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			A mi madre (Agustina Laguna,
Presidenta de la Federación de Usuarios y
Consumidores Independientes FUCI, 1945-2011) 
la gran emprendedora que dio un nuevo significado
al esfuerzo y la entrega.

			 

			A ti va dedicado con todo el cariño.

		

	


	
		
			

          
PRÓLOGO DE MIGUEL VIGIL
CÓMICO Y CANTANTE


			

Un amigo me ha encargado que prologue su libro, menos mal, al principio le entendí que quería que prolongara su libro y estuve estudiando durante meses las relaciones humanas en la empresa, me hice un experto, realicé tres masters, escribí mil ochocientas cincuenta y cuatro páginas sobre el tema que he tenido que reducir considerablemente, porque como prólogo resultaría excesivo, pero que publicaré próximamente en tres tomos bajo el título: «Cómo prolongar el libro de un amigo sobre las relaciones humanas en la empresa». En cualquier caso como es la primera vez que hago este tipo de cosas cojo el diccionario de la RAE y leo que prólogo es lo mismo que exordio. Qué de cosas se aprenden leyendo, querido lector, esto es un exordio. Pues nada, nada, a exordiar, a exordiar.

			Podríamos recurrir a frases hechas: «El trabajo en equipo permite echarle la culpa de todo a los demás» «Donde tengas la olla no metas la... la cabeza» que no rima pero también es una parte importante de nuestro cuerpo. Pero creo que lo mejor es recurrir a la experiencia personal. Una de las preguntas claves es: ¿Cómo se forma un equipo para ser eficiente? La respuesta es sencilla. Analiza qué estás buscando. Por ejemplo, si yo soy director de orquesta y necesito un violinista, no buscaré un saxofonista por muy virtuoso que sea, es más si el violinista es virtuoso moralmente hablando pero no lo es tocando el violín... tampoco me servirá. Superados los requisitos académicos debemos asegurarnos de que el candidato sabe trabajar en grupo. Desgraciadamente eso solo lo comprobaremos mediante un periodo de prueba, no hay otra manera. Si el violinista contratado se empeña en improvisar cuando su partitura marca silencio y la sección de vientos está ejecutando la parte que dice «solo vientos», enseguida nos daremos cuenta de que no es la persona adecuada para trabajar en grupo.

			Un requisito indispensable para que un equipo funcione es que todos sus componentes persigan el mismo objetivo. Si en el programa de mano figura que la orquesta interpretará la Sinfonía nº 40 de Mozart en Sol Menor y el violinista insiste en interpretar la Sinfonía del Nuevo Mundo de Dvorak en Mi Menor, es posible que incluso el público más profano aprecie ciertos desajustes tonales.

			Superadas estas nimiedades llegamos al quid de la cuestión: cómo soportarse unos a otros, cómo hacer frente a los egos, cómo asumir cada uno el papel que le corresponde sin empujar al de arriba ni pisotear al de abajo. Y sólo se me ocurre una cosa: humildad. Ya sea en el mundo del arte o en el de los negocios, que aunque parezca mentira no son sinónimos, creo que la clave es valorar el trabajo de todo el equipo, no podemos imaginarnos al comandante de un avión poniendo el piloto automático y dedicándose a repartir bebidas a los pasajeros... bueno, mejor no sigo por ahí no sea que demos ideas a determinadas compañías de low cost. No podemos ni debemos reducir la majestuosidad de Aída, la ópera de Verdi, a un monólogo y a un solo de violín.

			Humildad, querido lector, para que un equipo funcione hace falta mucha humildad... y sentido común... y ganas de triunfar... y fondos suficientes... y un objetivo concreto... y mucha suerte... y...

