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Carmen Soler

Fotos:

Hablamos con Carmen Soler, consultora estratégica y conferenciante

en bienestar (y bienser), igualdad y conciliacion y directora del

Master de Direccion Estratégica en Bienestar Organizacional.

V.- Bienestar laboral, jes posible?
CS.-No solo es posible, sino que es necesario.

V.- ¢Y qué tienen que hacer las organizaciones?
CS.- Las organizaciones deben implementar practicas
sostenidas que desarrollen y mantengan relaciones

seguras y confiables dentro de los equipos de trabajo.

Aquellas organizaciones que tenian integrado un
modelo estratégico de bienestar, han tenido mas
recursos para afrontar los momentos adversos que

estamos viviendo, garantizando un mayor nivel de
competitividad. Ya tuvimos antecedentes en la anterior
crisis economica, y en esta ocasion ya estamos
visualizando la misma tendencia.

V.- ¢Algun consejo?

CS.- Mi consejo, a aquellas que todavia no han abordado
estos modelos, es que se pongan en marcha. Les animo a
ello porque es posible, vengo acompafando décadas a
organizaciones y personas en esa transformacion.



V.- Carmen, ;por qué te dedicas a este tema y no a otro?
CS.- Me apasiona mi trabajo, me siento muy afortunada por
poder acompanar a las organizaciones y a las personas a
ser mas positivas, saludables y felices a través de
consultoria estratégica de evaluacion e intervencion, y de la
formacion y las conferencias.

V.- Ya tienes una larga trayectoria, ;c6mo lo vives?

CS.- En este momento, vivo desde mi madurez profesional
una nueva y dulce etapa que me permite disefar proyectos
estratégicos para poder conseguir un alto impacto, y
hacerlo de manera colaborativa con otros profesionales;
eligiendo siempre a los mejores profesionales en cada
proyecto, como por ejemplo, Marisa Salanova referente en
procesos de bienestar, con Juan Angel Poyatos en RSE o
en procesos de integracion de programas de salud con
Elisa Escorihuela para la nutricion. Me encanta, el area de
aprendizaje y por ello, ademas de la formacion in Company
y en Universidades, la compagino con las conferencias en

"SI NO MEDIMOS, VAMOS A
CIEGAS, NO SABREMOS SI
LO QUE ESTAMOS
HACIENDO ES EFICAZ".

Espana y LATAM. Fluyo con esa posibilidad de influir en el
cambio que las personas y las organizaciones necesitan
vivir y hacerlo de manera rigurosa, con todos los hallazgos
que encontramos desde la investigacion aplicada.

V.- ¢Se trata de investigacion, entonces?

CS.- Si no medimos, vamos a ciegas, no sabremos si lo que
estamos haciendo es eficaz, no podemos poner foco en
aquellas acciones que son mas necesarias, y los recursos
de las organizaciones no son ilimitados, por lo que es
necesario tener esos indicadores de control. En estos
momentos, la evaluacién es a través del modelo HERO
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"SABEMOS QUE

LAS PRACTICAS
ORGANIZACIONALES
SALUDABLES INCIDEN
EN EL BIENESTAR Y
EN EL DESEMPENOQ".

—CARMEN SOLER. CONSULTORA ESTRATEGICA
EN BIENESTAR (Y BIENSER), IGUALDAD Y
CONCILIACION.

(Healthy&Resilient Organizations) que ya venia aplicando  correlaciona significativa y positivamente con engagement,

desde hace afos con el Equipo WANT de la Universitat resiliencia y confianza; y negativamente con burnout, como

Jaume I. Nos permite ayudar a muchas organizaciones a  era de esperar. Una de las practicas que mayor incidencia

evaluar el bienestar y disefar intervenciones que nos tiene en el bienestar es la conciliacién. En definitiva, a mas

lleven al éxito, teniendo en cuenta que sabemos que practicas de conciliacién menos malestar y mayor bienestar.

las practicas organizacionales saludables inciden en el

bienestar y en el desempenfio. Y esta mas que testada la V.- Por cierto, se cumple el primer afio del Master de

hipotesis de ‘trabajador feliz, trabajador mas productivo’, Direccion Estratégica de Bienestar Organizacional con

se hace realidad y con ello el impacto en los resultados. Florida universitaria, jenhorabuena! ;Qué valoracion haces?
CS.- Es un suefio mas hecho realidad, con un claustro

V.- ¢Y qué me dices de la conciliaciéon? docente de profesionales que, ademas, tengo la suerte de

CS.- En mi experiencia en la integracion de sistemas de decir que son amigos y que estan brillando sesion a sesion.

gestion de la conciliacion, la practica de conciliacion Algunos de ellos bien conocidos para los lectores de VEINTE
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como Belén Varela, Eva Collado Durén, Florent
Amion o un tal Mario Lépez Guerrero.
Acompanamos a agentes de cambio, CEOS,
responsables de Salud, RRHH o PRL a transformar
SUS organizaciones, con procesos de mentoring que
les permiten durante el curso transferir lo
aprendido a su propia organizacién o a sus clientes.
Conviven y comparten experiencias profesionales
de Espafa, México, Colombia y Peru en este
momento.

"[Crear organizaciones
saludables] Master DEBO:
aquello que DEBO como
profesional y aquello que ME
DEBO a mi como persona’.

V.- ¢Qué es lo mas gratificante?

CS.- Lo mas gratificante es sentir y verificar con el
alumnado, que nuestro propdsito se ha conseguido,
que se sienten acompafnados y que ahora tienen los

conocimientos, recursos y herramientas para
transformar y aportar valor en su compafia o en
sus clientes, porque ellos mismos, han sufrido una
metamorfosis y transformacion consiguiendo su
mejor version.

V.- Me gusta el acrénimo del Master DEBO.
CS.- Es mas que un acrénimo. Es aquello que DEBO
como profesional aportar a mi compafia 0 a mis
clientes para conseguir organizaciones saludables,
sostenibles y solidarias donde el bienestar se
trabaja a nivel estratégico. Y aquello que ME DEBO
a mi como persona y profesional, porque para dar
hay que tener; y en ese sentido trabajamos mucho
el desarrollo personal y profesional de los
participantes, a través de talleres practicos en los
gue descubren sus fortalezas, desarrollan su \
capital psicoldgico positivo, hacen del trabajo que
tienen el trabajo que quieren a través del Carmen Soler
jobcrafting y se cuidan a través del mindfulness y
@carsolpag

la nutricién a lo largo de todo el Master.
~ Consultora Estratégica BienESTAR BienSER

Mas informacion: www.carmensolerpagan.com
https://bschool.floridauniversitaria.es/master-de- \ \
direccion-estrategica-en-bienestar-organizacional/ N
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ORIOL
SARMIENTO

Fotos:
Oriol Sarmiento

Hablamos con Oriol Sarmiento, decano del Colegio de Ingenieros
Industriales de Galicia y Director Instituto 3iE. Ingenieria,

blockchain, presente y futuro.

