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El liderazgo y la persona son las
claves de la nueva era

empresarial. Los directivos
actuales deben asumir como
objetivo estratégico, tanto
personal como corporativo, el
auto-desarrollo y el aprendizaje.
El coaching es la herramienta que
permite convertir a los managers
de hoy en los lideres del mahana.

Todo el mundo sabe que ser un
buen lider es un “don”, pero
también implica aprendizaje y
entrenamiento que le ayude a
desarrollar esta habilidad.

Las personas, como el resto de
los activos de la empresa,
también aportan una rentabilidad
medible. La dificultad para
calcular la contribucion del capital
humano al éxito de la empresa
ha generado metodologias
especificas que ayudan a medirla.
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Segun Brian Friedman, James Hatch y David M. Walker, expertos
en gestion del capital humano.

Todos los activos de una empresa
aportan una rentabilidad medible,

y las personas no pueden ser una
excepcion. Para ello, se han
desarrollado metodologias especificas
que ayudan a gestionar el capital
humano.

Qué es mas facil conseguir en estos momentos: personas
(—capacitadas para trabajar en una empresa o capital para
financiar una iniciativa empresarial? En muchos casos, hay més
dinero que personas y, a pesar de ello, éstas siguen siendo

consideradas un mero recurso, algo que puede quitarse o
ponerse sin consecuencias. “La gente nos necesita [a las
empresas] mas que nosotros a ella”. Asi resume Peter
Drucker el pensamiento de esas empresas.

La dificultad para calcular la contribucién del
“capital humano” al éxito de la empresa, mas
alla de medidas como ingresos por empleado,

genera este tipo de conclusiones. Sin embargo, se

estudia cada vez mas la posibilidad de medir la
contribucion del capital humano.



Todos los activos aportan a la empresa una rentabilidad medible. El capital humano no
puede ser menos. Para ayudar a calcular su valor actual y averiguar el que deberia
tener es conveniente considerar las siguientes fases.

A la hora de emprender un proceso de cambio, la direccién sabe con mayor o menor
exactitud cuanto dinero va a invertir, pero sélo tiene una vaga idea de lo que va a
requerir de las personas para convertir en realidad el proyecto establecido.

El primer paso, por tanto, es clarificar como afecta la estrategia de la empresa a la
gestion del capital humano en las areas clave. Esta accion se realiza mediante
entrevistas con la alta direccién, con los propios empleados y con otros agentes
interesados.

En la segunda fase se miden sus
resultados en términos de coste (;cual es
el coste por empleado?) y de valor 5
anadido (;qué beneficios aportan los
programas de reclutamiento, compensacion,
etc. a la empresa?).

Los resultados de las entrevistas y del analisis
de los datos internos de la empresa deben
mostrar las iniciativas que son coherentes con la
estrategia a un coste adecuado y que dan los
resultados buscados, y las que no.

En cuanto a los costes, es importante medir los
costes mas alla de salarios, incentivos y beneficios.
Hay que incluir los costes indirectos, como las
consecuencias fiscales de los programas y los
costes de oportunidad, es decir, el tiempo que no
se trabaja porque se asiste a un programa de
formacion o porque se evalUa o asesora al
personal.

Las dos fases previas proporcionan el armazon
tedrico sobre el que pueden construirse los
nuevos programas destinados a los empleados.

Un comité de seguimiento formado por

miembros de la alta direccion formula las
recomendaciones de actuacion, segun la

informacién obtenida en las fases anteriores y los
objetivos esenciales que hay que lograr (aumentar los
ingresos, aumentar los beneficios, reducir el absentismo,
motivar el trabajo en equipo, etc.). No se trata de emprender



La valoracion
puede ser
formal

o informal:

lo importante
es que se haga
y que su
resultado

se tenga

en cuenta

una reingenieria, sino de emprender una renovacion. Con los objetivos claros, entra en
accion el equipo de disefio. Este equipo propone las medidas necesarias para lograr los
resultados esperados y evalua la disposicion al cambio.

Sus ideas se presentan al comité de seguimiento y se explican sus beneficios, a poder
ser con una perspectiva de rentabilidad de la inversién, como si se tratara de cualquier
otro programa de la empresa.

