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Claves para mejorar la
productividad del empleado

Coémo mejorar la productividad del empleado es una de las cuestiones que estan encima de la
mesa de la mayoria de los responsables de RRHH. Todos tienen claro que la productividad es un
factor diferenciador en un mundo caracterizado por la incertidumbre como el que vivimos y que
esta intrinsecamente ligada a la experiencia de empleado que se ofrece en cada organizacion.
Cada vez se tiende mas a tratar a cada profesional en su individualidad para lograr que este
satisfecho e incremente su compromiso con la empresa. Sobre estos aspectos verso el
Desayuno con Talento que se celebro el pasado 24 de mayo en el hotel Melia Barcelona de la
ciudad condal, en el que participaron representantes de Union de Mutuas, Fundacio Sanitaria
Mollet, Fundacio Hospital Sant Pau, Saria Bio-Industries, SERHS y Corporacion Fisiogestion, y que

estuvo patrocinado por SAP y Accenture.
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Ser competitivos para atraer talento externo y fideli-
zar al talento interno son dos de los objetivos sobre
los que estan trabajando en la Fundaciéon Hospital
Sant Pau (Hospital de la Santa Creu i Sant Pau),
segun explica su director de RRHH, Lluis Gamell.
En este sentido, destacd que en su organizacién se
hace un gran hincapié en la formacién y capacitacién
de los profesionales, por lo que es necesario lograr
un fuerte engagement que les mantenga en plantilla
a largo plazo. EI compromiso del empleado también
se trabaja en SERHS. Su directora de RRHH, Margari-
ta Ferrer, explica que “una de las dreas de impacto de
la responsabilidad social corporativa es la que estd
dirigida al trabajador y en la que, desde hace afios, se
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aplica un catalogo de conciliacién y medidas de flexi-
bilizacién horaria como herramientas conciliadoras”,
en un grupo con mas de 40 afios de historia y con
una cultura corporativa tradicional, por lo que se cen-
tran en proyectos que consigan dinamizarla.

Este papel clave de la cultura corporativa fue se-
cundado por Ignacio Sanchis, director de RRHH
Corporativo de Saria Bio-industries, ya que consi-
dera que debe impregnar todas las actividades y pro-
cesos de la organizacién. Y, en su opinién, la expe-
riencia de empleado es parte fundamental de esta
cultura y debe tenerse en cuenta desde el mismo
proceso de seleccién de candidatos y posterior incor-
poracion de estos a la organizacién. Para él, esta ex-
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periencia de empleado debe tener un eje central que
es el modelo de liderazgo, ya que recordd que: “Cuan-
do entras en una empresa, lo haces por el proyecto;
cuando te vas, es por el jefe".

En un mundo como el que vivimos las empresas
deben esforzarse por ser competitivas y eso implica
cambios en muchos aspectos del dia a dia, que deben
implementarse con conviccién y perseverancia. En
este sentido, Ignacio Sanchis apostd por trabajar la
coherencia en cascada en toda la organizacién, de
arriba abajo, ya que, tal y como destacé Margarita
Ferrer, si el comité de direccion no estd convencido
de los cambios, no se consigue nada. Y no se puede
dejar de lado la labor de las areas de Gestién de Per-
sonas como motores de cambio, ya que tal como ex-
plicd Lluis Gamell, en RRHH han pasado de gestionar
expectativas a gestionar incertidumbre y actualmen-
te gestionan los dos aspectos simultdneamente vy
esta circunstancia "“obliga" a ser coherentes, a “tener
un discurso que tiene su tiempo y su contenido y
unas perspectivas de futuro”. En su opinién, “RRHH
debe ser el facilitador para que el talento se aplique a
la productividad”, y mds en un sector como el suyo,

La experiencia de
empleado es parte
fundamental de la
cultura corporativa y
debe tenerse en cuenta
en todos los procesos

el sanitario, en el que “el desarrollo de carrera y la
formacién han cambiado mucho en los Ultimos afios
y el sistema retributivo no discurre en paralelo a esta
evolucién”, lo que dificulta mucho la fidelizacién.
Algo en lo que estuvo de acuerdo la representante
de Unién de Mutuas, Mar Mateu, adjunta a la Di-
recciéon de RRHH, quien afirmé que por este motivo
en su empresa trabajan mucho en “el salario emocio-
nal y en las politicas de conciliacién”, destacando que
ya han firmado su cuarto Plan de Igualdad.

Herramientas y datos

Un punto en el que todos estuvieron de acuerdo fue
en la necesidad de contar con herramientas que les
permitan conocer a fondo la organizacién y las nece-
sidades de la plantilla. Asi, Mar Mateu explicé que ha-
cen una encuesta de clima cada dos afios con la que
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“Debemos ser competitivos para
poder fidelizar el talento interno
que hemos contribuido a
desarrollar”.

recogen mucha informacién gue se sistematiza para
poder extraer conclusiones y tomar decisiones, pero,
en su opinién, la clave sigue siendo la entrevista de
desempefio a la hora de recolectar datos y feedback
sobre la marcha de la empresa. Mateu aseverd, en
este sentido, que: “En nuestra organizacién detecta-
mos que el papel de los lideres no era el que deman-
daban los retos del negocio y decidimos implementar
un programa de liderazgo con coaching individual y
grupal que nos ha dado muy buenos resultados y ha
conseguido enfocar a todos en la direccién que mar-
can las necesidades del mercado”. También Gonzalo
Navarro, Iberia SAP HCM Lead de Accenture, alu-
dié a la entrevista de desempefio y explicé cémo en