V. Muy buenas, Oriol Sarmiento. Una pregunta: se V.- Y cuando hablamos de Blockchain, ;de qué estamos
habla mucho del Blockchain, ¢el Blockchain esta hablando, realmente?

cambiando las reglas de juego? 0S.- El Blockchain es una de las tecnologias

0S.- Si. Con Blockchain la confianza la gestiona el habilitadoras para este cambio hacia la llamada industria
usuario y no el intermediario. Afecta a todos los 4.0y, en general, la transformacion digital en la que
negocios que gestionen datos, desde la sanidad, donde estamos inmersos. Se trata de redes de informacion

los datos tienen una importancia enorme, a la gestion que registran transacciones, descentralizadas,

de la administracion publica, los Smart Contracts o distribuidas y auténomas, de manera que hacen
contratos inteligentes, etc. innecesarios los intermediarios.
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V.- Entonces, no es solo una palabra que esta de
moda.

0S.- No, el Blockchain es una de las tecnologias
mas disruptivas actualmente y tiene un enorme
desarrollo para los préximos diez afos. Cambia

por completo las reglas de juego en muchisimos
mercados y transforma los modelos de negocio.

V.- iQué cambios va a generar en el mercado?
0S.- Sobre todo, Blockchain elimina los
intermediarios que no generen valor. Por ejemplo,
en el actual modelo de economia colaborativa, las
plataformas son clave para que interactuen los
usuarios. Hasta ahora, este propietario pone las
reglas y con Blockchain se eliminan. Se va hacia
una economia colaborativa de verdad.

BLOCKCHAIN ELIMINA
LOS INTERMEDIARIOS
QUE NO GENEREN VALOR

V.- Pongamos un ejemplo.

0S.- Si. Pongamos por ejemplo Uber. Se podria
organizar el mismo negocio eliminando al propio
Uber.

V.- jVaya! Cuesta pensarlo. Por cierto, muchas veces,
cuando se habla de Blockchain se relaciona con
Bitcoin ¢por qué?

0S.- Desde luego la aplicacion mas conocida en este
momento es Bitcoin, pero surgen y surgiran muchas
mas.

09
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"BLOCKCHAIN: SE TRATA DE
REDES DE INFORMACION
QUE REGISTRAN
TRANSACCIONES,
DESCENTRALIZADAS,
DISTRIBUIDAS Y
AUTONOMAS, DE MANERA
QUE HACEN INNECESARIOS
LOS INTERMEDIARIOS".

—ORIOL SARMIENTO

V.- Sé que desde el Colegio de Ingenieros Industriales
de Galicia habéis desarrollado un proceso pionero con
Blockchain ¢De qué se trata?

0S.- Uno de los fines del Colegio es regular el visado
de proyectos.

V.- Una garantia.
0S.- Si, se trata de la garantia que se le da a un

cliente y a la sociedad, en general, de que un

proyecto cumple con la normativa vigente, que esta
firmado por un técnico competente y que tiene un
seguro de responsabilidad civil asociado.

V.- ¢Y ahi entra Blockchain?

0S.- En los Ultimos afos, nuestro Colegio ha
automatizado y digitalizado el proceso de visado y
desde el pasado mes de septiembre, efectivamente, ha
implantado tecnologia Blockchain para dar una mayor
garantia.

V.- ¢En qué consiste?

0S.- Esto consiste en que dentro del procedimiento
automatizado de visado, cuando el visador da el visto
bueno al proyecto se crea un "hash” en la red que
permite garantizar al 100% la autenticidad del




documento. Esto puede ser muy importante
en un conflicto entre partes, ya que se esta
garantizando la inviolabilidad del documento
visado.

V.- jMuy bien! Mas alla de Blockchain,
estamos en un gran proceso de cambios
facilitados por la tecnologia y que cada dia es
mas accesible, se habla de Industria 4.0, de
transformacion digital... ;Qué papel juega la
ingenieria?

0S.- La ingenieria juega un papel
fundamental como medio para implantar los
cambios hacia la llamada industria 4.0 y, en
general, en la transformacién digital en la
que estamos inmersos.

"Los ingenieros tienen
un papel importante en
cuanto a gestores 'y
lideres de
proyectos para

implantar las
tecnologias, pero la
transformacion digital
nos
implica a todos."

V.- ¢Y cudl es el papel de los ingenieros/as?
0S.- Los ingenieros tienen un papel
importante en cuanto a gestores y lideres de
proyectos para implantar las tecnologias.

V.- Habra que apostar por los ingenieros.
0S.- Si, pero la transformacién digital nos
implica a todos. También tienen un papel
relevante otras profesiones, desde
programadores hasta antropologos vy, por
supuesto, los lideres politicos tienen un

rol importante para saber gestionar los
cambios econdmicos y sociales que se estan
produciendo.

Oriol Sarmiento
@oriolsarmiento




OAQUIN

DOSIL

Fotos:
Joaquin Dosil

Hablamos con Joaquin Dosil, presidente de Libredon y de la Sociedad
Iberoamericana de Psicologia del Deporte.

V.- Seis ediciones de Encuentro Directivos Lideres "100 directivas como para la creacion y desarrollo de
consejos”, jenhorabuena! ;Con qué consejos te quedas? equipos, asi como asesoria estratégica con la alta
JD.- Hemos recibido en estas ediciones mas de 500 consejos direccion. En estos momentos la mayor demanda es la
de directivos lideres, pero me quedo con algunos que fueron adaptacion a la situacion que estamos viviendo y las
denominador comun de todas las ediciones: trabajo, trabajo  herramientas que necesitaremos para afrontar la
y trabajo, la importancia del equipo humano en la empresa, "nueva normalidad” que tendremos desde que se
equilibrar la vida personal con la vida profesional, produzca el retorno a la actividad empresarial y social.
perseverancia, esfuerzo y superacion.

V.- Y en esta situacion actual ;como se enfrentan a ella
V.- Hablemos de Libreddn, consultoria empresarial, ;qué es los directivos y directivas?
lo que mas os demandan en el ambito de los RR.HH.? JD.- Entre los directivos con los que trabajamos, nos
JD.- Nos demandan formacion, tanto en habilidades estamos encontrando con diferentes perfiles, segun el
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sector y las caracteristicas de personalidad y estilo del
directivo. En sectores que estan muy afectados por la
crisis sanitaria, como los hoteles o las cadenas de
restaurantes, apreciamos una gran preocupacion e

incertidumbre. En otros sectores estan aguantando con
resignacion y adaptandose lo mejor posible. En general,
percibimos que los directivos estan con tension, pero
muchos reinventandose, buscando soluciones creativas en
sus empresas y para ellos mismos.

V.- Es una situacion compleja, si. En tu trayectoria, ;qué
situaciones te han parecido mas complejas?

JD.- Cuando trabajamos en una empresa para
transformarla, muchas veces nos encontramos con
personas que son reacias al cambio, puesto que el
modificar algo en lo que te has acomodado es complejo, y
que afrontar situaciones nuevas genera cierto temor a
mucha gente. Aqui es clave la comunicacion, cémo
trasladarle el mensaje a estas personas, asi como el

"TRABAJO, EQUIPO HUMANO,
EQUILIBRIO PERSEVERANCIA
ESFUERZO Y SUPERACION".

propio proceso de cambio, realizandolo de forma
progresiva, explicada y haciéndoles participes. Las
transformaciones mas importantes que hemos conseguido
en empresas no fueron por una gran inyeccion econémica o
por la compra de equipos mas modernos, han sido siempre
por el poder de las personas y la fuerza del grupo.

