
 
[image: image2.jpg]«©
tatum





Cultura de Compromiso
El mercado laboral de hoy
Como por todos es conocido multitud de indicadores nos muestran que el mercado laboral esta sufriendo una fuerte convulsión: absentismo, rotación, etc. Consecuencia de la baja natalidad de los años ochenta la escasez de talento en las organizaciones es una realidad. Esta circunstancia, que según la tasa de natalidad de los años noventa, va a empeorar en los próximos años, provoca que las empresas tengan que reaccionar desarrollando diversos proyectos que faciliten la atracción de y la retención de profesionales.
Una circunstancia que complica aún más el modelo es la coincidencia en el mercado laboral de diferentes generaciones con diferentes visiones de la faceta profesional. 

Como bien describe un informe del Instituto de Empresa cuatro son las generaciones que coinciden en la actualidad en las empresas españolas:
· Generación de veteranos (nacidos antes de 1950)

· Generación del Baby Boom (nacidos entre 1951 y 1969)

· Generación X (nacidos entre 1970 y 1980)

· Generación Y(Nacidos a partir de 1980)

Cada una de ellas valoran de forma distinta los principales elementos que componen la experiencia laboral. A modo de ejemplo, y centrándonos en las mujeres, su valoración es la siguiente:
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Como se puede apreciar existe una diferencia de criterios a la hora de decidir cuales es la importancia que tiene para cada una de ellas factores como el nivel de ingresos, la promoción o la autonomía en el puesto de trabajo. Pero en cambio hay un consenso bastante significativo que posiciona a la Conciliación de la Vida de Profesional y Familiar como segundo aspecto más destacado, y que incluso para la generación X llega a ocupar el primer puesto. 

Estos datos, entre otros muchos indicadores, ponen de relevancia la importancia que esta adquiriendo hoy en día la Conciliación dentro de las estrategias de captación y retención del talento.

El movimiento de la conciliación en España

Si hablamos de Conciliación de la Vida Profesional y Familiar, más allá de los premios que destacan fotos estáticas de las organizaciones, es necesario hablar de la Fundación +Familia y de su modelo de Empresa Familiarmente Responsable (EFR).
Fundación +Familia nace en el 2003 impulsada desde el seno de la Federación Española de Familias Numerosas, por el entonces Presidente y alma máter de la Fundación, D. José Ramón Losana, fallecido en el pasado mes de Junio de 2005.
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Empresa Familiarmente Responsable (EFR) es un movimiento internacional que formando parte de la RSE (Responsabilidad Social Empresaria), se ocupa de avanzar y dar respuestas en materia de responsabilidad y respeto a la conciliación de la vida familiar y laboral, al apoyo en la igualdad de oportunidades y a la inclusión de los más desfavorecidos. 
La Fundación +Familia ha diseñado, elaborado y puesto en marcha, un esquema privado de certificación, EFR (Empresa Familiarmente Responsable), del cual es propietaria, así como del Modelo de Gestión ad hoc y licenciataria de la marca del mismo nombre.

Este esquema garantiza que las organizaciones certificadas tienen implantados modelos de gestión (procesos, mecanismos e indicadores) basados en la mejora continua en materia de conciliación. De forma que, bajo la supervisión de entidades auditoras de primer nivel como LRQA, DNV, SGS o AENOR, estas empresas deben mejorar año a año su modelos de conciliación, ofreciendo a los profesionales una muestra de su compromiso por crear un entorno de trabajo donde poder trabajar mejor y poder desarrollarse de una forma equilibrada. 

Cultura del Esfuerzo

[image: image2.jpg]Podemos hablar que en la actualidad en las empresas existe un modelo de “Cultura del Esfuerzo”, donde prima estar muchas horas en el trabajo frente a la consecución de los objetivos, caracterizada por extensas jornadas de trabajo y comidas maratonianas. 

En este modelo los jefes, principal causa de cambio de trabajo, tienden a valorar mejor a aquellas personas que se van tarde a sus casas, y el premio que reservan a las personas eficientes que necesitan menos tiempo para conseguir sus objetivos es … más trabajo. 

De esta forma el mensaje que constantemente se envía a la organización es, la eficiencia trae problemas, el irse a casa antes que el jefe está mal visto y el “estar muy liado” y salir de la oficina a las diez de la noche es signo de ser un gran profesional. 
Cultura de Resultados

El objetivo al que se debería tender es un modelo basado en una “Cultura de Resultados”. 

[image: image3.emf]

La principal característica de este modelo es la total orientación a los resultados, no importa el esfuerzo necesario, ni cuando se desarrolla, lo único que tiene relevancia es la consecución de los objetivos fijados con el nivel de calidad marcado y en los tiempos esperados. 

Con una filosofía de funcionamiento como ésta, muchas de las medidas de flexibilidad que se proponen dentro de los programas de conciliación alcanzan su máxima expresión y su mayor sentido como la jornada a la carta o el teletrabajo. 

