UNA PROPUESTA PARA ACABAR CON LAS PATOLOGIAS DE NUESTRO PANORAMA LABORAL

Un mercado flexible pero seguro

Para los empleados daneses, alemanes o suecos,
el término «flexiseguridad» forma parte de su

cultura del trabajo

La esencia de esta forma de entender el empleo
apuesta por la permanencia a largo plazo
del profesional en el mercado frente al blindaje

€n su puesto actual

Cristina Martin Frutos

Su aplicacién parece tan com-
plicada como sunombre: «flexi-
seguridad». Este concepto,
que comenzd a usarse en los
noventa en el norte de Euro-
pa, ha cobrado mucha fuerza al
presentarse como una posible
solucidn a los altos niveles de
desempleo y de temporalidad.
Pero, ¢qué se esconde detras de
este concepto? Flexiseguridad
es un acrénimo de flexibilidad
y seguridad, por tanto, se trata
de un modelo de empleo que
apuesta por un equilibrio entre
ambas nociones, por contradic-
torias que parezcan. Alcanzado
ese término medio se consegui-
ria uno de los principios de la
flexiseguridad: asegurar la per-
manencia del trabajador en el
mercado aunque no tinicamen-
te en su puesto. En Holanda,
Dinamarca, Alemania o Suecia,
donde nunca ha sido comtin la
cultura del «trabajo para toda la
vida», este concepto se ha insta-
lado plenamente. Sin embargo,
aqui no termina de calar. Se-
gun la Asociacién de Grandes
Empresas de Trabajo Tempo-
ral (Agett) y su indicador de
flexiseguridad Agett-Ceprede,
Espafia se encuentra muy por
debajo del nivel 6ptimo —58,5
puntos frente a mas de 70, que
es la media—.

Desde CC.00., Paloma Lo-
pez, su secretaria de Empleo
y Migraciones, reitera esta
dificultad: «La flexiseguridad
implica una modificacién pro-
funda, no sé si se puede decir
que es una utopia pero su desa-
rrollo ahora es impracticable».
Lépez identifica como princi-
pal obstaculo la naturaleza del
mercado espafiol. «No se dan
las condiciones necesarias para
su implementaciéon como en
Dinamarca o en Suecia —expli-
ca—; se necesita estabilidad en
el empleo, una tasa impositiva
mas alta, una masa de trabaja-
dores altamente cualificados...
Y no cumplimos ninguno de
estos requisitos».

Francisco Aranda, presiden-
te de Agett, en cambio, si cree
que podemos construir nues-
tro modelo de flexiseguridad:
«Para ello contamos con una
herramienta bésica: el didlo-
go social. No es momento de
posiciones antagonistas o en-
frentadas. La soluci6n sélo se
alcanzard cuando empresarios
y sindicatos estemos comodos
y asumamos este modelo». Por
su parte, el presidente del Insti-
tuto Internacional Cuatrecasas
de Estrategia Legal en RR.HH.,
Salvador del Rey, coincide en
que si es posible y, ademas,
necesario —«lo tenemos que
hacer si o si»— siempre que
Espafia encuentre su propio
itinerario.

Lo que si es comtn para to-
dos son los principios que la
Comision Europea ha marcado
y que, seguin Francisco Aran-
da, se vertebran en lo que se
ha denominado el «tridngulo
de oro»: contratacién y despido
flexibles, prestaciones y ayu-
das sociales muy generosas, y
una politica de activacion del
trabajo, es decir, eficacia en la
intermediacién laboral y moti-
vacion para la formacion.

Defensores y detractores
Los valedores de estos funda-
mentos destacan que, al com-
binarlos, tanto empresas como
trabajadores «se pueden bene-
ficiar del modelo laboral», tal y
como apunta el presidente de
Agett. Salvador del Rey subra-
ya una ventaja sobre el resto:
«El profesional tendria asegu-
rada su permanencia no tanto
en su puesto de trabajo como
en el mercado, lo que hace que
pueda mejorar mds facilmente
y que el periodo como desem-
pleado sea menor».

Aranda reitera otro punto a
favor de la flexiseguridad. «Re-
duciria la segmentacién entre
los colectivos hiperprotegidos
—nuestros actuales trabajado-
res fijos— y los hiperdesprote-
gidos, como los temporales, los
mayores de 45 afos...»
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Todos los agentes sociales deben implicarse en este proceso

Con esta carta de presenta-
cién pocos se atreverian a re-
chazar la flexiseguridad y, des-
de la teoria pura y dura, pocos
lo hacen. Para Paloma Lopez,
de CC.0O0., es evidente que su
implantacién redundaria positi-
vamente —«una compensacion
alta en periodos cortos de des-
empleo, politicas de apoyo ala
familia y de conciliacién...»—
pero no olvida el primero de
los vértices de ese «tridngulo
de oro»: flexibilidad en la con-
tratacién y el despido.