V.- Por cierto, ¢qué tal va la Sociedad Iberoamericana de
Psicologia del Deporte?

JD.- Realmente bien, esta muy activa y contribuyendo de
forma precisa al desarrollo de la psicologia del deporte en
los paises iberoamericanos. En estos momentos tenemos
mas de veinte paises implicados y hemos superado los mil
socios, convirtiéndonos en una de las Sociedades cientificas
mas numerosas del mundo en socios. Llevamos siete
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"LAS TRANSFORMACIONES
MAS IMPORTANTES QUE
HEMOS CONSEGUIDO EN
EMPRESAS NO FUERON POR
UNA GRAN INYECCION
ECONOMICA O POR LA
COMPRA DE EQUIPOS MAS
MODERNOS, HAN SIDO
SIEMPRE POR EL PODER DE
LAS PERSONAS Y LA FUERZA

DEL GRUPO".

—JOAQUIN DOSIL, PRESIDENTE DE LIBREDON Y DE
LA SOCIEDAD IBEROAMERICANA DE PSICOLOGIA DEL

DEPORTE.

Congresos donde participan unas 500 personas, tenemos
un Master semipresencial de referencia en Iberoameérica,
cursos y conferencias, pildoras solidarias que estamos
realizando con motivo de la crisis sanitaria...

V.- ;Cémo esta afectando la situacion a los deportistas?
JD.- Los deportistas tienen habilidades transversales que
emplean para llevar lo mejor posible el confinamiento. Les

decimos que deben emplear las mismas estrategias que

usan en competicion deportiva para ganar la competicion
gue nos ha puesto la vida. Muchos lo han entendido bien y
han transformado esta crisis sanitaria en un gran reto,
una situacién que deben superar y salir mas fortalecidos.
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V.- ¢Y los olimpicos?

JD.- Los olimpicos sintieron un gran alivio cuando se
postergaron al 2021 los JJ.00., pues estaban con una gran
tensidn por no poder entrenar bien y acercarse la fecha. Al
trasladarla al 2021 han tenido que reorganizarse,
replantear objetivos, pero con el tiempo para poder
adaptarse mucho mejor a la situacion.

V.- Psicologia y el coaching jpara qué?

JD.- La psicologia que practicamos es la psicologia de
alto rendimiento, es decir, potenciar la parte mental del
deportista, asi como la del empresario. Trabajamos para
aumentar su rendimiento: ser personas que tienen mayor




autocontrol, gran capacidad de gestionar emociones,
optimizar sus habilidades de comunicacion, mejorar
el afrontamiento de situaciones adversas, etc.

El coaching es una herramienta que nos funciona
muy bien, tanto a nivel individual, como a nivel de
equipos. Realizar preguntas poderosas que les
ayuden a reflexionar, a descubrir y a desarrollar
estrategias que ya tienen por ellos mismos es algo
realmente bonito. Existe un gran paralelismo entre
deporte y empresa, pues en ambos sectores hay
personas, hay grupos humanos y se trabaja desde
unos objetivos que con la psicologia y el coaching es
mas factible conseguirlos.

"Existe un gran paralelismo
entre deporte y empresa. En
ambos sectores hay
personas, grupos humanos
y unos objetivos".

V.- Como coach de equipos deportivos, ;qué has
aprendido durante este tiempo?

JD.- Mucho. Cada dia es un aprendizaje, el deporte
es cambiante, esta cargado de emociones, me
atreveria a denominarlo como una montafa rusa de
emociones, donde pasas de estar alegre a triste y
viceversa, en muy poco tiempo. Nuestro trabajo se
centra en conseguir el equilibro emocional, en lograr
gue cada deportista saque lo maximo de si mismo.
Cada historia deportiva tiene momentos inolvidables.
Hay momentos como quedar Campeones del Mundo,
un ascenso, una medalla olimpica o salvar la
categoria que te marcan, pero personalmente me
marca mucho mas cada deportista a nivel individual.
Desde un companero de entrenamientos en
atletismo que en un ano consigue, de casi no poder
correr por sobrepeso y falta de actividad, a ser 39
del mundo en la maratoén en su categoria, hasta
algun piloto del mundial que no conseguia hacer
podiums y se transforma en campeon del Mundo.

Joaquin Dosil
@joaquindosil
una lesién compleja y de larga duracién y, sobre Presidente Libredon. Profesor UVigo

Hay casos como el del futbolista Filipe Luis que me
marcaron, por su capacidad de resiliencia, al superar

todo, por el optimismo realista que mostré en todo www.libredon.org
SU proceso.
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' . Fotos: Roberto Luna

LUNA

V.- Catedratico, investigador, docente...y V.- ;Y volver atras?
ahora, ¢a ofrecer formacion online? RL.- Si, volver atras. Mira, en formacion

RL.-Siy en abierto desde mi canal de online podemos dirigir equipos, crear
Youtube. La educacion online nos permite  salas, interactuar por grupos, llegar a
muchas posibilidades, pero pasa como enla mas gente. En la empresa, también.
empresa. Puede ser formacion online, pero
la mentalidad es offline. Parece que si es V.- ¢Es una cuestion de herramientas?
online, tiene menos valor. Es como el RL.- Y de mentalidad. Muchos directivos
presentismo en la empresa. han estado rechazando metodologias
para llevar equipos online, por lo que
V.- ¢(No estamos preparados? ahora tienen que cambiar, pero no a
RL.- Podemos tener herramientas, peroal  modo de reciclaje, sino de concepto.
final, muchas empresas no estan

preparadas para lo virtual. Quieren que V.- ¢En qué aspectos tiene que cambiar
esto pase rapido para verte y hacer lo de el modelo de liderazgo?
siempre. RL.- Confianza y talento, liderazgo por
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Podemos trabajar

online, pero la

mentalidad sigue
siendo offline. Es

necesario un
cambio.

objetivos y gestion del cambio.

V.- Hablemos de confianza y talento.
RL.- La confianza tiene que ir de la
mano del talento, Trust&Talent. Una
empresa bajo un sistema de
supervision estricta, taylorista, donde
el talento no se valora, ni se reconoce,
donde se centran en el poder, lova a
pasar muy mal.

V.- ¢Y como creamos ese sistema de
confianza?

RL.- Tenemos que crear un espacio
menos temeroso de asumir riesgos.
Creer en la personas. Creer y
acompanar. No se trata de ser amigos,
sino de profesionales que trabajan
juntos y se ayudan.

V.- ¢Mas comunicacién?

RL.- Si, la comunicacion es una clave.
La comunicacion en todos los sentidos.
No podemos pensar en las personas
como silos, sino como personas
conectadas. Y a través del trabajo
online podemos estar conectados. Es
una buena oportunidad.

V.- Pero requiere de un cambio de
mentalidad.

RL.- Totalmente. Y eso es lo dificil.
Porque cambiar un comportamiento
puede hacerse. Cambiar una
intencién cuesta mas, pero cambiar
actitudes, mapas mentales,
creencias, valores, eso es mucho
mas complicado. Muchas personas
han vivido bajo el sindrome del
sacrificio constante. Su modelo de
éxito ha sido convertirse en una
identidad laboral, en un solo
personaje. Es como el cuento de "El
caballero de la armadura oxidada”,
donde al final, la armadura ya no te
permite que te muevas.