			

			Miguel Vigil, «humorista, caricato y excéntrico», no lo digo yo, lo dice mi licencia fiscal, aunque yo prefiero la palabra «cómico»

            Fundador del grupo cómico musical: ACADÉMICA PALANCA ha escrito infinidad de canciones y guiones para teatro, radio y televisión, siempre en clave de humor. Miguel Vigil, ya sea en Académica Palanca o en solitario, ha trabajado en prácticamente todos los teatros de España, siendo uno de los artistas más polifacéticos y reconocidos de nuestro país miguel@academicapalanca.com

		

	


	
		
			

			
PRÓLOGO DE FRANCISCO MIGUEL PÉREZ TORRES

		    EMPRESARIO. FUNDADOR DE SENUN-40

			 

			EL EFECTO MOU

			

Cuando Miguel Ángel Pérez Laguna, que es un firme defensor de la teoría y práctica de la Excelencia de los Grupos Humanos en el ámbito de la Empresa, me solicitó que escribiera unas líneas a modo de prólogo de este libro que compendia la experiencia de diversos expertos en ese mismo área, me encantó la idea de colaborar con él, porque esas experiencias iban a versar sobre uno de los Significantes: el del Equipo, que en unión del de la Democracia, proliferan dentro del acervo del saber popular actual.

			Significantes que por obvios, tienen unos Significados que se suelen entender, asumir y compartir de forma generalizada; algo que no debería bastarnos a las personas que de alguna manera, deseamos conocer casi todo de muchas cosas, siquiera sea para poder superar nuestra sideral ignorancia precisamente de todo ese casi Todo.

			En este orden de cosas, recordé mi experiencia personal, cuando siendo ponente en una Jornadas sobre la temática de la Prevención de Riesgos Laborales, del Liderazgo y los Equipos humanos en la empresa, solicité de los participantes que debatiésemos sobre cuáles eran para ellos, los significados de los conocidos significantes de Empresario y el Amor.

			La experiencia fue muy interesante aunque desoladora, sobre todo cuando pude comprobar, el conjunto de las opiniones que los asistentes ofrecieron sobre ambos conceptos, y sobre todo sobre el segundo, el del Amor, quizá más debido a mi vena sentimental o romántica, que por el afán del saber científico. Por otro lado, pude entender que este experimento, fue muy positivo, por permitirme reafirmarme en la idea, que nada se debe dar por supuesto en el terreno de las opiniones, sea cual sea nuestra escala de valores. 

			Por todo, si la excelencia, la comunicación y los resultados de un grupo de personas que persiguen un mismo objetivo final, dependen del EQUIPO como concepto con mucho más contenido y valor que el del GRUPO, se podrá entender que lo primero que habrá de hacerse será el del planteamiento y asunción de su significado. De esta manera y como en cascada podremos también plantear significantes tan importantes para el desarrollo de una civilización como el de Liderazgo y Entrenador que me resisto a citar con el anglicismo que se utiliza para nombrarlo. 

			Así, en el mundo de los teóricos de las relaciones humanas, se suele citar como principio básico para conocer el valor cualitativo de los grupos humanos, el de que cuando uno de éstos, se conforma como equipo, el valor del mismo, siempre es superior a la suma aritmética del valor unitario de cada uno de sus componentes. Principio que se cumple gracias a la existencia del entrenador.

			En este sentido, supongamos un equipo de 11 figuras de profesionales formidables con probados valores futbolísticos, en los cuales el 1 signifique que el valor de la excelencia, y siguiendo con nuestra hipótesis, y decidamos también que la suma aritmética de los valores individuales ponderados pudiera ser la de los siguientes once sumandos: 0,8+0,8+0,85+0,8+0,9+1,00+1,00+0,9+0,85+0,9+0,9 que como se puede comprobar, conforma un sumatorio de 9,7. Pues bien, la experiencia nos muestra, que la existencia de la figura de un entrenador que lidere y «haga» EQUIPO, tendrá el efecto a corto y medio plazo, de incrementar el valor total y final de ese mismo grupo de profesionales que en su forma óptima, podrá llegar al valor de ONCE, que es el objetivo de la EXCELENCIA.