Precisamente el riesgo de
abaratamiento del despido ha
sido uno de los mds discuti-
dos por los detractores de este
concepto —principalmente los
representantes de los trabaja-
dores—, quienes reiteran que
la flexibilidad debiera vigilar-
se. «No nos negamos a discutir
sobre la flexibilidad interna
—comentan desde CC.00.—,
pero para ello siempre pedi-
remos una mayor presencia
sindical, para evitar abusos en
los despidos y en ciertos con-
tratos, y asegurar el respeto
de los derechos conseguidos,
como la ley de igualdad, la
conciliacién...»

Consciente de estas reticen-
cias, Salvador del Rey insiste
en que el problema no es el fi-
niquito sino hacer més agil y
eficaz la transicion entre pues-
tos. El catedratico de Derecho
del Trabajo reconoce que sinos
fijamos en nuestros vecinos
europeos «ponen mas énfasis
en formacion, recolocacion y
btisqueda de empleo que en los
dias que le pagan al despedi-
do», pero de lo que se trata en
Espafia, no es de copiar sino de
buscar la forma més adecuada

Dos modelos
muy admirados

La politica de empleo

de Dinamarca ha sido
tradicionalmente una
de las mds admiradas.
Por ejemplo, en 2008 el
Gobierno danés redujo
el niimero de parados en
un 72% desde su tope en
2003. Su mercado se basa
en una indemnizacion
por despido muy baja
por parte de la empresa
mientras que el Estado
se encarga de una
prestacion muy elevada
al desempleado, le da
formacion y le facilita

el cambio a un nuevo
puesto. No se queda
atréds Austria, con una
de las menores tasa de
paro de Europa (4,2%).
La empresa aporta
cantidades periddicas

a cada trabajadory,
cuando se queda en paro,
puede cobrarlo como un
fondo de pensiones. Si
se cambia a una nueva
companfa, se lleva el
fondo y sigue acumulando
hasta su jubilacion.

anuestras estructuras. Del Rey
propone, que si en un despido
improcedente se paga al em-
pleado 45 dias por afio, la em-
presa desembolse ese dinero,
pero que una parte se destine a
planes sociales. Francisco Aran-
da, al tanto de la controversia,
recuerda que, «sin el compro-
miso de las partes no se puede
hacer un cambio». ¢El primer
paso en un Estado con mds de
cuatro millones de parados?:
«Generar confianza en el mer-
cado laboral».
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INFOEMPLEO Y RANDSTAD INAUGURAN EL PRIMERO DE UNA SERIE DE DOCE ENCUENTROS SECTORIALES

De izquierda a derecha, los invitados al desayuno en la sede de Infoempleo: Jesds Golderos, Enrique de

SRl

b

Las aseguradoras se refugian en
la iInnovacion para enfrentar la crisis

Desayunos de trabajo

Los directores de recursos humanos de Adeslas,
AXA, Groupama, Linea Directa y Sanitas se
dieron cita en la sede de Infoempleo, en Madrid,
para desvelar sus politicas de gestion de personas

La guerra de primas y la austeridad en el gasto
marcan la actualidad del sector

L. de Cubas/R. Sepilveda

Innovacién. Para mantener,
o incluso mejorar, los niveles
de calidad en un escenario en
crisis que impone contencion
en los gastos y donde las ase-
guradoras libran su particu-
lar guerra de primas. A la hora
de resumir su estrategia, los
directores de recursos huma-
nos de cinco de las principales
empresas del sector recurren
sobre todo a esta palabra, «in-
novacién»; después, matizan'y
concretan su significado con

otros tantos vocablos —«efi-
cacia», «motivacion», «compro-
miso», «creatividad»...— que
vienen a componer el retrato
robot de una actividad que
aporto el 5,35% al Producto
Interior Bruto en 2008 y que,
pese a la caida en las matricu-
las de los coches o en la venta
de viviendas, logra mantener
la compostura en medio de
las turbulencias. En el primer
semestre del afio, con 31.224
millones de euros de ingresos
por primas, el sector del segu-
ro en Espafia creci6 un 1,6%

respecto al mismo semestre
de 2008. Segtin los datos de
la patronal, Unespa, la evolu-
ci6n positiva de los seguros de
vida, salud y multirriesgo han
conseguido contrarrestar los
efectos de otros que, como el
del automévil, cuyo descenso
se cifra en un 7%, han corrido
peor suerte.