V.- ;Y quién tiene que cambiar de
mentalidad?

RL.- Todos, pero el CEQ, el primero.
Se requiere de una direccion
general basada en la confianza y el
talento y el CEO tiene que servir de
ejemplo. Porque no vale un modelo
informal, tiene que ser un cambio
formal en la empresa.

19
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V.- Ese sindrome del sacrificio
constante del que hablabas ;tiene
que ver con el estrés?

RL.- ;Dejarias que un médico
estresado opere a tu hijo?

V.- No creo que sea el mejor estado
para que lo haga.

RL.- Claro que no. En la empresa
estamos obligando a tomar
decisiones a personas bajo un alto
nivel de estrés que repercute en las
personas y en la sociedad entera.
Las personas tenemos limites.
Podemos atender veinticinco o
treinta minutos, tenemos limites
fisicos, necesitamos de una
alimentacidén sana, de hacer
deporte... Muchas veces pregunto si
es necesario pasar por un hospital
para reorientar la vida, si es
necesario pasar por un ICTUS, por
un ataque cerebral o por ansiedad
para entenderlo... Y fijate, ahora
estamos pasando por hospitales o
confinados en casa. Es un momento
para aprender. Para facilitar el
cambio. No volver a hacer lo mismo.
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Conflanza y
talento, liderazgo

por objetivos y
gestion del cambio.
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V.- Primera clave: confiar en las personas y gestionar
el talento. Hablabas de liderazgo por objetivos, pero
todo el mundo dice tener objetivos en la empresa.
RL.- Si, existe la direccién por objetivos, pero no
tanto, el liderazgo por objetivos. Se marcan unos
objetivos a conseguir y se deja a las personas que los
consigan como puedan. Es el laissez faire clasico. El
liderazgo por objetivos no solo se centra en el
objetivo, sino que se centra en la relacién. No es solo
conseguir los objetivos, es acompanar a la persona
en la consecucion de esos objetivos.

"En el liderazgo, la
relacion es lo mas
importante en estos
momentos."

V.- Suena muy humano.

RL.- Es estar cerca de la persona, ayudarle en su
desarrollo, acompanarle en su proceso de
transformacion. Ofrecerle recursos. Trabajar desde
el coaching o desde el mentoring. Creer en ella. La
relacion es lo mas importante en estos momentos.

V.- ;Qué importancia tiene el feedback en esa
relacion?

RL.- Toda. Pero no solo el feedback, también el
feedforward, los proyectos hacia adelante. Hablar de
los objetivos que se han planteado, que se han
cocreado entre ambas partes.

V.- Entiendo que esa cocreacion de objetivos genera
mas compromiso o responsabilidad,
RL.-Si, se interiorizan los objetivos y los proyectos.

V.- En relacion con el teletrabajo, seria un modelo
necesario.

RL.- Si crees en el talento, la persona tiene un mayor
nivel de autodisciplina y el teletrabajo requiere
autodisciplina. Marcarse objetivos, equilibrar la vida
profesional y personal. Quienes no hayan
desarrollado una mentalidad knowmad, tendran que
empezar por marcarse un horario y cumplirlo.



REMA
MAS
FUERTE
QUE LA
CORRIENTE

V.- Y saber decir que no?

RL.- Si. Frenar todos los ladrones
de tiempo que aparecen en el
teletrabajo.

V.- Confianza y talento, liderazgo
por objetivos centrado en la
relacion. Creo que, al final, de lo
gue mas hablamos es de cambio.
RL.- Si. Estamos en un momento
que podemos utilizar como
catalizador para el cambio.

V.- Pero ya hemos dicho que
cambiar es muy dificil. Por lo
menos, mentalmente.

RL.- ¢Sabes la metafora del
rafting? Si haces rafting y la
corriente te lleva contra una
roca, solo hay una cosa que
puedas hacer: remar mas fuerte
que la corriente. Si te dejas

llevar, te golpearas con la roca. Si
remas mas lento, te golpearas con la
roca. Tienes que se proactivo y
remar fuerte. Si no ves que este
momento exige un cambio, si no te
cuestionas el status quo, si no
reflexionas sobre los axiomas mas
importantes en tu empresa,
entonces, te dards contra la roca. El
mercado se estd transformando, los
negocios se estan transformando,
tienes que adaptarte.

V.- ¢Y cédmo lo hacemos?

RL.- Hay dos claves estratégicas:
una es anticipar escenarios y otra,
capacitar el talento para el cambio.
Esperar, no sirve.

V.- Anticiparse es una buena medida.

RL.- Y para anticiparse tenemos que
contar con todas las personas de la
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Roberto Luna
@roberiluna
www.robertoluna.es

organizacién, no solo con los de arriba.
Hay que bajar. Cualquier persona
puede aportar una idea y otra persona
convertirla en una solucion. Creatividad
e innovacion van de la mano.

V.- 'Y eso exige confianza.
RL.- Eso es.

V.- Y capacitacion del talento.

RL.-El talento tiene dos dimensiones:
la productividad real y la potencialidad.
Y es esa potencialidad la que nos
permitira remar en los escenarios que
vienen.

V.- Muchas gracias, Roberto.

LA POTENCIALIDAD DEL
TALENTO ES LA QUE

NOS PERMITIRA REMAR
EN LOS ESCENARIOS
QUE VIENEN.
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JHABRA EMPLEO?

En directo, desde LinkedIn Live, Maria Gutiérrez reune a
grandes profesionales para tratar temas de actualidad. Esta
semana han hablado sobre el empleo después del
confinamiento y Revista VEINTE se ha puesto en contacto
con ellos/as para saber su opinion de primera mano.

V.- ¢Qué va a pasar a partir de ahora?

VS.- Los datos que tenemos no son muy alentadores:
subira el paro, cae el PIB, muchos ERTES que acabaran
en ERES... Son momentos complejos.

AA.- A esa pregunta nadie tiene respuesta. Todas las
variables son nuevas, con lo que es impredecible.

MG.- Si, todos vamos a tener que gestionar una situacion
a la que nadie se habia enfrentado hasta ahora. Vamos a
tener que utilizar al maximo nuestra creatividad y
también nuestra determinacion para salir adelante.

CP.- Yo creo que la actual crisis va a acelerar los
cambios que ya se estaban produciendo en el mercado:
transformacion digital, agenda 2030, un mejor balance
del tejido productivo... Empresas y profesionales se
tendran que adaptar antes y mas rapido a los nuevos
requerimientos o se quedaran fuera del mercado.
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AA.- Si, en este contexto, nuestra capacidad de
aprendizaje y adaptacion es determinante. La escuchay la
iteracion continua son las claves para convivir con la
etapa DC, después del COVID-19.

MGB.- Muchas organizaciones abriran su mente, aunque
sera una transformacion muy lenta. Veo tres grupos de
empresas: las que quieren volver a la normalidad anterior,
que acabaran muriendo, las que se plantean esos cambios
y las que ya hicieron el cambio y estan liderando el area
de personas.