			

Por todo, se debe entender que si en determinadas circunstancias, un Entrenador no se encuentra capacitado para LIDERAR y hacer EQUIPO de un grupo humano que persigue un objetivo común, sería deseable, que éste abandone ese grupo antes de destruirlo, aunque en algún momento incluso el mismo haya creado o ayudado a conformar.

			Quizá, así lo entendiera el conocido como MOU, uno de los mejores entrenadores que ha tenido el Real Madrid Club de Futbol, equipo (esta vez con minúsculas) con unas de las mejores plantillas de profesionales del mundo, y que no hace mucho, decidió cerrar su etapa como entrenador del Club, y eso, que en algún momento glorioso consiguió tener un EQUIPO con un valor superior al 11. 

			Posiblemente a Mouriño, le hubiera ido mejor como «Coucher» si hubiera recurrido a los consejos de Miguel Ángel, que indudablemente no le habría permitido a este magnífico y polémico entrenador, el dar por supuesto los significados de los conceptos de LIDER, COMUNICACIÓN, y sobre todo EQUIPO. Otra vez será Mou, de momento nos quedamos con tu «Efecto»

			 

			Francisco Miguel Pérez Torres ha sido uno de los profesionales más polifacéticos
y emprendedores de nuestro país. Economista de profesión y con una amplia trayectoria como directivo, fue pionero en España en dar voz a los desempleados seniors a través de SENUN40. Como consagrado comunicador, ha sido tertuliano
en RNE, 13TV y un sinfín de foros y puntos de encuentro que han contado
con su experiencia.

		

	


	
		
        

			
PRÓLOGO DE MIGUEL ÁNGEL PÉREZ LAGUNA

			FUNDADOR DE HUMAN RESOURCES LEADERSHIP


			

La labor de un prologuista siempre es complicada, y más cuando viene precedida de autores consagrados. En cualquier caso, después de tan magna recepción para una obra sencilla pero ambiciosa como la que tienes entre manos, mi misión es únicamente darte entrada y animarte a recorrer los pasillos, recovecos, caminos y estancias de esta ruta que ahora te proponemos.

			El capital humano, su gestión, su propia definición, son elementos que han tenido una transformación ya irreversible y más aún en estos tiempos de turbulencias económicas y vaivenes sociales. Cómo no podía ser así. Somos las personas, los profesionales los que experimentamos esos cambios, cuando no los producimos, o tomamos parte en ellos. Somos las personas las que también somos capaces de convertir en oportunidades las dificultades y los momentos donde nada parece funcionar y donde todo se convierte en un inmenso páramo donde surgen interrogantes sin respuesta.

			La idea de un libro escrito con tantas manos está en el espíritu de un grupo que nació en 2012 para convertirse en un punto de encuentro entre profesionales de RRHH que han creído en la idea de la excelencia para regenerar un área casi siempre incomprendida y peor aprovechada.

			Es ahora cuando muchas empresas e instituciones comienzan a darse cuenta de que el mercado reclama soluciones basadas en el capital humano, en su potencial, en su talento, en sus competencias y capacidades. Eso no significa que muchas de ellas hayan perdido ya su miedo a las nuevas ideas o al talento renovador. Porque esa es la razón de que muchas personas válidas, realmente competentes, con una pro actividad indudable y una entrega a prueba de fracasos tengan que marcharse fuera de España. Y que perdamos (de nuevo) la oportunidad de ser competitivos.

			Muchos comunicadores en distintos medios nos regalan diariamente auténticas diatribas sobre lo que ellos harían o dejarían de hacer para que el mundo laboral en nuestro país tuviese una mayor proyección, sobre cuáles serían las herramientas necesarias para que no desperdiciáramos talento. 

			Curiosamente la inmensa mayoría de ellos no parecen haber estado nunca en desempleo, como muchos de los gurús que en internet exhiben su sabiduría a precio de oro pero que jamás conocerán la realidad de un profesional sénior, por ejemplo con dos carreras y tres idiomas que está haciendo malabarismos con su bolsillo para comprar una barra de pan después de 3 años en paro.