Fase 4: puesta en practica

La puesta en practica de los nuevos programas para los empleados es el auténtico
talon de Aquiles de todo el proceso de renovacion: el 80% de las iniciativas de cambio
fracasa a causa de una mala implantacion, segun la investigacion de D. Nadler, de la
Universidad de Michigan.

Para evitar el fracaso, hay que contar con una bateria de instrumentos listos para
entrar en accion, a menudo de manera simultanea. Estos son los siguientes:

© El lider del proyecto, que lo conoce bien y se responsabiliza de su éxito.

* El programa piloto en el que hay que probar la teorfa y refinarla.

prdcticaf modelo

Las siguientes practicas sirven como muestra de empresas con sistemas de
valoracién del capital humano.

Mobil Oil Corp. contrata para el servicio de atencién al cliente personas
amables y serviciales, aunque sepan poco de numeros, para hacer realidad
Su objetivo de prestar un servicio atento al cliente.

El Chicago Tribune revisé todos sus programas de capital humano
(seleccion, remuneracion, medidas, formacion, etc.) y concluyé que debia
reorientar su cultura. Para centrarse en los resultados y las competencias,
seleccioné personas mas orientadas a la accion.

Numerosas empresas, entre ellas IBM, British Petroleum y Stamco, han
disefiado programas que conceden mas autoridad y capacidad de
autogestion a los empleados.

La cadena de hoteles Hyatt ha elaborado una base de datos de las mejores
practicas a partir de las encuestas a los clientes. Cada mes, un equipo
pasa revista a los comentarios de los clientes y elabora una lista con ideas
para responder a estos comentarios. La lista se distribuye entre los hoteles
de la cadena para beneficio de todos los empleados.




el procefo de evdludcioN del capitdlL HumadNo

Fase 1

Clarificar

Seleccion,
retencion y
jubilacion

Remuneracion
y resultados

Desarrollo
profesional
y formacion

Estructura
organizativa

Facilitadores

* El programa de formacion para que la nueva iniciativa sea comprendida.
* La medida del efecto de la iniciativa en todos los procesos y politicas de empresa.
* La evaluacién de las personas para saber si el programa funciona o no.

¢ La documentacion que recoge los pasos dados y los resultados obtenidos.

* La comunicacién permanente para transmitir el contenido y el proposito del
programa.

Fase 5: supervision K
La ultima fase consiste en supervisar los efectos de los programas en los fines /!
estratégicos propuestos. Es la Unica forma de saber con objetividad si los nuevos

sistemas informaticos, por ejemplo, ayudan a aumentar las ventas o las dificultan y

cdmo mejorarlos en tal caso.

La valoraciéon puede ser formal o informal. Lo importante es que se haga y que su
resultado se tenga en cuenta.

T




¢puede eNfeNdife
el Liderdzgo?

Segun Bob Gunn, socio-director de Gunn Partners.

Muchas de las suposiciones que existian hasta ahora sobre el
liderazgo han perdido validez. Todo el mundo sabe que ser un
lider es un “don”, pero {puede ensenarse el liderazgo?

la pregunta de si es posible ensefiar

el liderazgo, muchas personas
responderian con un rotundo “jNo!”.
Sin embargo, esas mismas personas
encontrarfan dificultades para explicar
por qué esta respuesta negativa parece
salir de una forma tan natural.
Es cierto que los mejores lideres ponen
en practica los comportamientos que
transmiten, pero ninguno de estos
lideres sefalara su “entrenamiento”
como la principal fuente de esta
habilidad. Parece que hay algo mas, algo
gue trasciende a toda formacion, a los
juegos de simulacién y al resto de las
iniciativas que se emplean para crear
lideres.

El hecho de que el liderazgo pueda

ensefarse también implica que existen

personas que quieren aprender y que

creen que la educacion en el liderazgo

les puede ayudar a convertirse en
futuros lideres.

i The Center for Creative

. Leadership considera que, para
. descubrir el talento del lider y
conseguir desarrollar todo su

. potencial, antes es necesario
gue acepte su propio caracter,
. ego y educacion.