SG.- En un entorno VUCA como el actual es dificil hacer
previsiones, aunque, para mi, es evidente que no va a
existir una misma realidad para todos. Actualmente, hay
empresas y profesionales que ademas de solventar los
problemas que hoy tienen, estan trabajando activamente
para mejorar su posicionamiento competitivo en el futuro.



VEINTE recursos HuMANOS

V.- La pregunta: shabra oportunidades de empleo?
VS.- El futuro es incierto, si, pero esta por escribir. Me
gusta la frase de Albert Espinosa: “toda pérdida llevara
una ganancia asociada”. Hay sectores que sufriran mas,
pero otros estan creciendo. Segun las tendencias que
estamos observando: sanidad, medicina, farmacia,
energias renovables...

AA.- Es un momento de reinvencion y capitalizacion de

nuestro saber hacer. Las carteras menos diversificadas
tienen menos riesgo, pues aqui pasa lo mismo. Los
profesionales mas polivalentes y transversales tendran
mayores oportunidades independientemente de la
fluctuacion de los sectores.

MGB.- Yo creo que habra empleo en los sectores en que
haya servicio a los demas, como investigacion, sanidad,
desarrollo de nuevas tecnologias...

V.- iPuede ser la tecnologia la gran protagonista?
SG.- Las empresas y profesiones relacionadas con la
tecnologia tomaran protagonismo.

23

VS.- Informatica, programacion, robotica, marketing
digitial, negocios on line...

AA.- La digitalizacion que estamos viviendo exige una
aproximacion a la tecnologia. No necesariamente todos
debemos ser programadores, pero si enfocar nuestro
saber hacer funcional y experiencial al servicio de la
tecnologia; y para ello, hay que estar atentos y
actualizados en este nuevo discurso.

MG.- Los empleos relacionados con la transformacion
digital seran los que tomen mas relevancia: desde
marketing digital, ventas digital, todas las tecnologias a
través de Internet. De hecho, habra una profunda
transformacion digital de muchos sectores

CP.- Si, la "nueva normalidad” acelerara oportunidades
en ambitos como la robotica, la ciberseguridad,
blockchain, inteligencia artificial, la programacion, o el
marketing digital. Abrira nuevas vetas como la medicina
preventiva, e-health, atencion virtual, realidad
aumentada, gendmica, la investigacién de farmacos y
vacunas, Y la biotecnologia. También el big data aplicado
a la logistica o la trazabilidad de alimentos. Todo lo que
tenga que ver con sostenibilidad, nueva movilidad,
nuevas energias, smart cities... Profesionales de
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nanotecnologia. La produccion industrial y agricultura de
proximidad, apoyada en las nuevas tecnologias.

V.- ¢Y mas alla de la tecnologia?

CP.- También el cuidado de dependientes o el sector de
la educacidn, que ya venia creciendo, y ahora se
cotizaran mucho los expertos en educacion digital.
SG.-Los sectores vinculados con la salud, desde las
empresas farmacéuticas hasta los servicios de PRL,
seran yacimientos atractivos de empleo. En servicios
profesionales se prevé una gran demanda en
asesoramiento legal, capital riesgo o reestructuraciones.
CP.- Y seguiran existiendo necesidades en trabajos mas
tradicionales como todo lo que tenga que ver con
desarrollo de negocio o control de gestion, y se
mantendran sectores como las navieras con demanda
insatisfecha.

V.- Y la forma de trabajar: ;Cambiaremos? ;Pasaremos
de estructuras fijas a modelo flexibles?

AA.- ;Las dos, ninguna, otras nuevas?

VS.- Interesante pregunta. De momento, y en un futuro "No necesariamente todos
debemos ser programadores,

a corto plazo, por lo que veo en la publicacion de ofertas
y procesos de seleccion abiertos, la tendencia

mayoritaria, es de continuidad, de inercia, y de sequir pel'O Si enfocarnos al SerViCiO de
con lo conocido hasta el momento, que son las la tecno]ogia".

estructuras fijas, relaciones laborales y contractuales
como las conocemos hasta ahora.

AA.- El momento exige flexibilidad, madurez y
regeneracion de las relaciones. A la empresa para
encontrar la mejor manera de relacionarse con sus
necesidades y el talento; y a los profesionales,
asegurandonos que somos apetecibles, trabajando
proactivamente nuestra empleabilidad y descubriendo
modelos de relacidn que integren nuestro aporte de
valor y la situacion del proyecto.

VS.- Pensar en colaboradores profesionales,
contratados por proyectos con duracién determinada,
para algunos es ciencia ficcion; pero sera el futuro. Es
totalmente viable, real, posible, y actual. En sectores,
como el cine, el teatro, y la musica, nos llevan ventaja en
ese sentido; porque es el modelo que llevan utilizando
muchisimos afos. Actores, directores, auxiliares,
productores, guionistas, etc. se unen para una pelicula, y f
luego se disuelven. En fin, creo que nos queda camino. AbI’ll StOffelS
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Vanessa
- Sanchez Abas

"Vamos hacia la diversidad completa, y eso

. . s . .7 HAN PARTICIPADO:
incluye tambien el tipo de relacion con las

Maria Gutiérrez

empresas." CEO y Fundadora en HIWOOK
Estos nuevos modelos, también tendrdn  Sera clave crear una comunidad de @MARIAGUTIM
mucho que ver con un “cambio de proveedores que aporte capacidades
mentalidad” y de apertura hacia lo especializadas 0 "non core”. Las empresas, IRRGULEACEISE
nuevo, e ir soltando aspectos que nos como ya predijo Charles Handy hace mas Conectora Employer Branding
frenan. Ira evolucionando y se ira de tres décadas, tendran un nucleo @Maribel_GB

instaurando poco a poco, incorporandose estratégico de empleados fijos y distintos
Susana Gomez Foronda

de manera desigual por sectores, modelos de colaboracion y servicio,

profesiones, etc. y conviviran con las creando un ecosistema en torno a ellas. Cultura, Liderazgo y Talento
estructuras mas fijas. SG.- Existe una tendencia global a @SGomezForonda

MGB.- Vamos a tender a trabajar por desarrollar ecosistemas laborales donde

proyectos, con colaboradores que no empresas y profesionales interactUan en Ana Abril Stoffels
necesariamente estén Unicamente en base a modelos de relaciones flexibles que IRECLSULRIEUSEIIREE]
una Unica empresa. Se va a ir creando les permiten adaptarse continuamente a @anapaulaabril

una nueva forma de entender el trabajo, los retos que el entorno les plantea. La

las organizaciones, se generara Job situacion actual acelerara esta tendencia Vanessa Sanchez Abascal
Crafting, habra nuevos profesionales, porque la flexibilidad y la agilidad van a ser [RERSASREEE I EURCINEELY
Knowmads, que aporten y compartan dos factores esenciales para asegurar la @Coach_Vanessas
conocimiento en la organizacion. competitividad presente y futura.