			Desde esta realidad hemos querido aportar una serie de conocimientos orientados a la excelencia. 16 autores, seniors, nóveles, consagrados, en activo, en transición profesional, de orígenes y sectores diferentes pero con una visión común. 

			Que el ser humano es el único catalizador de los cambios que construyen el futuro, y por ello la excelencia tienen que originarse a través suyo.

			Ha sido un honor, un privilegio poder coordinar esta publicación y poner en común tanto talento. Solo puedo estar agradecido por el esfuerzo que todos han demostrado. Una prueba más de que el capital humano es sin duda la fortaleza que nunca podrá dejar de protegernos.

			 

			Miguel Ángel Pérez Laguna, directivo experto en gestión de RRHH,
especialista en recruitment, comunicación interna y desarrollo de negocio.
Fundador de Human Resources Leadership

		

	


	
		
        

			
CAPÍTULO  1
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            MIGUEL ÁNGEL PÉREZ LAGUNA

			Experto en Gestión Estratégica
y Desarrollo de RRHH. Area Manager.
Fundador de humanresourcesleadership.com

			

Licenciado en Psicología por la Universidad Autónoma de Madrid, con especialidad en Áreas social y laboral. MBA por la Escuela Europea de Empresa, Postgrado en Consultoría por la Uned, Habilidades directivas y desarrollo de RRHH, Calidad y PRL.

			Ha trabajado como gestor, docente, consultor, directivo y coordinador de equipos. Autor del libro «chats e internet» (Ed. SM), ha dirigido proyectos en áreas de executive recruitment, sales force, comunicación interna, desarrollo organizacional y capacitación, ejerciendo de asesor para numerosas empresas y medios de comunicación en temas de capital humano orientado a la excelencia.

			En 2012 diseña su propia marca profesional HUMAN RESOURCES LEADERSHIP con el fin de reflejar y demostrar capacidades en dirección de equipos, organización, difusión, formación, estrategia y asesoramiento en desarrollo de RRHH orientados al liderazgo y la expansión de negocio, incluyendo la creación de un Podcast de perfeccionamiento en RRHH.

			Con la colaboración de profesionales destacados, se forman los grupos profesionales en Linkedin que aglutinan a más de 1.000 profesionales, consiguiendo numerosas referencias que le avalan como uno de las figuras más relevantes del sector y con mayor potencial.

			

			RRHH COMO LA HERRAMIENTA DE ÉXITO EN PERIODOS DE CRISIS


			

La medida más clara de la generación de valor son los resultados económicos, en términos de crecimiento de la cifra de negocio y del beneficio obtenido, y aquí no sólo entra la contribución de los nuevos productos y servicios que somos capaces de poner en el mercado, sino también las mejoras de procesos internos que ayudan a alcanzar la excelencia operativa lo que redundará en procesos externos distintos de los que pueda ofrecer la competencia. 

			Son esos procesos los que nos permitirán diferenciarnos por brindar al cliente algo que le beneficia y que nadie más le haya ofrecido hasta la fecha.

			Esta idea, repetida sin descanso por la mayoría de los especialistas del capital humano tiene, empero, un recorrido muy corto. Porque casi nadie se la cree. Es así. No tenemos conciencia del beneficio que podemos obtener potenciando nuestra herramienta más valiosa por el simple hecho de que no la percibimos como tal. 

			¿Realmente la innovación en capital humano va a tener un reflejo en mi balance cuatrimestral? ¿Es posible saber con certeza cuáles son las necesidades reales de mi plantilla para que podamos llegar a ser (o ser de nuevo) competitivos? ¿Un modelo de excelencia en desarrollo profesional es viable y/o rentable?

			Si la gestión excelente, la que se basa en la calidad y cuyos mejores frutos se consiguen cuando se aplica teniendo en cuenta todos los factores que contribuyen a garantizar un proceso continuo, cómo podemos pretender que ese proceso fructifique en una mejora visible si el capital humano no es un agente de cambio en ese modelo.