Mientras que la “dimension
humana” del liderazgo parece estar
fuertemente relacionada con los grandes
lideres, para muchos este tipo de

auto-descubrimiento no resulta aplicable
a las condiciones de sus trabajos.
Ademas, son pocas las personas que
estan dispuestas a examinarse a sf
mismas de una forma tan exigente como
requiere este tipo de programas.

Producir lideres

La idea de que el liderazgo puede
ensefiarse sugiere que las técnicas de
liderazgo pueden transmitirse.

En lo que todo el mundo esta de
acuerdo es en que los lideres resultan
necesarios. De hecho, un gran nimero
de empresas ha desarrollado préacticas de
“cambios en la gestién” que intentan
establecer un sistema social de
liderazgo. En la practica, estos proyectos
resultan pesados, demasiado
estructurados y, para muchas personas,
desalentadores. Todo el mundo sabe que
ser un lider exige tener un “don”
inherente y que las mejores experiencias
de liderazgo pueden llegar a ser
"faciles” e incluso “divertidas”, adjetivos
que no suelen caracterizar las
actividades que las empresas ponen en
marcha con vistas a transmitir el
liderazgo.

Lo que estas actividades de liderazgo
tienen en comun, con independencia de
sus suposiciones subyacentes, es que
todas tienen por objetivo generar lideres.
Los directivos han aprendido que en



todas las crisis siempre hay hombres y
mujeres que dan un paso al frente y que
proporcionan la inspiracién necesaria.
Los asesores suelen reconocer a las
personas que dan ese paso al frente
para liderar las iniciativas de su empresa.

La idea de que el liderazgo
puede ensefiarse sugiere

que las técnicas de liderazgo
pueden transmitirse

a través de manuales

y de ofro tipo de ayudas

Mientras que los resultados individuales
han producido casos historicos, ninguno
de estos métodos cuenta con los
sistemas de medicién necesarios para
demostrar su eficacia. Ni tan siquiera las
escuelas de negocios pueden sefalar un
punto en comun, un principio unificador
entre todos ellos.

En caso de que existiera un criterio
unificador, ¢cudl seria? Asimismo, ;qué
podria explicar las razones por las que
cada uno de los diferentes sistemas
asegura el éxito?

Puede que estemos limitando la
capacidad inherente de cada individuo
para convertirse en un lider. ;Qué
sucederia si cada uno de nosotros
poseyera todo lo necesario para dirigir
las actividades de otras personas, si cada
uno de nosotros contara con los recursos
necesarios para guiar a otras personas
de una forma eficaz?

Si esta conjetura fuera cierta, las
actividades de estos proyectos de
desarrollo de lideres no irflan mas alla de
la actuacion de acuerdo con esta
suposicion. Entonces, ¢cdémo funcionaria
esto en la practica?

En primer lugar, el “liderazgo”
comenzaria a parecerse a otras
tantas actividades humanas,
como el pensamiento, el
descanso, la accion o
incluso el ejercicio.

Cuando las personas

ejercen como lideres desde su “mas
profunda inteligencia”, sus acciones y
sus decisiones fluyen de una manera
natural y sin gran esfuerzo evidente.

En segundo lugar, los lideres podrian
verse privados de esa mistica que los
rodea. La menor dificultad del liderazgo
crearia, con toda probabilidad, una
opinién del liderazgo como algo que
todos podriamos desarrollar.
Irbnicamente, debido a nuestra infundada
creencia de que el liderazgo es un bien
escaso, no estariamos sino confirmando
en un mayor grado esa creencia.
Otra de las posibles consecuencias
es que el sentido comun se
convertirfa en la norma e
imperarfa la simplicidad.

Compartir
responsabilidades
Cuando las personas
comparten
responsabilidad y
autoridad, son capaces
de lograr resultados de
una forma muy répida.
Una vez que se toman
las decisiones, éstas



se ponen rapidamente en marcha
debido a que todo el mundo esta de
acuerdo en lo que hay que hacer. Este
estilo de liderazgo también cuenta
con un mayor nimero de
recursos, que son las personas.
En otras palabras, todas las
personas implicadas en una
organizacién comienzan a
aplicar sus propias capacidades
de liderazgo para cumplir los
objetivos deseados. El impetu
gue este tipo de esfuerzos
puede llegar a tomar es algo
fuera de lo comun,
sobrepasando en gran medida
las expectativas de lo que esas
mismas personas creen que
pueden conseguir.