A finales del pasado mes de
septiembre, Infoempleo.comy
la firma de recursos humanos
Randstad organizaron un de-
sayuno de trabajo, el primero
de una serie de 12 que se pro-
longara a lo largo de un afio,
en torno al empleo en el sector
seguros. Acudieron a la convo-
catoria los directores de recur-
sos humanos de cinco de las
principales aseguradoras: Ra-
mon del Caz (AXA), Mar Garre
(Linea Directa); Jesus Golde-
ros (Adeslas); Coral Gonzalez
(Sanitas) y Enrique de Martin
(Groupama Seguros). Todos
ellos convinieron en que, con el
nuevo ciclo econémico, han ba-

jado los indices de absentismo
y rotacion —éste tltimo entre
un 30% y un 50%, segin Marta
Ferreiro, Key Account Manager
de Randstad—. Pero, a cambio,
una mayor incertidumbre se ha
instalado en la plantilla. «Por
€s0, en momentos como éste
hay que hacer mds hincapié
en la comunicacién —afirmé
Ramon del Caz—. Para que no
teman por su puesto, pero tam-
bién para que sean conscientes
de que determinados costes
—tales como la cena o la cesta
navidefia— pueden ser reduci-
dos o, incluso, eliminados. En
una situaciéon como ésta, hay
mucha incertidumbre, y la gen-
te tiene que saber lo bastante
como para concentrarse en el
trabajo y no dar mas vueltas a
la cabeza».

Pasé el tiempo de fichar o re-
tener a los mejores a golpe de
talonario. Ahora se imponen
otras practicas, mucho mas vin-
culadas al salario emocional,
para satisfacer a la plantilla. Y
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Martin, Mar Garre, Coral Gonzalez y Ramén de Caz

las aseguradoras, que bregan
en un mercado muy competiti-
vo, necesitan tener de su parte
al equipo. «Un gran reto de un
sector tradicional como éste es
evolucionar hacia estructuras
flexibles que permitan abordar
los cambios. Pero, para ser una
compafiia innovadora, la gente
te tiene que acompafiar. De ahi
que sea imprescindible mante-
ner el nivel de compromiso en
la plantilla. Podemos recortar
las politicas mas “glamurosas”,
pero esto nos obliga a ser mds
creativos con la puesta en mar-
cha de otras que requieran me-
nos inversion», destacé Mar
Garre. «Ya no es tan fuerte el
peso de la retencién, pero es
muy importante que haya mo-
tivacion y compromiso», afia-
dié Coral Gonzalez.
Iniciativas como la Terraza
Groupama, que abre las noches
de los viernes en verano para
fomentar la cultura corporativa
entre los empleados, forman
parte de las nuevas tendencias
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de recursos humanos, como
también los planes de carrera
en un eje horizontal, y no sélo
en el vertical, que proponen Li-
nea Directa y Adeslas. «Cree-
mos en el desarrollo del talento
como elemento competitivo y
esto no se traduce tinicamente
en planes verticales de carrera.
Se puede crecer y desarrollarse
en el propio puesto», comentd
Jesus Golderos, en cuya em-
presa, Adeslas, han dotado de
herramientas de desarrollo
como el «coaching» a mas de
100 profesionales para poten-
ciar el talento.

En el capitulo de formacién
las aseguradoras también se
esfuerzan en optimizar costes.
Ana Palacios, directora de HR
Solutions de Randstad, recalcé
que la demanda de cursos «on-
line» ha crecido entre un 30y
un 40%. «En el tltimo afio las
empresas solicitan un tipo de
formacion mas practica y volca-
da en el puesto de trabajo».

Papel del mediador

Profesionales polivantes, orien-
tados a los resultados y al clien-
te, y con facilidad para enca-
jar en la cultura corporativa,
son los mas solicitados en un
sector tradicional, que ha de
mejorar su imagen —todos los
invitados coincidieron en que
trabajarian mas su reputacion
como empleadores— y donde
el papel del mediador resulta
crucial. Enrique de Martin, sub-
director de recursos humanos
de Groupama Seguros, destacd
la importancia de esta figura

Doce
encuentros

Tras este primer
desayuno de trabajo
dedicado a los seguros,
Infoempleo y Randstad
han programado once
encuentros mas en
torno a sectores y
temas de actualidad:
distribucién, seleccién
y retencion del talento,
recursos energéticos,
responsabilidad

social corporativa,
formacién de posgrado,
operadores de telefonfa,
banca, universidades,
«marketing», ingenierfa,
y, por Ultimo, trabajo
temporal.

en su compaiiia, a la que apor-
ta el 80% de su facturacion.
«Hemos distinguido a aquellos
mediadores que son eficientes
de aquéllos que no los son, lo
que nos ha permitido mantener
una facturacién acorde con los
objetivos».

