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E
n los años noventa las consul-
toras atravesaron una crisis
que impedía las nuevas con-
trataciones. Las que optaron

por ofrecer a los recién licenciados becas
de estudios son las que más rápido sa-
lieron adelante cuando las cosas me-
joraron, puesto que no tenían que lu-
char por el talento. El peligro de los re-
cortes de gastos, en concreto los de per-
sonal, es que se mire sólo el aspecto eco-
nómico a corto plazo y no se evalúe el
coste futuro, advierte un informe de Pri-
cewaterhouseCoopers presentado ayer,

Hace falta imaginación y flexibilidad
para mantener a los mejores trabaja-
dores al tiempo que se ahorra costes,
explicó Joan Dura, socio responsable de
la consultoría de Recursos Humanos de
PwC. “La legislación laboral española
no permite mucho margen en ese as-
pecto”, recordó. “En Alemania hay un
millón y medio de personas cuyo sala-
rio se ha reducido, que a cambio reci-
ben ayudas del Estado”.

“Se trata de que haya acuerdos indi-
viduales”, considera Dura. A su juicio,
las negociaciones entre sindicatos y pa-
tronal en España no están abordando
el asunto. Entre otras medidas, se pue-
den ampliar los periodos de formación,
estancias en el extranjero, cambiar va-
caciones por días de trabajo, facilitar la
movilidad internacional o incluso los
“EREs rotatorios”, señaló el socio de
PwC.

Para dar ejemplo, en la consultora no
han reducido el número de alumnos
que hacen el Máster del IE y PwC, que
dura dos años y tiene entre 40 y 50 li-
cenciados por promoción. El máster lo
financia la empresa y los alumnos hacen
prácticas pagadas. Un tercio de los mi-
lenistas, los que han empezado a tra-
bajar en este milenio, prefiere la for-
mación y el desarrollo profesional, el tri-
ple que los que prefieren el bonus.

La comunicación con los trabajado-
res que se quedan es importante para
mantener la confianza entre ellos y la
empresa. “Hay que explicar el proyec-
to de futuro cuando hay cambios en la
plantilla, porque si no la gente que se
queda tiene más incertidumbre que la
que se va. Por ejemplo, prometer que
cuando se salga de la crisis la intención

es que el bonus sea mayor, u ofrecer
compensaciones aplazadas mediante
planes de pensiones”.

En la medida de lo posible, las gran-
des corporaciones, en especial las de ser-
vicios, están adoptando medidas en este
sentido, señaló Dura. El sector energé-
tico también, pero no el de automoción,
en el que resulta “complicado”, ni en las
medianas empresas. También el sector
financiero debe adoptar un plan de re-
estructuración, en su opinión.

En el futuro faltará talento en Euro-
pa y sobrará en países de otros conti-
nentes, como China, Brasil o Colombia,
advierte el informe. El 88% de los mi-
lenistas elegirá empleadores con valo-
res de responsabilidad social que sean
reflejo de los suyos. A este y otros cam-
bios deberán adaptarse las empresas
que quieran salir adelante. “Lo peor que
puede pasar es pensar que salir de la
crisis igual que entramos es un éxito”,
resume.

Evitar perder a los mejores
en la vorágine de la crisis

Más formación,
comunicar los
planes a los que se
quedan y ofrecer
compensaciones
ayuda a fidelizar

Ahorrar costes
laborales y al
mismo tiempo
evitar la marcha
del talento es el
gran reto actual
de las empresas
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Codorníu, Miquel Costas &
Miquel, Gomà Camps y el
grupo Osborne, son algunas
de las empresas familiares es-
pañolas que nacieron antes
del siglo XIX y que siguen en
plena actividad en estos mo-
mentos. Según el informe
Empresa Familiar: ni tan pe-
queña ni tan joven, elabora-
do por el IESE sobre una
muestra de 2.254 firmas, las
compañías con linaje son más
longevas –perduran una
media de 37 años– que las
que no tienen un apellido de-
trás –31 años–.

El estudio demuestra, ade-
más, que este tipo de socie-
dades familiares puede llegar
a alcanzar incluso los dos si-
glos de antigüedad, mientras
que en ningún caso del resto
de sociedades analizadas tu-
vieron tanta vigencia.

En España, el 57% de las
firmas con ventas superiores
a 50 millones de euros son
empresas familiares. Su fac-
turación equivale al 35 % del
total de la muestra y dan em-

pleo al 42%. Las 100 mayores
empresas familiares factura-
ron entre 350 y 15.000 mi-
llones de euros, según el in-
forme del profesor Josep Ta-
piés, patrocinado por Grupo
Catalana de Occidente.

La investigación también
destaca el importante papel
de la empresa familiar en sec-
tores como el de la alimen-
tación, construcción, inmo-
biliario, comercio y metalúr-
gico. La unidad de la fami-
lia, el compromiso con el pro-
yecto empresarial, la capaci-
dad de innovar y la facilidad
de adaptación manteniendo
una filosofía propia son los
principales aspectos que con-
tribuyen a esa longevidad.

La empresa
familiar
dura más
que el resto

El toro de Osborne.

A largo plazo sobrevivirán las em-
presas sostenibles, las que el infor-
me de PwC denomina empresas
“verdes”, enfocadas a prácticas so-
ciales y medioambientales respon-
sables. Pone como ejemplo a un fic-
ticio G-Bank, que en 2020 habrá
salido de la crisis gracias a su polí-
tica salarial, principalmente. In-
centivos que tengan en cuenta el
riesgo asumido, retribuciones más
basadas en la actuación individual
o de los departamentos y no en la
global de la empresa, y dedicar
tiempo y personas a diseñar el plan
salarial son algunas de las medidas
recomendadas. El trabajador más
adecuado es aquel que comparte
los valores de la empresa.

Sostenibilidad
y salarios
racionales

Las empresas flexibles, pequeñas,
conectadas, son las empresas “na-
ranjas”. “Tienen 100 trabajadores
pero 1.500 colaboradores, por
ejemplo”, explica Joan Dura, de
PwC. La gestión de recursos hu-
manos se orienta hacia las redes
de contactos globales. El lema del
empleado es “Trabajaré contigo
porque, ahora mismo, me convie-
ne”. Están enfocadas a corto plazo,
lo cual les permite innovar y adap-
tar su modelo de negocio rápida-
mente.

El modelo elegido por cada em-
presa dependerá del contexto de
su sector, aunque lo más impor-
tante es adaptar la empresa a los
empleados, según Dura.

Flexibles,
innovadoras y
conectadas

La eficiencia es la clave para que
las grandes multinacionales se
adapten a los cambios. La ficticia
farmacéutica Yao es una empresa
“azul”, en oposición a las empre-
sas “verdes” o sostenibles, y las
“naranjas” o flexibles, aunque
todas las empresas tienen algo de
cada tipo.

Las empresas azules se caracte-
rizan por aplicar una disciplina
rigurosa a su política de recursos
humanos, por favorecer la conci-
liación de la vida personal y labo-
ral, y por invertir en beneficio del
empleado. El perfil del trabajador
es el de alguien que piensa: “Sólo
aquí está el mejor trabajo. Yo soy
el mejor”.

Conciliación y
eficacia con el
mejor equipo
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