Del mismo modo, a medida que los
talentos naturales de cada persona, sus
conocimientos y su experiencia son
valorados en funcién de la exclusividad y
de la creatividad de su contribucion, el
trabajo de todas esas personas se
convierte en una actividad mas
enriguecedora.

Ademas, estos talentos son puestos al
servicio del conjunto de la empresa.
Nadie se guarda nada para si porque no
tendria ninguin sentido. Las personas no
sélo dirigen su propio trabajo, sino que
también armonizan sus actividades con
las de los demds y mantienen su
atencién. Por supuesto, todo esto
produce un gran sentimiento de
bienestar.

"Ver"” con nuestros oidos

Otra caracteristica del liderazgo es que, a
medida que las personas se escuchan las
unas a las otras y prestan mayor atencién

a lo que piensan los demas, la innovacién
y la creatividad se convierten en procesos
naturales. Un aspecto importante del
liderazgo es ver con claridad que somos
capaces de “ver” mejor con nuestros
oidos gue con nuestros 0jos.

Curiosamente, la capacidad para el
liderazgo se manifiesta de forma natural
en la velocidad de accion o de toma de
decisiones y se mide a través de la
evaluacién de las personas que
demuestran su capacidad de liderazgo,
la satisfaccion de los empleados, la
innovacion, la satisfaccion de los clientes
o, simplemente, unos resultados
financieros mas consistentes.

Nuestras viejas suposiciones sobre el
liderazgo pueden haber sido validas en
tiempos pasados, pero no es probable
que puedan servir hoy dia: el mundo
estd cambiando a gran velocidad.

Lo cierto, pensamos, es que todo el
mundo dispone de las capacidades
necesarias para convertirse en lider, por
lo que mantenerlas al dia es tan solo
una cuestion de reconocer estas
capacidades innatas y actuar de acuerdo
con ellas. Por supuesto, es necesario
tener fe; no sélo fe en aquellas personas
gue ocupan cargos de autoridad, sino
también fe en todo el mundo. Todos
nosotros deberiamos mirar en nuestro
interior y ver si somos capaces de
responder a la pregunta “;Somos
capaces de ser lideres?”.

Entonces, ;puede ensefarse el liderazgo?
iNo! El liderazgo no tiene por qué
transmitirse, ya que para convertirse en
un lider sélo hace falta algo tan simple
Ccomo mirar en nuestro interior y ver si
somos capaces de expresar y desarrollar
nuestros dones naturales.

capacidades

ider

reconocer

actuar de acuerdo



Ley de Prevencion
de Riesgos Laborales

de

| pasado 18 de julio, el Consejo de

Ministros aprobé el Proyecto de Ley
de Reforma en materia de prevencion de
riesgos laborales y su remision al
Parlamento para ser tramitado por el
procedimiento de urgencia. La
elaboracién de dicho Proyecto de Ley
pretende incentivar las politicas de
gestidon en materia preventiva.

Estas modificaciones suponen un incremento
de obligaciones y responsabilidades para las
empresas y para aquellas entidades o
personas que participen directa o
indirectamente en la gestion de actividades
preventivas.

Llamamos la atencién sobre dos aspectos en
particular. En primer lugar, se habilitardn
funcionarios técnicos especializados en
prevencion de riesgos laborales que
perteneceran a los érganos de las
comunidades auténomas con competencia en
seguridad e higiene en el trabajo. Ejerceran
labores de asesoramiento y comprobacién del
cumplimiento de la normativa de prevencion.
Los informes que emitan tendran la misma
presuncion de certeza de la que gozan
actualmente las actas e informes de la
Inspeccion de Trabajo y podran ser utilizados
por la Inspeccién de Trabajo para fundamentar
el inicio de expedientes sancionadores. Este
tema ha suscitado una cierta controversia, ya
gue equipara en lo esencial a funcionarios de
diferente cualificacion.

Antonio Garcia, jefe del servicio de prevencidn de riesgos laborales

En segundo lugar, la principal novedad que
se plantea con relacion a las empresas de
trabajo temporal consiste en considerar
infraccion grave el hecho de que la empresa
usuaria consienta el comienzo de la
prestacion de servicios sin tener constancia
documental sobre la informacién y aptitud
de los trabajadores puestos a su
disposicién.