En los ultimos dos afios,
la lucha por un cliente que
intenta abaratar los seguros
obligatorios y dar de baja los
voluntarios, ha provocado
una guerra de precios entre
las aseguradoras que afecta
al margen y a la rentabilidad.
Como reconocié Enrique de
Martin: «No hay que fijarse en
el dato de la facturacion, sino
en el de la prima media, que
decrece mucho més». Por su
parte, Jesus Golderos coment6
que, «en estas circunstancias
de mercado, la clave reside en
la innovacidn, para desarrollar
politicas y prdcticas que nos
hagan fuertes ante la crisis y
que permitan mejorar los re-
sultados y alcanzar la maxima
rentabilidad del negocio, sin
reducir, e incluso aumentando,
la calidad del servicio que pres-
tamos a nuestro cliente, tanto
interno como externo».

Para hacer frente a un entor-
no economico mas duro, Coral
Gonzélez, de Sanitas, propone
redoblar los esfuerzos en aras
de la eficiencia y, sobre todo,
no caer en la tentacién de resol-
ver lo urgente a costa de olvidar
lo importante. «Tendriamos un
problema si abordaramos los
proyectos desde una perspecti-
va de ahorro cortoplacista».
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Desayunos Infoempleo-Randstad. En laimagen, los invitados posan con los orga-
nizadores del desayuno. De izquierda a derecha, Arantxa Sasiambarrena, directora general de
Infoempleo.com; José Manuel Saco, director comercial del portal Infoempleo.com; Ana Pala-
cios, directora de HR Solutions de Randstad, y Marta Ferreiro, Key Account Manager de Banca
y Seguros de Randstad, que ocupa el tercer puesto por la derecha.

Y también dijeron...

Ramoén del Caz
DIRECTOR DE RR.HH. DE AXA

«Este sector tiene una prioridad:
comunicar su responsabilidad, su

rol dentro de la sociedad, que se
vuelve mads critico en épocas de
crisis. Hay que plantearse redimir al
sector, mejorar su imagen, porque
todavia no nos hemos quitado ciertos
estigmas. Cuando se encuesta a los
universitarios sobre los sectores que
mas les interesan, seguros nunca estd
entre sus preferencias».

Mar Garre
DTORA. DE PERSONAS Y COMUNICACION
INTERNA DE LINEA DIRECTA

«La clave es determinar qué

aporta valor y de qué cosas

podemos prescindir. Este afio

ha sido fundamental orientar a

todos los empleados, de todos los
departamentos, al cliente. Tenemos

un programa llamado “Cuéntame”,

y todos pasamos por el “call-center”

y vendemos pélizas. De este modo se
aprende y se despierta la sensibilidad».

Jests Golderos
RESPONSABLE DE RR.HH. DE ADESLAS

«La mayoria de nuestros profesionales
estd licenciado, sobre todo en
Administracién y Direccion de
Empresas, Ingenierias y perfiles
asistenciales. El conocimiento tinico
de tu sector va perdiendo peso, por eso
apostarmos mds por las competencias
y las expectativas del candidato.

No buscamos profesionales que
Gnicamente encajen en el puesto, sino
que puedan crecer».

Coral Génzalez
DIRECTORA DE RECURSOS HUMANOS
DE SANITAS

«Cuando el mercado crece menos, o
no crece, es fundamental ser capaz de
dar un mejor servicio al cliente y, al
mismo tiempo, ser capaz de innovar.
Todo esto nos plantea grandes retos,
porque tenemos que conseguir lo
mismo con un mayor esfuerzo. Por
eso, ahora damos més importancia

al reconocimiento, hay que valorar el
esfuerzo de la gente, hay que celebrar
a ese empleado que cuida al cliente».

Enrique de Martin
SUBDIRECTOR GENERAL DE RECURSOS
HUMANOS DE GROUPAMA SEGUROS

«El primer eslabén de la cadena de
trabajo de recursos humanos tiene
que ver con la incertidumbre, porque
también nos influye el entorno. Ahora
el absentismo que mds me preocupa
es el emocional, y nosotros intentamos
combatirlo con una politica de
comunicacién y de transparencia. A
nosotros también nos afecta la crisis,
pero sucede que nos ha llegado un ano
después».
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De lunes a viernes

«Un equipo muy
bueno te permite
seguir, te da
tranquilidad y
calidad de vida»

La historia de este empren-
dedor y su socio es la de un
suefio con mucho tesén y algo
de cabezoneria, la de varios
proyectos imposibles que se
volvieron posibles, la de una
empresa atipica, la de un adiés
sin punto y final. Dos amigos
que se encuentran y apuestan
contra todo pronoéstico por un
sector que les es ajeno: «No sa-
biamos ni comer». La fortuna,
desde el principio, estuvo a su
lado. «Tener suerte consiste,
simplemente, en no tenerla
mala». «El nuestro era un sec-
tor sin profesionalizar y esto
dio un impulso muy rdpido e
importante a mi carrera».