CP.- El fenémeno Knowmad no dejade  MG.- Vamos hacia la diversidad completa, Carlos Pelegrin Fernandez
crecer, y cada vez, las organizaciones y eso incluye también el tipo de relacion HR Director, Senior Advisor
tendran una estructura mas flexible. con las empresas. @CarlosPelegrink
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CANDEL

Fotos:
José Luis Aledo

Si las empresas estan formadas por personas, es importante
analizar la experiencia que estan viviendo. Hablamos con el experto

en Talent acquisition y Employer Branding, Victor Candel.
V.-¢Habra un antes y un después del coronavirus? nuestros empleados, que nos pasara factura para bien o
VC- Sin duda, la crisis sanitaria por el Covid-19, ha para mal, a corto plazo.
provocado otras muchas crisis simultaneas: una crisis
politica, social, econdmica y también una crisis en la V.- Por ejemplo, sel compromiso?
experiencia del empleado. VC.- Si. Los cambios estan dando lugar a que en los
préximos meses los empleados puedan estar menos

V.- iComo afectara? comprometidos con sus organizaciones, con todas las
VC.-Hace poco escribia sobre ello en mi blog. Lo que ahora consecuencias que eso conlleva: alta rotacion, baja
estamos viviendo y todo aquello que estamos haciendo en  productividad, escasa aportacion de valor, desafeccion
nuestras organizaciones durante esta situacion de por la empresa, sentimiento de apatia e incluso de
emergencia, esta dejando una huella positiva o negativa en indiferencia hacia la organizacién para la que se trabaja.
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CICLO DE VIDA DEL EMPLEADO EN LA EMPRESA

APRENDIZAJE

) p

— El candidato
seleccionado
en un proceso de
seleccién
se incorpora a la
empresa y empieza su
periodo de induccién
0 acogida.

Fase en la que el
nuevo empleado
comienza a aprender
y a adaptarse
a la cultura de empresa
y las funciones de su
puesto de trabajo.

V.- iComo podemos entender lo que es la experiencia
del empleado? ;Como la definimos?

VC.- La experiencia del empleado es la suma de todas
las percepciones, emociones, sentimientos y
comportamientos, que generamos en nuestros
empleados como consecuencia del trato que reciben
por parte de la empresa, asi como a causa de las
vivencias o experiencias que experimentan en ella, o de
los hechos imprevistos y acontecimientos previsibles
que acontecen a lo largo de todo su ciclo de vida en una
organizacion, desde que se incorporan como
candidatos seleccionados hasta que se produce la
desvinculacion laboral.

V.- Y la vida en la empresa tendra etapas como la vida
misma.

VC.- Si. Este ciclo de vida tiene diferentes fases:
acogida, adaptacion y aprendizaje, contribucion,
desarrollo y desvinculacion; las cuales se veran
impactadas por el entorno cultural, el entorno
tecnoldgico y el entorno fisico en el que se trabaja, y
por la respuesta que da la empresa durante momentos
criticos para el trabajador, tanto personales
(enfermedad, matrimonio, nacimiento de un hijo...)
como laborales (nuevo jefe, evaluaciones de
desempefio, ERTEs...)

V.- ¢Y las empresas podemos cambiar percepciones,
emociones, y sentimientos que generamos?

VC.- Por supuesto, tanto positivamente como
negativamente. La experiencia del empleado esta
estrechamente ligada al nivel de compromiso e
implicacion de un trabajador, asi como con su
satisfaccion y motivacion laboral, su sentimiento de

Elaborado por Victor Candel

de orgullo y pertenecia a la empresa, y en consecuencia,
también con su productividad y con los resultados de
negocio.

V.- iNos enfocamos en el cliente o en quienes trabajan?
VC.- La gran mayoria de empresas encaminan sus
esfuerzos en generar experiencias excepcionales a sus
clientes, obviando que para ello, necesitan trabajadores
comprometidos y fidelizados que hagan realidad esa
experiencia. Por eso, en los Ultimos afos, las empresas
estamos intentando dirigir la gestion de personas hacia
un nuevo enfoque donde el empleado se sitUe en el centro
de nuestra estrategia empresarial, lo que denominamos
Employee Centricity, y que uno de sus pilares
fundamentales es conseguir una buena experiencia de
empleado, con el objetivo de conseguir cubrir sus
necesidades y expectativas, para que revierta
directamente en los objetivos y resultados de la empresa.

"LAS EMPRESAS ESTAMOS
INTENTANDO DIRIGIR LA
GESTION DE PERSONAS HACIA
UN NUEVO ENFOQUE DONDE
EL EMPLEADO SE SITUE EN EL
CENTRO DE NUESTRA
ESTRATEGIA EMPRESARIAL."
V.- ¢{Por donde empezamos para una mejor experiencia?
VC.- Por conocer cual es la situacion de partida. Siempre
debemos empezar por conocer cual es actualmente
nuestra experiencia de empleado, realizando entrevistas,

encuestas, focus group... a nuestros empleados, para
conocer como se sienten tratados por la empresa,
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"ANTES DE TRABAJAR
NUESTRA MARCA
EMPLEADORA DE FORMA
EXTERNA, TENEMOS QUE
HABER TRABAJADO
PREVIAMENTE NUESTRA
MARCA EMPLEADORA DE
FORMA INTERNA."

—VICTOR CANDEL. TALENT ACQUISITION &
EMPLOYER BRANDING

evaluando los procesos que involucran a estos y en los hecho es una de las acciones internas que hay que llevar a
que hay una participacion mas activa de la organizacién. Y  cabo para el posicionamiento y gestion de la marca de una
a partir de este analisis, elaborando nuestra propuesta organizacién como buen empleador; para que después

de valor al empleado (Employee Value Proposition), es podamos generar Embajadores de Marca (Employee

decir, una relacion de todo aquello que ofrecemos a Advocacy) que nos ayuden en nuestras acciones externas y
nuestros empleados por el hecho de trabajar en nuestras  conseguir atraer a potenciales candidatos a nuestra
empresas; para posteriormente disefar la experiencia del  empresa.
empleado a la que deseamos llegar, planteando todos
aquellos cambios y mejoras que se requieran. V.- ¢Tenemos que empezar por dentro, primero?

VC.- Cuando una experiencia de empleado no es positiva,
V.- Entonces, jesta relacionado con el Employer Branding? es imposible que nuestra estrategia de employer branding
VC.- La experiencia de empleado esta estrechamente funcione. Desde mi punto de vista, antes de trabajar
vinculada a una estrategia de employer branding, de nuestra marca empleadora de forma externa, tenemos que

30




recursos Humanos VEINTE
haber trabajado previamente nuestra marca

empleadora de forma interna. En la era de internet y
las redes sociales, las crisis de reputacién estan a la
orden del dia, y cuando una empresa intenta
maquillar como es como lugar en el que trabajar,
siempre habra algun empleado, ex-empleado,
proveedor o cliente que contradiga la falsa imagen
que intentamos transmitir.

V.- ¢Es importante el Employer Branding?

VC.- No dar la importancia que merece a la
atraccion y fidelizacion de talento, constituye un
desperdicio de oportunidades de crecimiento para
una empresa. En muchas organizaciones se
encuentran con la dificultad de disponer del talento
que requieren para alcanzar sus resultados
empresariales, principalmente por la falta de
candidatos con la experiencia profesional o la
cualificacién profesional necesaria. Para colmo, estos .
valiosos profesionales, deciden en qué empresas
desean o no trabajar; y en consecuencia, saber cémo
atraer a este tipo de candidatos para que estén
dispuestos a trabajar con nosotros, se hace
completamente indispensable.