El cumplimiento de estas obligaciones
requiere un inevitable tiempo de gestion, ya
que debe realizarse con una antelacion
suficiente que permita garantizar la
acreditacion formal de estos extremos. En
esta linea se concreta todavia mas el grado
de coordinacion de actividades empresariales
que debe existir entre la empresa usuaria y
la ETT.

En todo caso, para la vigilancia de la salud de
los trabajadores, habra de seguirse lo
dispuesto por el articulo 22, que establece
como regla general la voluntariedad en la
realizacién del reconocimiento médico. Este
es un derecho de los trabajadores al que
podran renunciar libremente o prestar su
consentimiento expreso.

Esperaremos a la redacciéon definitiva, cuando
supere la tramitacion parlamentaria, y a la
entrada en vigor para valorar si se alcanzan
los propositos con los que se plantea o si
provoca una reaccion de rechazo sobre el
potencial sancionador que implica.




Lo it 5
Segun Marshall Goldsmith, fundador y director de Keilty, Goldsmith &
Company (KCG),; Laurence Lyons, vicepresidente de Executive Coaching
Network, Inc., y co-autor del libro Creating Tomorrow'’s Organization; y
Alyssa Freas, presidenta y consejera de Executive Coaching Network, Inc.

En un entorno tan turbulento, flexible y disperso como el actual,
el liderazgo y la persona son las claves de una nueva era
empresarial. El coaching es la herramienta que permite convertir
a los managers de hoy en los lideres del manana.

| liderazgo y la persona son las claves de una nueva era empresarial. Los directivos

tienen que asumir como objetivo estratégico tanto personal como corporativo el
auto-desarrollo y el aprendizaje. Ademas, han de hacerlo en un entorno frenético en el
que el tiempo es cada vez mas escaso y precioso. El coaching es lo que permite al
directivo aprender “transformativamente” en el trabajo y mejorar éste.

A medida que el liderazgo sustituye a la gestion y el aprendizaje a la educacion, el
coaching emerge como la vertiente accesible de la estrategia. Se trata de un marco



practico que favorece el desarrollo de una estrategia que ya no esta circunscrita a
selectos circulos organizativos, sino que se renueva constantemente a medida que la
totalidad de la empresa se mueve simultdneamente para adaptarse a objetivos
cambiantes. El mejor vehiculo para reducir el riesgo de este viaje sin destino fijo es el
didlogo del coaching.

El coaching es un didlogo orientado al logro de objetivos concretos, medibles e
inmediatos. Se ha puesto de moda porque es una forma natural de liderazgo basado
en el dialogo.

Un enfoque practico e integral

Para un observador casual, el coaching puede parecer una simple conversacién. En
realidad, este didlogo refleja un concienzudo trabajo de contextualizacion e
interconexién de varios mundos: el de la trayectoria laboral pasada y futura, el de la
organizacién y el negocio, y, por supuesto, el mundo personal, familiar y social del
directivo. El coaching ayuda a desarrollar capacidades y aumentar la eficacia en alguno
o0 en todos estos ambitos.

Hacer un buen coaching es dificil. El primer reto es involucrar al directivo en un didlogo
significativo, por lo que suele ser conveniente elegir juntos el camino. La base de esta
influencia es una cierta “quimica” entre el coach y el directivo, sintetizada a base de
confianza y credibilidad. Con sus preguntas enfocadas, su escucha activa y su feedback
sincero, el coach mantiene el didlogo basado en la realidad y lo conduce hacia unos
terrenos que ambos deben ir aceptando.

Todo el trabajo previo de recoleccion y
analisis de los datos es esencial para
estructurar después el didlogo de forma
eficaz y avanzar paso a paso por este camino

o Las palabras inscritas en la tumba de
auto-definido.

un obispo anglicano en la abadia de
Westminster resumen la esencia del

La implicaciéon de toda la organizacion convierte liderazgo:

el coaching en estratégico. Este didlogo culmina
con la aceptacion conjunta de un plan de
accion detallado y un programa de seguimiento
a medio y largo plazo en el que el coach actua
como memoria y conciencia del sujeto en la
busqueda de resultados tangibles y sostenibles.
No es un acto aislado, sino un proceso
completo y continuado que desemboca en la
transformacion permanente del gestor en lider.