Tras la muerte de su socio
y amigo, el funcionamien-
to de la compaiiia sufrié un
gran cambio. «Decidi dedi-
car mucho tiempo a la orga-
nizacién, a buscar gente. Un
equipo muy bueno te permi-
te seguir, te da tranquilidad
y calidad de vida». Con mds
de 2.600 trabajadores dentro
de su grupo, Manuel Robledo
apuesta por la sencillez como
arma de gestién: «Esta es una
empresa normal de personas
normales». El error también
tiene un gran valor para él: «Es
de lo que realmente aprendes.
Los éxitos no ensefian nada, te
pueden llegar a confundir. Si
tienes una buena racha, pue-
des llegar a pensar que es por
tu culpa».

Muy personal

Una existencia de
paso con los pies
en el suelo

«La educaciéon me ha ayudado
a mantener los pies en la tie-
rra: ahora me gasto algo mas
en una botella de vino cuando
VOy a cenar, pero poco mas.
Aqui estamos de paso. Yo he
aprendido muchisimo de Luis.
En su funeral habia gente de
todo tipo. Yo me ponia de los
nervios cuando estdbamos en
una reunién importante y la
interrumpia porque el hijo de
no sé quién le llamaba para
que le contratara en un Bur-
ger King de Londres. El sabia
lo que era importante. Tuvo
que pasar esto para que yo lo
entendiera».

MANUEL ROBLEDO presidente de Comess Group

«Soy capaz de aguantar hasta
el limite y seguir y seguir...»

Una carrera, una vida

De cémo dos amigos
crearon un imperio de
restauracion presente
en Estados Unidos,
China o Dubai

Al morir Luis Irisarri,
Manuel Robledo
decidié cumplir en
solitario su sueno

Inés Molina

«Yo soy un ejemplo tipico de
la clase media de mi época.
Entonces habia que estudiar
en un colegio, normalmente
de curas, hacer una carrera
—yo hice Econdmicas—y des-
pués un master, que yo cursé
en el Instituto de Empresa.
Nunca me hubiera ni plantea-
do ser peluquero o bailarin».
El punto de partida de Manuel
Robledo (Madrid, 1956) pue-
de ser habitual, pero su ca-
rrera no lo es. Al acabar los
estudios la suerte le conduce
a un sector, el «retail», que co-
mienza a andar. «Mi primer
contrato me lo ofreci6 una ca-
dena brasilefia, Jumbo. Tuve
mucha suerte porque empecé
en un sector nuevo». «Gracias
a estar alli, conoci a la per-
sona mas importante de mi
vida, quien con el tiempo se
convirtié en mi socio: Luis.
Luis Irisarri». «El era director
comercial de una fabrica de
aceites y yo, el jefe de com-
pras de una cadena de hiper-
mercados». Entre ellos, una
gran sintonia que se tradujo
en el germen de un gran ne-
gocio: I&R Partners. «Com-
partiamos una inquietud, algo
raro, no sabfamos qué ,porque
estibamos bastante verdes».
Aquella empresa estuvo la-
tente «tres o cuatro afios». Su
sector comenzd a moverse y
los dos amigos empezaron a
participar de este movimien-
to. «<Ayudabamos a interme-
diar en la compraventa de
cadenas de supermercados.
También nos salieron algunos
proyectos para trabajar con
compafias petroliferas en el
desarrollo de sus estaciones
de servicio».

El verdadero punto de in-
flexién en su carrera llegara

-l
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en 1997, «el dia en que me
llama Luis y me dice que hay
una cadena de cafeterias, Cali-
fornia, que esta en venta 'y que
por qué no la compramos». De
nada sirvid su negativa. «Esta-
ba en pérdidas recurrentes y
asumimos unos riesgos muy
fuertes de personal. Ademas,
sabfamos de hosteleria cero
coma cero». «Contra todo pro-
nostico, en seis meses le dimos
la vuelta y la pusimos en bene-
ficio». ¢El secreto de este mila-
gro? «El sentido comtn».
«Aquello nos animé a hacer
una cosa muy rara que salié
muy bien: comprar todos los
restaurantes de Continente.
jPalabras mayores!». Buscando
financiacion para enfrentarse
con gigantes como Benetton,
se toparon con el Grupo Zena,
que en aquel momento estaba
reestructurando su accionaria-
do. «Decidimos integrarnos
en este proyecto. Nosotros
aportamos lo que tenfamos