"Aquellos candidatos que
antes, durante y después de
un proceso de seleccion,
tienen una buena o mala
vivencia con la empresa, lo
transmitiran y hablaran de
ello con su entorno mas
proximo."

V.- ;Y hablar de "experiencia del candidato”?

VC.- La experiencia del candidato es el Ultimo
eslabdn de nuestro proceso de employer branding, y
es igual de importante que la del empleado. Aquellos
candidatos que antes, durante y después de un
proceso de seleccion, tienen una buena o mala Victor Candél
vivencia con la empresa, lo transmitiran y hablaran @jecanpa
de ello con su entorno mas proximo. Hay candidatos
que incluso han decidido no continuar en un proceso
de seleccion por el trato recibido durante el mismo. www.victorcandel.com
Por otro lado, piensa que cualquier candidato que
entrevistamos, aungue no sea contratado, podria ser
un cliente potencial de nuestra empresa.

Talent Acquisition&Employer Branding
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Carmen Costas

Metodologia LEGO®SERIOUS PLAY. Hablamos con Carmen Costas,
especialista en Estrategia e Innovacion y facilitadora certificada.

V.- Lego en las empresas ¢No te han dicho alguna vez que Y esta es la base de la Metodologia LSP: juego serio,
jugar es cosa de ninos? siguiendo unas reglas, con un tiempo definido, en el que
CC.- A veces; pero si lo pensamos bien, cuando los nifios y  cada participante puede usar su imaginacion y pensar de
los adultos jugamos a algo: al ajedrez, al pilla-pilla, al forma diferente al habitual, para obtener distintas
parchis... ;Qué hacemos en realidad?. alternativas sobre el tema a tratar.

V.- ¢{Qué hacemos? V.-;Cémo nos ayuda a pensar diferente?
CC.- Pues lo que sucede es que, de forma lUdica, nuestra CC.-Ocho o diez personas alrededor de una mesa llena de
mente, consciente e inconscientemente, arranca un ladrillos, otras piezas Lego y animales DUPLO en el

proceso creativo con el fin de alcanzar un objetivo: comer  centro. "Esto, ;qué es?” ";Vale para algo o se trata de
las fichas del parchis, encontrar las chocolatinas, etc. pasar un buen rato?”. Pues vale, y mucho. Es un proceso
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que se utiliza para encontrar soluciones. Sorprende "LA MENTE CONECTA CON

hasta qué punto la mente conecta con nuestras manos Yy, NUESTRAS MANOS Y. SIN SER

sin ser conscientes, construimos con ladrillos y ’

componentes LEGO ideas, sentimientos u opiniones que CONSCIENTES, CONSTRUIMOS

nunca habiamos verbalizado; es mas, ni siquiera éramos CON LADRILLOS Y

conscientes de su existencia. COMPONENTES LEGO IDEAS,

VoS , SENTIMIENTOS U OPINIONES
.- ¢Se trata de creer en la metodologia?

CC.- De confiar en el proceso y jen nuestras manos! Q UE NUNCA HABIAMOS

Permitir que fluyan nuestras ideas sin condicionamientos VERBALIZADO."
y apostar por el potencial que hay en nuestras mentes.

No importa que jamas hayamos jugado con legos o importante. Los workshops han de crearse siempre de
tengamos la creencia de que “no somos creativos”, la forma individual para cada reto a abordar y segun el
metodologia rompe esos bloqueos y prioriza nuestros perfil de los participantes. Insisto mucho con el “reto”:
talentos. una empresa que quiere lanzar un nuevo producto o
servicio, ampliar su mercado, alinear al personal de un
V.- ¢Y para qué nos puede servir? departamento, construir valores corporativos, potenciar
CC.- LSP es una metodologia que permite multiples sus ventas, etc. En cualquiera de estos casos, se disefia y
aplicaciones. Pueden disefarse talleres para mejorar se pone en marcha un proceso de construccion que

una situacion, crear nuevos escenarios, etc. Esto es muy  facilita entender en 3D lo que piensan y sienten los
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"TUEGO SERIO: OBTENER UN
RESULTADO, CON UNAS
REGLAS, DURANTE UN TIEMPO
DEFINIDO, DONDE CADA
PARTICIPANTE PUEDE USAR SU
IMAGINACION Y PENSAR DE
FORMA DIFERENTE A LA
HABITUAL, PARA OBTENER
DISTINTAS ALTERNATIVAS
SOBRE EL TEMA QUE VAN A
TRATAR."

—CARMEN COSTAS, ESTRATEGIA & INNOVACION.
FACILITADORA LEGO®SERIOUS PLAY

miembros de una entidad sobre el tema en cuestién. Se V.- ¢Y qué es lo que hacen los y las participantes?

identifican distintas interpretaciones de una realidad, CC.- Los participantes responden a las preguntas que va
se comparte las visiones y se crean soluciones por parte de haciendo el facilitador construyendo conceptos abstractos
todos los participantes. de forma tridimensional. Para ello usan los

ladrillos lego y explican sus construcciones en cada
V.- ¢El facilitador o la facilitadora son un elemento clave? dindmica. jSon muy importantes las metaforas!. Con esas
CC.-Si, la figura clave es el facilitador o la facilitadora, la construcciones, llamados modelos, se transmite
persona certificada que conoce bien la metodologia y cémo  conocimiento al resto, se crea nuevo conocimiento y/o se
aplicar sus principios para que fluya el proceso de forma toman decisiones en grupo a través de los modelos
eficaz en todo el grupo. Las preguntas, la dinamica, compartidos. La metodologia facilita la participacion
mantener a los participantes en el modo adecuado para que 100/100; esto es, con LSP todos intervienen y aportan,
consigan el objetivo es fundamental y forma parte de su rol  eliminando estas reuniones o métodos donde el 80% de las
en el proceso. ideas y decisiones suelen venir del 20% de los asistentes.
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V.-¢Y cémo lo viven quienes participan en la dinamica?
CC.- La verdad es que verlo, sin vivirlo, genera cierta
incredulidad y curiosidad. En un workshop con un
equipo participante multidisciplinar de directivos,
plantilla y clientes; una de ellos, tras la primera
dinamica, tras construir y compartir su modelo,

abrié mucho los ojos exclamando: “Esto es magia”. Y

conforme avanzaba la sesién todavia se mostraba mas
asombrada. jMagia! Creo que define lo que provoca, en
cierta forma.

V.- ;Y se puede hacer de forma virtual?

CC.- Hay una cuestion imprescindible que forma parte
de la metodologia, y son los ladrillos LEGO
seleccionados. Con ellos se construye el conocimiento
y, sobre esa construccion, se cuenta el relato para
explicar la idea u opinion que los participantes van
identificando. Por ello, disponiendo cada participante
de su pack de ladrillos Lego, puede aplicarse esta
metodologia en sesiones en remoto. Cierto es que no
habra personas alrededor de una mesa con ladrillos en
el centro, pero en la medida en que exista un reto
claro sobre el que trabajar, un facilitador y disposicion
por parte del equipo, se puede trabajar con eficacia.

.

"Los workshops han de §
crearse siempre de
forma individual para
cada reto a abordar y el
perfil de participantes."