Montserrat Arribas,
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“Cuando no existe la posibilidad de un
desarrollo de carrera vertical, es bueno
profundizar en la especializacién ya sea
interna o externamente”.
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“Trabajamos para que el feedback
de los empleados sea escuchado y
nuestras iniciativas sean coherentes
con sus demandas”.
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su organizacién “el cambio en el proceso de evalua-
cién del desempefio ha marcado un antes y un des-
pués, consiguiendo una mayor cercania entre los
equipos y que se produzcan auténticas discusiones
de talento". Estas conversaciones para el desarrollo
de los profesionales también se estan produciendo
en Fundacié Sanitaria Mollet. Marcel Pujol, su di-
rector de Persones, comenté que en su organiza-
cién, con 1100 empleados, estan realizando en estos
momentos “la seleccién y descripcién de competen-
cias", algo gue consideré gue contribuye “a consoli-
dar la cultura corporativa”, y que es fruto de un es-
fuerzo por profesionalizar el drea de RRHH y ofrecer
una mejor experiencia de empleado.

lgnacio Sanchis,
Saria Bio-Industries

“La experiencia de empleado
debe estar presente en todo
momento y su eje central es el
modelo de liderazgo”.
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La necesidad de reenfocar el liderazgo también se
detectd en Corporacion Fisiogestion, segun explicé
Palmira Tudela, su directora de RRHH, quien contd
como han afrontado las carencias detectadas en el
equipo de managers y destacd “el papel que ha teni-
do el feedback en este proceso de aprendizaje”,
poniendo como ejemplo el proyecto que tienen en
marcha en el que el director general “se retne perié-
dicamente durante 25 minutos con grupos de em-
pleados de centros diferentes, haciendo su figura
mds cercana y permitiendo asi que la comunicacién
también fluya de abajo a arriba”.

En referencia también al papel de los managers Ig-
nacio Sanchis asequré que su papel como gestores
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“El papel del manager es clave
para conseguir dinamizar la cultura
corporativa y que esta sea Unica
en la organizacion”.

Marcel Pujol,
Fundacié Sanitaria Mollet

“Aunque a todos nos interesa fidelizar
al talento, en ciertos momentos es
buena la rotacion para aportar mas
innovacion a la compania”.

Palmira Tudela,
Corporacion Fisiogestion

“Hemos puesto en marcha
nuevas iniciativas para potenciar
la comunicacion interna y la
transparencia”.

Los managers deben
convencerse de que su
papel como gestores de
personas tiene un gran
retorno para la empresa

de personas “es clave para la buena marcha de la
organizacién”, y hay que convencerles, como conti-
nud Margarita Ferrer, “de que el tiempo que invierten
en su equipo tiene un gran retorno”, y Mireia Cue-
vas, HRBP de la division de negocio SERHS Food,
complementd esta afirmacion destacando la necesi-
dad de ofrecer a estos managers mas recursos.

Otra cuestion comentada fue el modo de ofrecer
feedback por parte de las diferentes generaciones.

Asi, Montserrat Arribas, HCM Senior Sales Execu-
tive/ Success Factors de SAP, comenté cémo la
edad de los profesionales influye en la forma en la
gue dan feedback, ya que considerd que los jovenes
suelen ser mas sinceros y abiertos, algo que confir-
mé Lluis Gamell, gue explicd que “la entrada de jéve-
nes talentos en su organizacién ha supuesto un re-
vulsivo, acentuado porque se ha producido una
feminizacién de la plantilla, y ambas circunstancias
hacen que sea un reto adaptar la organizacién a las
nuevas necesidades de la sociedad".

La influencia de los jovenes

La incorporacion de estas generaciones mas jovenes
al mercado laboral y su impacto en las organizacio-
nes empresariales también se comento en el Desayu-
no con Talento.

Los directivos invitados hicieron patente que estos
jévenes son dificiles de fidelizar, y que les obligan a
ofrecer soluciones individuales a sus necesidades, a
gue la organizacion sea mas flexible y a promover la
movilidad, mds transversal que geografica, y recono-
cieron que son perfiles a los que en general no les
gusta tener responsabilidad sobre equipos, sino que
valoran mas la libertad de trabajar por proyectos y
no vincularse a largo plazo con las compafiias.

Tal como comenté Mireia Cuevas, “les atrae el cam-
bio constante, no quieren zonas de confort”, lo que
conlleva que su encaje en la empresa sea mas com-
plicado y que haya que ofrecerles un desarrollo de
carrera a su medida. En este sentido, Montserrat
Arribas opind que los jévenes “son su propia empre-
sa y valoran su vida personal, cualquier propuesta de
carrera profesional debe ser previamente consen-
suada con ellos. Por ejemplo, el plan de carrera ‘clasi-
co’ para high-potentials, con mucha movilidad para
acelerar promociones, no es un plan de carrera que
per se los jévenes abracen entusidsticamente”. Y
Lluis Gamell finalizé asegurando que la clave es lo-
grar "“el equilibrio entre las necesidades y expectati-
vas de todos”" H

Gonzalo Navarro,
Acccenture

“Las evaluaciones del desempefio son una
valiosa herramienta para conectar las
expectativas tanto del profesional como
de la organizacién”.