[California y los restaurantes
de Continente] y Zena, sus
Foster’s Hollywood, Pizza Hut,
muchos Burger King... Juntos
construimos lo que ha sidoy es
hoy: uno de los grandes gru-
pos de hosteleria». «Al poco
tiempo surgié la oportunidad
de comprar el Grupo Restmon.
Zena lo estuvo estudiando y lo
desestimd. Luis y yo decidimos
comprarlo: nos salimos de la
gestion de Zena aunque con-
tinuamos en su accionariado».
Seis meses después, el milagro
se repite: «Le dimos la vuelta
y muy bien».
«Desafortunadamente, al
poco tiempo de tener todo
organizado, Luis tuvo un ac-
cidente y murié». Manuel
Robledo queda solo y decide
sobreponerse. «Hice por mi
socio y por mi amigo lo que
crei mejor: seguir adelante».
«Al poco tiempo hicimos una
oferta para comprar Lizarran»,
pero tendria que esperar un

aflo mads para lograrlo. Pacien-
cia y resistencia, nunca le han
faltado: «Soy capaz de aguan-
tar hasta el limite y seguir y
seguir y seguir...». La compra
de una de las mayores cade-
nas de restauracién cambio
para siempre la compaiiia.
«Doblamos nuestro tamafio
y empezamos a jugar la liga
en la parte de arriba». Desde
que Luis no estd, el modelo ha
cambiado: «Ahora vamos mas
a tiro hecho, sin arriesgar tan-
to. Es distinto. Me lo paso muy
bien, pero menos bien».

Hoy sus miras estan pues-
tas en un mercado cada vez
mas globalizado: Andorra,
Alemania, Italia, México, Es-
tados Unidos, Francia, Por-
tugal o China cuentan ya con
Tabernas Lizarrdn, mientras
que su Cantina Mariachi se
abre paso hasta Dubai. ¢Y con-
tintdan creciendo a pesar de
la crisis? «Piensa que hay que
comer todos los dias».

IRENE MEDINA
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EL RELEVO GENERACIONAL SE PARALIZA EN EL SECTOR

Los topicos del comercial
se derrumban uno a uno

0
@]
=
o
I
o
4
|9
@]
=
n

Este estudio rompe con la imagen tradicional del comercial

Perfiles

Un estudio elaborado
por Developent
Systems rompe con
la imagen de «lobo
solitario» de estos
profesionales

Laura de Cubas

Vardn, guiado sélo por el dine-
roy con aversién al trabajo en
equipo. No hay una profesiéon
en Espafia mds estereotipada
y menos conocida. Un estudio
elaborado por Development
Systems revela que el perfil de
estos profesionales nada tiene
que ver con los tépicos que se
les atribuyen y que, detras de
suimagen de «lobos solitarios»,
hay un colectivo que precisa de
especial atencién por las cada
vez mas escasas perspectivas
de relevo generacional. Y ésta
no es sélo una conclusién mas
de un estudio. La consultora,
experta en implantacion de
modelos comerciales, sefia-

la que apenas un 8,9% de los
consultados tiene menos de
25 afios, algo que, como se-
fiala Daniel Cordon, su socio
director, puede hacer que «los
jovenes, menos vocacionales,
huyan de esta funcién a corto
plazo y que, a largo y medio, el
rapido envejecimiento de pro-
fesionales obligue a incorporar
y promocionar perfiles sin ta-
lento ni experiencia».

Sin adelantar acontecimien-
tos, Corddn senala que ya hoy
existen otros muchos desafios
a los que se debe enfrentar la
empresa para lograr extraer de
sus comerciales su maximo po-
tencial. El primero de todos es
conocer que estas figuras ya no
estdn estrictamente motivadas
por el dinero —apenas cuatro
de cada diez consultados eligen
al poderoso caballero como pri-
mera opcién— sino por la pro-

mocidn, el reconocimientoy...
el compartir experiencias con
otros compafieros —un 65%
opta por esta actividad frente
a cualquier otra diferente a la
venta—. Cordon explica que «el
perfil del comercial ha cambia-
do y ya no quiere autonomia,
sino jefes que lo ayuden y lo
formen». Lo ayuden y la ayu-
den, porque este estudio tam-
bién rompe con el tépico de que
la profesion es masculina. En la
actualidad, el 41,3% de estas
figuras son mujeres y, aunque
su perfil varia en algin que otro
aspecto —por ejemplo, estan
mas orientadas a la concilia-
ciéon—, tienen las mismas ne-
cesidades que sus compafieros.
«Necesitan entornos activos de
aprendizaje e integracién en
proyectos trasversales», con-
cluye el socio director de De-
velopment Systms.