Con este enfoque el desarrollar parte o toda la jornada fuera de la oficina, o que el trabajador se configure su propia jornada de trabajo (modelo muy implantado en Holanda) es completamente viable. No es relevante las horas que la persona le va a dedicar, o la duda de si estará trabando a las 12 de la mañana, lo único importante será la consecución de los objetivos marcados, y por ello la planificación y la capacidad de medir los resultados obtenidos cobra una importancia máxima. Cabe destacar que el modelo del teletrabajo, llevado al extremo, puede provocar en las organizaciones falta de arraigo y problemas de comunicación, por lo que es recomendable apostar por modelos mixtos que combinen la presencia con el trabajo a distancia. 

Este modelo, pese a ser un objetivo al que claramente las organizaciones deben de tender, supone en España un cambio cultural demasiado brusco para gran parte de las organizaciones. Pasar de un modelo en el que las personas están una gran cantidad de horas en la oficina, bajo una “estrecha” supervisión, a un modelo de en que los trabajadores están menos horas, o trabajan desde casa, es difícil de asimilar sin que aparezcan sudores fríos y serias dudas sobre la consecución de los objetivos y la viabilidad del modelo.

Cultura de Compromiso

Para poder evolucionar de una “Cultura del Esfuerzo” a una “Cultura de Resultados”, sin que la dirección de las empresas tenga que hacer un acto de fe o sienta que está dando un triple salto mortal sin red, es necesario analizar otras circunstancias.
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La mejor forma de ilustrarlas es a través de una situación que le ocurrió a un buen cliente de tatum, y un buen director de personas. 

Su empresa en encontraba inmersa en un momento de mucha actividad, las cosas evolucionaban favorablemente pero no sin necesitar un gran esfuerzo de toda la plantilla para conseguirlo. 

En ese escenario un miércoles por la tarde, a dos días vista de la entrega de uno de sus proyectos más importantes a su cliente clave en ese momento, surge una gran oportunidad de negocio en Portugal. 

Las negociaciones no iban a ser fáciles pero contaba con oficina en el terreno, y por circunstancias, altos cargos de la compañía se encontraban desplazados allí. Su reacción, dos llamadas de teléfono la primera al técnico responsable del proyecto – “¿Te encargas tú?” – y la segunda a su secretaria – “Sácame un billete para Lisboa para esta noche”.

Como Director General debía decidir cómo optimizar sus recursos y sus esfuerzos personales, y a pesar de contar con un amplio equipo directivo decidió viajar a Portugal, dejando a un Jefe de Proyecto responsable de la cuenta de resultados del ejercicio. 

¿Inconsciencia? ¿Locura temporal transitoria? No, simplemente confianza. Cuando se crea un vínculo de confianza entre las personas, es cuando podemos hablar de orientación de resultados sin recelos, sin dudas sobre los horarios, sin dudas sobre los esfuerzos que se van a dedicar. La confianza es la clave del modelo de “Cultura de Compromiso”, ya que consigue sintetizar la intensidad del modelo orientado al esfuerzo con consecución de objetivos del modelo de resultados. 

Hacia una Cultura de Compromiso

Una vez identificada la clave del modelo de “Cultura de Compromiso”, la generación de relaciones de confianza, vamos ir descubriendo cuáles son los diferentes factores a tener en cuenta para su implantación.
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En la actualidad, las organizaciones tienen una visión de sus trabajadores similar a la de un iceberg, siendo la punta su dimensión profesional. 

Toda la relación y los esfuerzos se centran sobre esa pequeña parte visible, muy importante para la organización, pero sólo una parte de la persona. 

Bajo la línea de flotación se encuentran, ocultas para la empresa, el resto de sus dimensiones: la familiar, la de pareja y la personal, donde la persona guarda sus anhelos y preocupaciones más íntimas. 

Estas dimensiones sumergidas, al ser parte inseparable de la persona hacen que el iceberg esté más o menos hundido según el momento, hacen que el profesional sea más o menos productivo según la situación, ofreciendo una mayor entrega cuando las cosas van bien, o lastrando la eficiencia cuando las cosas no van tan bien. 

Es por tanto necesario que la empresa (sus directivos), cambie su visión sobre las personas que trabajan en ellas, contemplando su pirámide completa en lugar de una sola de las caras (la profesional), y de esta forma se dará el primer paso para poder:

· Alinear a las personas con la organización.

· Motivar e implicar a las personas

· Mejorar los resultados.
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Hay que conseguir integrar los objetivos de las personas con los objetivos de la empresa, y para ello es necesario disponer de una visión multidimensional de los profesionales.
Incorporando una visión multidimensional de los profesionales, la conciliación de la vida profesional y personal se convierte en una potente herramienta de RRHH que permite construir empresa partiendo de las necesidades y deseos de las personas. 

Para poder llevarlo a la práctica es fundamental el cambio en el modelo de dirección de personas en toda la organización. Como en cualquier cambio cultural en las organizaciones, la dirección general juega un rol clave, teniendo que abanderar el modelo como suyo, implicándose en su puesta en práctica, y ayudando a sensibilizar a los diferentes niveles directivos. El papel de RRHH debe ser un dinamizador del proceso desarrollando los elementos necesarios y creando las bases del estilo del nuevo estilo de dirección.
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