V.- Por cierto, ;se puede unir a otras metodologias?
CC.- No solo se pueden crear sesiones con otras
metodologias, sino que puede ser incluso
recomendable combinarlas y que, en definitiva,
aporten herramientas y maneras de trabajar
complementarias, creativas y Utiles para profundizar
en la situacion abordada. Vuelvo a insistir en que lo
esencial es definir bien el reto sobre el que se quiere
trabajar y construir cada dinamica “ad hoc” en la que Www.4blocks.es
las personas siempre estén en el centro. Yo la utilizo
con Design Thinking en la fase de empatizar/explorar
para comprender e identificar mejor los insights del

CoFounder Cousas Serias.
WWW.Ccousasserias.com

« W

usuario de nuestro servicio, producto o area de
negocio que queremos transformar.
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BALBINO JOSE
GONZALEZ

Fotos:
Balbino José Gonzalez

Primer Presidente de Aedipe Asturias. Conversamos con Balbino José
Gonzalez Saez sobre la importancia de las asociaciones profesionales

y la situacion actual de la gestion de personas.

V.- He visto una presentacion en Fundipe de la obra de trabajadores estadounidenses que mueren al afo por
Jeffrey Pfeffer: "El trabajo nos esta matando”. jEs asi? estrés.

BJ.- Esta obra que Fundipe acaba de publicar en espafol,

ofrece una visidon bastante interesante acerca de lo que V.- ¢Y en Europa?

esta pasando en el mundo del trabajo en las Ultimas BJ.- La vision de Pfeffer se desarrolla en el contexto de
décadas y nos hace reflexionar acerca de la importancia que las empresas de EE.UU., pero creo que en Europa tenemos
le estamos dando al trabajo. La actitud de vivir para una cultura empresarial muy parecida. En palabras del

trabajar, lo sobrevaloramos hasta el punto de que las bajas autor es un sistema laboral toxico, en el que el equilibrio
por estrés y por depresion son una de las principales causas  entre empleados, clientes y accionistas se ha roto hace
de absentismo en las empresas. Pfeffer habla de 120.000 mucho y los empleados han sido los mas perjudicados.
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V.-Hay que darle las gracias a Fundipe por esta
publicacion.

BJ.- Y hay que poner en valor lo que hace la Fundacion
para el desarrollo de la funcién de direccion de personas,

de la que tengo el honor de formar parte de su patronato.

Ha ido publicando importantes y muy recomendables
obras de autores del mas alto nivel, como el caso de
Pfeffer, profesor de la Universidad de Stanford.

V.- ¢Crees que hay que dar mas protagonismo a las
asociaciones?

BJ.- Si. Me gustaria reivindicar el papel de las
asociaciones profesionales en Espafa. Creo que son
agentes importantes en el desarrollo econémico. Estas
organizaciones en los paises mas avanzados son tenidas
mucho mas en cuenta que en nuestro pais.

V.- Hablemos de AEDIPE Asturias, ¢qué significa para ti?
BJ.- Es importante para mi vy, al haber sido su primer

HAY QUE REIVINDICAR
EL PAPEL DE LAS
ASOCIACIONES
PROFESIONALES EN
ESPANA. CREO QUE SON
AGENTES IMPORTANTES
EN EL DESARROLLO
ECONOMICO.

Presidente, en cierta forma me siento un poco “padre”
de esta organizacion.

V.- ;Qué te llamo la atencion de Aedipe?

BJ.- Conoci Aedipe en los afios 90 vy, desde el primer
momento, me sorprendio la vitalidad de una asociacién
de personas, independiente, sin afan corporativista, que
en aquella época estaba compuesta por directivos del
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"LAS ASOCIACIONES
TIENEN UN RETO
ESENCIAL Y ES
ADAPTARSE A NUEVOS
TIEMPOS DONDE LAS
NUEVAS TECNOLOGIAS
HAN CAMBIADO LAS
REGLAS DE JUEGO."

—BALBINO JOSE GONZALEZ SAEZ

area de personal, pero que pronto fue abriéndose a mas
profesionales.

V.- ¢Y se cre6 Aedipe Asturias?
BJ.- Si. Para mi, en aquella época, supuso un reto
constituir la asociacion en Asturias. Nacio gracias al

trabajo y el esfuerzo de un grupo de profesionales que

aspirabamos a crear en Asturias una delegacion territorial
de Aedipe y estar a la altura de otras comunidades
auténomas, donde ya se realizaban jornadas y
encuentros. Aungue fueron muchos los que secundaron
la idea, fue esencial el trabajo de José Manuel Suarez,
directivo de ALSA y Antonio Crespo de la EMT que

nos apoyaba desde Madrid. Al principio hubo muchas
dificultades, pero fuimos capaces de salir adelante y, hoy
en dia, es una realidad sdlida y con un futuro lleno de
oportunidades.

V.- ¢Qué logros se han conseguido desde Aedipe Asturias?
BJ.- En 2002 empezamos el objetivo ocho personas. Hoy
en dia somos mas de cien, se realizan mas de 20
actividades al afo, hemos consolidado los premios a la
mejor trayectoria profesional, reconociendo a los veteranos
de nuestra profesién y en este periodo hemos organizado
en nuestra tierra dos congresos nacionales de recursos
humanos.




rRecursos HuMaNos VEINTE

V.- ;Cémo ves el futuro de Aedipe Asturias?

BJ.- Como el futuro de cualquier asociacion,
depende de la participacion y el interés de las
personas que la componen y del liderazgo de su
junta directiva. Actualmente, las asociaciones tienen
un reto esencial y es adaptarse a nuevos tiempos
donde las nuevas tecnologias han cambiado las
reglas de juego y esto supone un cambio total a la

hora de disefar y proporcionar los servicios que las
personas esperan de ellas. :

V.- ¢Y el futuro de los RRHH en general? :
BJ.- En la actualidad, el impacto del COVID-19 ha
proporcionado un vuelco total a la situacion de la
gestion de las personas. Esto, en mi opinion, va a
suponer un cambio importante en las empresas. Nos
traera cosas interesantes como el desarrollo del
teletrabajo o la tele-formacion, por poner dos
ejemplos, y los ahorros econémicos que estas
pueden suponer, asi como gestionar el reto de
liderar equipos de forma remota. Pero también nos |
traera un aumento del desempleo y cierta

deshumanizacion de las relaciones laborales que
habra que gestionar con sabiduria.

"Aquellos sistemas que se
caractericen por ser mas
sencillos, mas rapidos y mas
baratos, se impondran a
todos los demas."

V.- iComo lo vivis en Linkinpeole, tu empresa?
BJ.- Desde el mes de marzo, hemos seguido
haciendo procesos de seleccion de personal,
entrevistas, pruebas, etc. de forma telematica sin
que para ello, se haya renunciado a la calidad de
esos procesos. Esto nos debe hacer reflexionar
bastante sobre economia de recursos y utilizaciéon
de las nuevas tecnologias, videoentrevistas,

Balbino José Gonzalez Saez
@BalbinoGlez

por cuestiones culturales o por temor a lo www.linkinpeople.es
desconocido. En mi opinion, igual que ha pasado

webinars, formacion online, etc. Posiblemente no
estabamos optimizando todas estas herramientas

siempre, aguellos sistemas que se caractericen por
ser mas sencillos, mas rapidos y mas baratos, se
acabaran imponiendo a todos los demas.
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