			La idea de excelencia es necesaria, pero no suficiente para que se pueda convertir en un «cambio que genera valor» para la organización. Para que la innovación fructifique se debe enlazar perfectamente con el modelo de excelencia basado en la propia organización. 

			¿Y a qué viene hablar tanto de la excelencia? Suena tan abstracto y repetitivo como el liderazgo, la sinergia productiva o la mejora continua. Lo divertido, si es que lo fuera, es que estos conceptos tan en boca de gurús y blogueros son mucho más viejos que la mayoría de sus autores contemporáneos. 

			Por si fuera poco nos encontramos además en un periodo de crisis que va ganando tiempo a la desesperanza, que logra acallar la iniciativa por falta de recursos, que consigue que el talento no se exporte sino huya para encontrar una atmósfera respirable para seguir subsistiendo como tal.

			¡El talento empieza a escasear! y ya habíamos consensuado y asumido la idea de que el talento emprendedor se hace cada vez más acuciante a medida que las organizaciones apuestan por la diferenciación y la innovación como estrategias de competitividad.

			Si el talento comienza a menguar, más difícil será que las personas con potencial, aquellas con competencias para crear valor en la empresa, estén localizables. A estas alturas ya sabemos que tratar de reclutar a los profesionales más brillantes del mercado no es una garantía de éxito, dado que su historial puede no estar correlacionado con el espíritu de nuestra empresa, o con la línea de actuación que deseamos renovar o mantener. 

			Sin embargo, el hecho de que nos cueste reconocer el talento, o incluso lo temamos nos da una idea del concepto de capital humano como ese ente abstracto que no sabemos manejar, aprovechar o priorizar.

			Simplemente está ahí. Contratamos, despedimos, relocalizamos, prorrogamos, suspendemos... esos son los únicos verbos que parecen estar en el vocabulario de muchas empresas respecto a la administración de su personal. Y es casi tan absurdo como creer que a cada pregunta podamos responder únicamente con un sí o un no. 

			La cuestión es lógicamente más compleja y ese es el otro gran hándicap. Hay demasiado que pensar para que una política de excelencia en RRHH me vaya a dar una contraprestación que yo pueda al menos percibir a corto plazo. La crisis nos vuelve frágiles, dubitativos, cuando no frustrados, correteando por los vaivenes del mercado como pollos sin cabeza.

			Pero ahí radica el germen del cambio. Estamos de acuerdo que una empresa en dificultades es un asunto muy serio. Puestos que peligran, cuota de mercado que se reduce, departamentos que se van extinguiendo, directivos en huida hacia adelante. Y no se trata de cobardía.

			Porque la inmensa mayoría de propietarios, accionistas mayoritarios, y dueños de negocio han hipotecado gran parte de sus activos, incluso de su patrimonio. 

			Estamos hablando de aquellos directores de pymes y micro pymes, o de medianas empresas que van sorteando a duras penas el derrumbe, y a veces sin conseguirlo.

			La crisis también ha hecho florecer a miles de expertos por todo el mundo para aconsejar, para acompañar, para apoyar al directivo en esta travesía en el desierto. Y, como no podía ser de otra manera, muchos de ellos con impactantes métodos, revolucionarios, con una retahíla de soluciones mágicas sólo comparable a sus astronómicas tarifas de asesoramiento.

			Esto no quiere decir que no haya couchers, mentores, docentes, expertos que saben realmente lo que significa hipotecar una vida para llevar adelante una idea. Por supuesto que sí, y precisamente por la enorme profesionalidad de estos debemos distinguirlos con total contundencia de aquellos. Pero... ¿de qué manera?

			Pues de la misma forma que tenemos que distinguir el concepto de capital humano orientado al liderazgo que la vieja idea de la plantilla que tengo que mantener para poder dar servicio a mis clientes. Nada que ver una con la otra.

			Y una vez concienciados de la necesidad de cambio en tiempos de crisis, de que el concepto de RRHH puede ser nuestro aliado y no una cortapisa más, y que debemos distinguir a los profesionales que realmente nos pueden ayudar a los que sólo quieren sacar provecho de nuestra situación, llegamos a la idea que es la auténtica piedra de toque para comenzar a crear liderazgo en nuestra gente.