Los ocho pasos practicos

del ‘coach’

A los lideres les resulta muy dificil promover
el cambio de las personas que tienen a su
cargo, con frecuencia por no atreverse a
proporcionar un feedback sincero. Para el
coach, por el contrario, desde su posicion de
tercero independiente, la modificacién de los
comportamientos es una de las herramientas
basicas.

“Cuando era joven y libre, y mi
imaginacién no tenia limites,
sofaba con cambiar el mundo.
Al hacerme mayor y mas sabio,
descubri que no se podia y me
resigné a cambiar mi pais.
También resulté imposible. En
mis Ultimos anos, intenté
desesperado cambiar al menos
a mi familia mas cercana, pero
fue igualmente inutil. Ahora,
en mi lecho de muerte, caigo
en la cuenta de que, si
simplemente hubiera cambiado
yo mismo en primer lugar, mi
ejemplo habria transformado a
mi familia. Con su inspiracion y
su apoyo, habria podido
mejorar mi pais y, ;quién
sabe?, tal vez habria cambiado
el mundo”.




Un proceso de coaching exhaustivo comprende ocho pasos:

Identificar las caracteristicas de liderazgo que debe reunir el directivo para su

éxito en el puesto.

Determinar quién puede proporcionar feedback significativo: companeros,
superiores y subordinados, clientes y proveedores, etc.

Recopilar la informacion. A menudo lo mejor es hacerlo por escrito,
anénimamente, con un breve informe elaborado por un tercero externo
que se entrega directamente al directivo para que él lo vaya compartiendo con el

coach.

Analizar los resultados junto con el directivo y clasificar los puntos fuertes y las

areas de mejora.

Elaborar un plan de accién. Hay que
dar consejos concretos, preferentemente
en forma de alternativas.

Confrontar al directivo con sus
interlocutores, para que este “equipo
de revision” le transmita propuestas
adicionales de mejora de las areas
objetivo.

Desarrollar un proceso continuado de
seguimiento. En el plazo de tres o
cuatro meses, se debe realizar una nueva
encuesta al equipo de revision para que
indique si ha aumentado la eficacia del
directivo en estas areas.

Revisar los resultados y empezar de
nuevo. Si el directivo se ha tomado en
serio el coaching, los interlocutores
constataran sin duda mejoras.
Repitiendo el proceso trimestralmente se
asegura el progreso en las areas iniciales
y se descubren otras nuevas. Los
interlocutores del directivo apreciaran el
seguimiento y éste se beneficiara de un
feedback extremadamente especifico
gue le permitird mejorar su

rendimiento.

Los resultados:
objetivo del ‘coaching’

Desde el punto de vista de la empresa, la
justificacion de un programa de coaching
sélo puede ser, en Ultimo término, la
mejora de los resultados econémicos:
aumentar los ingresos o reducir los gastos
en un determinado plazo. Esto es lo que

El coaching es una relacion
profesional (no directiva) para
mejorar la capacidad de accién y de
aprendizaje (no transmitir
conocimientos, sino aprender a
aprender mediante el feedback y la
practica) a través de un proceso
programado de observacion,
interrogacion, didlogo y
descubrimiento que proporciona tres
valores clave: informacién relevante,
opciones informadas y compromiso
auténtico.

El coach y su interlocutor deben
acordar previamente el objetivo
principal entre cuatro posibles
ambitos de coaching:

dirigido
al proyecto o tarea actual del
directivo.

centrado en su eficacia en el
puesto.

orientado
a sus responsabilidades o puestos
futuros.

centrado en
las grandes cuestiones, incluidos
los resultados globales del
negocio.



logra el coaching estratégico de directivos, ademas de aumentar la ventaja
competitiva futura.