Siete pecados.... que no lo son tanto

1. La gran mayoria son hombres.

El 41,3% son mujeres.
2. Prefieren trabajar solos.

Al 44,5% le gustaria que su jefe estuviera mas encimay al 65% le
motiva compartir experiencias con compaferos.

3. El que es comercial, lo es para toda la vida.

El 13,9% no se ve a largo plazo en la funcién.

4. Para ser comercial hay que tener vocacion.

El 45% llegé a este puesto por casualidad o necesidad.

5. Estar en la calle es lo que mas les apetece.

El 56,9% quiere promocionar, pese a alejarse de la venta.

6. A los comerciales sélo les interesa conocer el mercado.

El 36,5% prefiere herramientas de desarrollo de actividad.

7. Lo que les mueve es su interés.

El 41,4% prefiere ser promocionado aunque no implique dinero.
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PEDRO LARUMBE cocineroy empresario

«M1 escuela
fue trabajar fuera
en vacaciones»

Nuestro representante gastronémico en
la Exposicidon Universal de Shanghai aprendi6
a base de experiencia y equipo

Laura de Cubas

Internacional y autodidacta,
Pedro Larumbe (Navarra,
1953) reconoce que parte de
su éxito se lo debe a los equi-
pos con los que ha trabajado
durante sus cuarenta afios de
profesion. De hecho, en 2010
se pondra en las manos del que
ha formado para representar
a la gastronomia espafiola en
la Exposicion Universal de
Shanghai. Un reto mas para
su extenso curriculum plaga-
do de iniciativas pioneras. Su
restaurante en Osaka y el ser-
vicio de hosteleria del Parque
Juan Carlos I de Madrid, entre
otros, le han hecho merecedor
de galardones como el Premio
Nacional de Gastronomia o la
Medalla de Plata de Burdeos.

éSu primer empleo?

En un hotel en Tafalla [Nava-
rra], directamente en la cocina.
No tenia vocacién pero tam-
poco queria envejecer en mi
pueblo. En casa se lo tomaron
mal, en aquella época los coci-
neros tenfan mala fama. Afor-
tunadamente la familia que lo
regentaba era muy buena.
¢Recuerda cuanto cobraba?
Unas 3.000 pesetas y no queria
mads. No era cuestién de dine-
ro, simplemente queria apren-
dery estar a gusto. Y lo estaba,
aunque empezara desde aba-
jo, limpiando cocina y chapas.
Luego el jefe de cocina se fue
a hacer la mili y me tuve que
quedar yo al cargo. El duefio
del hotel me ofrecid su ayuda,
pero sélo se habia metido un
par de veces en la cocina.

Lo aprendié6 todo solo...

Eso ha sido una ventaja, por-
que me ha ayudado a luchar
contra la adversidad, pero
también un inconveniente,
pues me cost6 adquirir la
técnica. Aun asi, no estoy de
acuerdo con las practicas de
las escuelas, ahora sélo el am-
bito privado prepara bien.
Luego llegaron La Sardina, y
El Molino, en Santander. ;Qué
recuerda de entonces?

Al equipo. En Estella teniamos
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entre 16 y 17 afios, hacfamos
de todo y, encima, nos daba
tiempo a salir; ahora se traba-
jamenosy parece que no hay
tiempo para nada. Después, en
Santander, todo fue diferen-
te. Venia de un lugar donde
la comida era mas regional y,
estaba ahora en un restaurante
muy importante [con una es-
trella Michelin] donde, pese a
parecer que todo iba bien, ha-
bia mucho que mejorar. Tras
la mili fui a Oyarzun con Luis

Irizar para ver qué se hacia alli
y, a partir de entonces, no dejé
de moverme para ver cdmo se
trabajaba en otros lugares y
aplicarlo en el restaurante.
El Ampurdan, Hendaya, Bur-
deos... Mis vacaciones durante
quince afios eran ir a trabajar
fuera. Esa fue mi escuela.
éRevalidé titulo en Madrid?
Cabo mayor supuso un cam-
bio radical. Nos desbordd. Sin
tener la licencia habia ya una
gran lista de espera. Trajimos
pescados que no se conocian,
ampliamos plantilla, medios...
Fueron quince afios muy feli-
ces, pero la historia fallé por-
que no podias levantarte a
comprar a las 4 de la mafiana
y luego enfrentarte a la jorna-
da laboral, a la gestion...
Hoy, con varios restaurantes,
entre ellos La Libreria y El Pla-
t6, ambos en Madrid, ;qué pre-
fiere, empresa o cocina?