			En un mercado cada vez más homogéneo en sus productos y servicios, donde los costes de innovación son prohibitivos para muchas empresas pequeñas o con escasos recursos, y donde la expansión internacional comienza a ser una via de obligado crecimiento para la supervivencia, a donde debemos dirigirnos cuando las fuentes de financiación parecen haberse secado irremisiblemente.

			Eso es. A la única que es INAGOTABLE, donde a cada segundo nuevos recursos aparecen, se mueven, crecen, se multiplican, se hacen fuertes, y todo ello en una especie de rueda social que jamás deja de girar. EL CAPITAL HUMANO. Que obvio, ¿verdad?

			Pero si tan inagotable es, si tan alto es su valor, como nos empeñamos en no utilizar su potencial cuando podría ser la fuente de nuestros nuevos éxitos.

			

Hace unos años, en una empresa cliente radicada en Ámsterdam, un grupo de directivos se afanó en contratar temporalmente a los jefes de producto más exitosos del sector para que durante una semana se estrujaran el cerebro aislados en un retiro espiritual, comprometiéndose a darles 10 ideas finales (ignoro porque diez, y no cincuenta o cinco) para «romper» el mercado con un producto que les llevara a años luz de su competencia.

			La cuestión es que después de esa semana de retiro, no surgieron 10 sino muchas más ideas, algunas de ellas derivadas de casos de éxito, otras relativamente plagiadas de la competencias con pequeños cambios y unas pocas lo suficientemente bizarras para ser desechadas de inmediato.

			Sin embargo, cuando el CEO se puso a repasarlas con el comité de dirección, con un gran alarde de raciocinio se preguntó... donde están las propuestas referidas a nuestro capital más importante.

			Efectivamente, ni una de ellas contemplaba cambio alguno en la plantilla de la empresa, sobre sus competencias, procedimientos, objetivos, motivación... en definitiva, el combustible que hace falta para crear equipos competitivos.

			Una de las grandes razones por las que el capital humano parece tan complicado de gestionar hacia la excelencia es que realmente la empresa no tiene en su cultura corporativa una imagen sólida con la que identificarse. Si no hay equilibrio entre el profesional, la entidad y entre los integrantes de los equipos, todo fallará estrepitosamente.

			Y en esta marca es donde comienza el camino hacia el liderazgo. En comenzar a tratar al mercado de candidatos como futuros clientes internos, en convertirnos en un lugar atractivo para el talento, el cual invierta su tendencia y venga hacia nosotros casi de forma espontánea y natural. Si somos perseverantes, si somos constantes, si nos abrimos a la posibilidad de que podemos ser competitivos porque nuestros empleados también lo creen, es entonces cuando esa famosa excelencia tendrá cabida en nuestro entorno.

			No vamos a dar soluciones mágicas porque no las hay. Pero es en los periodos más críticos donde surgen las oportunidades para hacer cambios realmente productivos. Obviemos eso tan ajado de «reinventarse» porque sinceramente creo que es uno de los términos más desmotivadores que existen porque se identifica con una tarea hercúlea y sin saber muy bien a dónde vamos. Escojamos mejor «dirigirnos» porque eso implica un sentido y una dirección a un camino concreto.

			Un ejemplo. En este libro hay otros 15 autores que comparten su experiencia y herramientas de probado éxito en todo lo que tiene que ver con llevar los recursos humanos al lugar que les corresponde, esto es, a la productividad. La mayoría de ellos ni se conocían, contando además con visiones y estilos diferentes. Pero una sola idea les identificó. Dar un impulso renovador a través de la sinergia de conocimientos. Esa fue nuestra imagen en esta «empresa». Y por ello el talento de todos ellos se ha puesto al servicio de este objetivo, uniendo voluntades, creando, organizando, gestionando, descubriendo.

			Ese es el punto de partida. 

			Por tanto, comencemos.
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