
duzca en un desempefio diferencial.

Por otro lado, incluiriamos estrategias, politi-
cas y practicas de exigencia cuya mision es
hacer lo mismo con los minimos recursosy el
menor coste posible. Estas practicas consis-
ten en contener el gasto de personas, man-
teniendo el desempefio. Son practicas exi-
gentes que pretenden sacar gente mediante
diversas formulas o reducir los costes de las
personas.

Ambas son contrarias y siempre hay una
dominante. De hecho, podriamos especular si
un mismo equipo de Gestién de Personas, o
como actualmente se denomina, Recursos
Humanos, esta capacitado para implantarlos
indistintamente.

Personalmente, y tras 25 afos de consultoria
de Gestion de Personas, creo que no es posi-
ble. Hay profesionales que se han desarrolla-
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do en la atraccién del talento y no tienen faci-
lidad, ni motivacién, para asumir una estrate-
gia de exigencia. Por el contrario, hay profe-
sionales que se han formado y desarrollado
en la implantacion del control, de la conten-
cion del gasto y la exigencia (lefia al mono)
que dificilmente podran implantar estrategias
competitivas de atraccion y retencion del
talento.

La estrategia de negocio y la cultura condi-
cionan la estrategia de Personas

La siguiente pregunta podria ser de qué
depende que una empresa requiera una
estrategia u otra. La respuesta es clara, de la
estrategia del negocio y también de la cultura
corporativa deseada por el poder de la
empresa (érganos de gobierno y equipo de
direccion).

En entornos de crecimiento se necesitan
estrategias de atraccion y retencion del talen-
to y para ello lo ideal es contar con profesio-
nales de la Gestion de Personas capaces de
crear las condiciones para ser los mas atracti-
vos, los mas deseados para trabajar.

Sin embargo, en situaciones de dificultad,
cuando el negocio no acompafia, hay reduc-
cion de ingresos y/o de margen, lo que se
requiere es un férreo control de gastos (no
olvidemos que, en una economia de servicios,
las personas son el mayor gasto de la cuenta
de resultados) que pasa por la reduccion de

efectivos o la disminucién de los costes unita-
rios. Esto implica un equipo de profesionales
de Gestion de Personas con la capacidad de
implantar estas estrategias.

Dos estrategias écon un mismo equipo de
profesionales?

La dltima reflexion es si esas dos estrategias
pueden ser ejecutadas por el mismo directivo
de Gestion de Personas y su equipo.
Personalmente creo que no es posible, creo
que son tan dispares ambas estrategias de
Gestion de Personas que es practicamente
imposible que un buen profesional capaz de
crear un entorno de atraccion, sea capaz de
ser un buen “ajustador” y viceversa, resulta
muy complicado que aquel que tiene menta-
lidad del ajuste permanente, sea capaz de
enamorar a las personas.

En “El extrafno caso del Dr. Jekyll y Mr. Hyde”
novela escrita por Stevenson en 1886 se des-
cribia una patologia que hace que una misma
persona tenga dos personalidades con carac-
teristicas opuestas entre si, algo asi es lo que
le ocurriria al profesional de Gestion de
Personas que tiene que acometer estrategias
opuestas de su gestion.

Este fendmeno es extraio y creo que nadie
en la realidad profesional es capaz de hacer
un buen trabajo en ambos escenarios lo que
nos llevaria al reemplazo del equipo para aco-
meter una estrategia del otro lado.