A mi me gusta mds la cocina,
porque para desarrollar bien
tu trabajo tienes que dedicar-
te a ella y no preocuparte del
negocio, sino de crear y hacer
equipo... Pero las circunstan-
cias son las que son y hay que
ser empresario, aunque no te
llene tanto.

¢Qué consejos da a los que se
queden con la cocina?

Que no tengan prisa por llegar
y ganar dinero. Que se formen
y trabajen duro. Si uno real-
mente busca aprender al final
estard preparado para cual-
quier reto.

EL CONOCIMIENTO LA FISCALIDAD
INTERNACIONAL, TODA UNA NECESIDAD

JOSE PALACIOS

Socio de Garrigues
Dtor. Master Executive en Fiscalidad
Internacional del CES Garrigues

La globalizacién ha tenido un impacto
significativo en muy diversos dmbitos de la
empresa y, en particular, en la gestién del
conocimiento. Las entidades que invierten
en otros paises han tenido que dotarse de
determinadas «skills» [habilidades] para
operar en entornos normativos distintos
al de su pais de residencia. Ello no signi-
fica que la empresa espafiola deba contar
con expertos en la legislacion de aquellos
paises en los que vaya a invertir (para ello
dispondra de especialistas locales o del
personal de sus propias filiales en el ex-
tranjero), pero si necesitara unos solidos
conocimientos de la normativa espafiola
que regula la inversién internacional.
Uno de los campos en los que dicha ne-
cesidad se hace mas patente es, sin lugar
adudas, el tributario y, en particular, todo
lo relacionado con lo que llamamos fiscali-

dad internacional. Conviene precisar este
concepto, ya que puede prestarse a algin
equivoco. Quizds deberfamos hablar de
fiscalidad nacional de operaciones inter-
nacionales. En efecto, no se trata tanto de
conocer Derecho Comparado, como de
ser un especialista en el Derecho Nacional
que regula las inversiones y el comercio
en/del exterior. Si a ello afladimos buenos
conocimientos en materia comunitaria
(normativa y jurisprudencia) y de las es-
tructuras internacionales mas habituales
para la tenencia de filiales, financiaciéon
de inversiones y gestion de determinados
activos, habremos definido el perfil de un
buen especialista en fiscalidad internacio-
nal. Lo mismo cabe decir de los cursos y
manuales en la materia. Un buen programa
en fiscalidad internacional deberia incluir
un andlisis de:

- Las principales iniciativas de la UE en
materia de fiscalidad directa e indirecta y
la jurisprudencia del tribunal de justicia
de las comunidades europeas.

- Los convenios de doble imposicién.

- Las normas antielusién en la planificacion
fiscal internacional, principalmente los

trabajos de la OCDE y de otros organismos
internacionales.

-La fiscalidad de los no residentes en Es-
pafiay de las inversiones en el exterior, asi
como de la problemdtica de los expatria-
dos/impatriados.

- Los aspectos internacionales de los precios
de transferencia. Exigencias en materia de
documentacién, el convenio de arbitraje y
los procedimientos amistosos.

Y un largo etcétera que incluirfa el andli-
sis de determinadas estructuras internacio-
nales utilizadas por los grupos multinacio-
nales para la optimizacién de la repatria-
cién de rentas y la gestion de activos. En
resumen, cualquier empresa que mantenga
relaciones econdmicas con otros mercados
deberia contar con buenos profesionales
en materia de fiscalidad internacional. De
ello dependera la rentabilidad ultima de
sus inversiones en el exterior. Teniendo en
cuenta la enorme competencia existente en
otros mercados, la adecuada planificacién
fiscal de las inversiones internacionales se
convierte en un factor esencial para el em-
presario que quiera acometer un proceso
de internacionalizacion.

Un titulo
universitario
ensena gestion
de regadios

El cambio en el sistema de
regadio espafiol, que afecta
al 46% de la superficie culti-
vada en Espafia, ha sido y to-
davia sigue siendo una de las
principales preocupaciones
de las corporaciones agra-
rias. Por ello, la Universidad
Internacional de Andalucia
y la Federacién Nacional

de Comunidades Regantes
(FENACORE), han puesto en
marcha un titulo de experto
universitario de caracter te6-
rico y practico para titulados
en Economia, Agronomia e
Ingenierfa que quieran en-
focar su carrera profesional
hacia este campo especifico,
donde continta la demanda
de expertos en gestion pese a
la crisis econémica.

Mas informacion:
Www.unia.es
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