Mediante un proceso continuado de aprendizaje, el coaching estratégico logra que el
directivo desarrolle su capacidad de liderazgo para producir los resultados requeridos
por la empresa y le ayuda a introducir en su trabajo cotidiano herramientas de
feedback, plan de accién, aprendizaje activo y seguimiento centradas en objetivos
reales de negocio. La practica del coaching estratégico ha acreditado resultados
efectivos en las siguientes dreas de negocio:

Fidelidad del cliente: el coaching hace mas eficaces a los directivos,
capacitandolos y orientandolos para satisfacer mejor al cliente.

Desarrollo de lideres futuros: el éxito a largo plazo dependera de la capacidad
y el compromiso de los empleados.

Retencion del personal mas productivo: retener a las personas mas valiosas es
una estrategia competitiva basica en la “guerra por el talento”. Al conjugar
estratégicamente el desarrollo profesional y personal del directivo con las
necesidades de la empresa, el coaching maximiza las posibilidades de satisfaccion
mutua de ambas partes.

Gestion del cambio: el punto de partida del coaching es el conocimiento
profundo de quién es y dénde quiere ir tanto la organizaciéon como el directivo,
para potenciar y conjugar los objetivos y capacidades de ambos. Esta capacitacion y
coordinacion de los directivos al servicio del negocio permite a la empresa actuar de
forma mas consciente, enfocada y coherente, y mejorar asi su adaptacién a un
entorno cambiante.

El lider es un ‘coach’

Los mejores lideres logran cosas extraordinarias porque usan el corazén y cuidan a sus
colaboradores. Sobre esta base, la relacién de coaching se concreta en tres
elementos:

El primer requisito para mover los corazones es establecer criterios claros: objetivos a
corto plazo, que permiten medir los progresos, y valores a largo plazo, que
determinan el tipo de persona en el que nos convertimos. El coach
ayuda a aclarar estos criterios, proporciona feedback objetivo sobre la
situacion real del sujeto y lo impulsa con su apoyo personal.

Las convicciones sobre las capacidades del otro influyen
decisivamente en sus logros efectivos, ya que configuran el
marco de percepcion desde el que construyen su

realidad.

El factor mas importante para la eficacia del coaching es la relacién personal: el
lider encarna cualidades que el destinatario del coaching admira, y lo hace con
credibilidad. Pero, concretamente, ;en qué radica la credibilidad? Puede resumirse en
una frase que es un auténtico mandamiento del liderazgo: “Hacer lo que se dice que
se va a hacer”. El lider marca el tono. La calidad de su relaciéon con sus colaboradores
es la clave de todo el trabajo.




La difusion del Informe sobre las Perspectivas de Empleo que ha
presentado recientemente la OCDE, asi como la convocatoria de los
ministros de Trabajo y Asuntos Sociales, ha puesto de manifiesto que las
politicas recomendadas buscan mas incentivar la ocupacion laboral que
intensificar las prestaciones por desempleo.

caso de no acrecentarse los porcentajes
de poblacion activa o de no alargar la
permanencia en el mercado productivo.

Asimismo, casi coincidiendo con la
presentacion del informe de la OCDE, el
flexibilidad para adaptarse a las Gobierno ha aprobado el Plan de Accién
exigencias de unas economias para el Empleo 2003, que tiene como
interdependientes y en continuo cambio. objetivos |ograr el pleno empleo, mejorar
La pretension de conseguir tasas de la calidad y la productividad, y reforzar la
ocupacion mas altas esta en cohesién v la inclusion social. Estos
consonancia con la intencion de rebajar objetivos se pretenden alcanzar a través
la preocupacion existente sobre el futuro de nueve directrices que se adaptan a los
de los sistemas publicos de pensiones en nuevos requerimientos de la actualizada
Estrategia Europea del Empleo.

No obstante, el objetivo prioritario sigue
siendo ayudar a los desempleados a
encontrar empleo, si bien también se
incorporan acciones en pos de la

,alo que adaptabilidad en el mercado de trabajo,
contribuiran las medidas de insercién, gestionadas en su el desarrollo del capital humano, el

gran mayoria por las comunidades autbnomas, a las que fomento del espiritu emprendedor v la
tendrén acceso 1'5 millones de desempleados. . P P y
creacion de nuevas empresas. Se

, aprobada por la

Ley 45/2002, con diversos mecanismos para incentivar el incorporan, igualmente, actuaciones a
trabajo. favor de la no discriminaciéon de la mujer
y de la inclusion de los colectivos mas

desfavorecidos.

Ademas, el Plan expone los principales
elementos de las politicas que se
proponen para el periodo 2003-2006 y
anticipa las cifras presupuestarias. Se
acompanfa, asimismo, de indicadores
procedentes de fuentes nacionales,

as recomendaciones de la OCDE y los

ministros de Trabajo y Asuntos
Sociales tratan de limitar la salida
anticipada de los mercados laborales y
aunar la calidad de los empleos y la

El Plan de Accion para el Empleo se concretara en un
conjunto de actuaciones, de las que destacan las siguientes:

. para hacerla llegar a
los trabajadores de todas las empresas, especialmente las
pequeias y medianas.

, hasta
conseguir una poblacién activa mas cualificada.

para que, en uso de su autonomia, alcancen acuerdos que
contribuyan a modernizar el mercado de trabajo.

tras el acuerdo alcanzado con los interlocutores sociales,

para reducir el nimero de accidentes de trabajo.
que favorezcan la

, asi como la en el

mercado de trabajo.

cuadros financieros de cada directriz y
un repertorio de las mejores practicas y
de las actuaciones que deben desarrollar
las Administraciones Autonémicas.

Nota: para mas informacion sobre este tema pueden consultar las paginas

y



El servicio SMS
de

agiliza la comunicacion
con frabajadores
y candidatos

Casi un afo después de su puesta en
marcha, el servicio de mensajes a
méviles de ofrece un
balance muy positivo. El sistema SMS ha
permitido que los candidatos puedan
recibir directamente en su mévil ofertas
de trabajo, avisos de recogida y entrega
de informacién relativa a su puesto de
trabajo e informacion especifica sobre
cualquier novedad que pueda ser
relevante para ellos.
También ha ayudado a actualizar los
datos de los candidatos, ya que dispone
de un sistema de aviso que informa
sobre la fecha desde la que no se tienen
datos nuevos del candidato.
En la actualidad, tiene
registrados mas de 164.000 candidatos
y envia una media de 14.500 SMS
al mes.
El funcionamiento es muy sencillo. A
través del Programa de Gestion
de , todas las oficinas de
acceden a la base de datos,
que contiene informacion de todos los
trabajadores y candidatos. A partir de
ahi se selecciona a la persona o grupo
de personas a las que se quiere enviar
el mensaje y, una vez escrito, se envia a
todos los seleccionados.
Al final del proceso se muestra al
usuario un informe detallado en el que
se especifican los mensajes que se han
enviado correctamente y, en el caso de
que alguna persona no haya podido

recibir el mensaje, se explican los
motivos por los que no se ha producido
la entrega.

A este servicio se le han ido afadiendo
nuevas funciones, como el envio de
ofertas de empleo de las empresas mas
préximas al domicilio del trabajador o
mensajes automatizados para felicitar a
los trabajadores en fechas seialadas,
para dar la bienvenida cuando
comienzan a trabajar con )
para informarles sobre el nuevo
programa de ventajas para empleados
implantado por la empresa.

EL
ESTRENA
SEDE CENTRAL

El , compuesto por

traslada sus
oficinas centrales al niUmero 4 de la
madrilefia calle Orense.
Este cambio responde al fuerte
crecimiento experimentado por las
empresas del Grupo, que durante los
Ultimos afos han incrementado
notablemente tanto sus servicios como
su volumen de facturacién y forman uno
de los principales grupos empresariales
del pais.
Hasta este momento, la central de
se encontraba situada en la
plaza Manuel Gémez Moreno y las
centrales de y
, en la calle Basilica, todas
ellas situadas a pocos metros de su
ubicacion actual.
Con este nuevo emplazamiento, las
centrales de las empresas del
compartirdn una nueva
sede, con lo que se fomentaran la
interaccion y la colaboracién entre las
compaiiias que hoy dia forman el mayor
grupo espaiiol de outsourcing de procesos
de negocio intensivos en personal.




La mejor companiia para su empresa
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www.altagestion.es

Teléfono de atencion directa a empresas:

902 46 48 50
Eurocen (;’Agﬁé‘w B eXTEL EurovenDEx’
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