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Grupo de Responsables de Formacién de Entidades Financieras

EDITORIAL

Los participantes ante la “catedra” del Paraninfo.

La dltima reunién del 2003 que tuvo lugar los dias 11 y 12 de Di-
ciembre, la celebramos en la Universidad de Alcald de Henares bajo el pa-
trocinio del CIFF, Centro Internacional de Formacién Financiera, funda-
ci6n vinculada a la Universidad.

Empezamos la Jornada en el precioso Paraninfo, lugar que encierra vie-
jas tradiciones y en el que, estamos seguros, sobreviven los espiritus de los
maestros de la Espafia cldsica inspirando a cuantos lo visitan. Y asi creo que
nos ocurrié a nosotros, porque la reunién de Alcald figurard como un hito
importante en nuestra pequefia historia.

Tras las palabras del Vice-Rector Prof. Daniel Sotelsek animdndo-
nos a profundizar en nuestro trabajo, y del querido ExRector Prof. Ma-
nuel Gala que nos ilustré en una breve intervencién sobre la influen-
cia de la Universidad en la cultura espafiola, especialmente en
Hispanoamérica, comenzamos nuestras sesiones.

Febrero 2004
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Por su repercusién en nuestra vida asociativa es necesa-
rio destacar la exposicién de nuestro compafiero Pedro
Otero que nos hizo un excelente y esclarecedor resumen
del resultado de la Encuesta de Calidad del GREF que
serd punto de referencia en la vida de la Asociacién.

Su andlisis, en el que cabe resaltar el deseo de compartir ex-
periencia, fomentar la participacién, intercambiar ideas e in-
formaciones, obtener pistas para nuestros proyectos, potenciar
la relaciones entre compafieros, ser transparentes tanto en los
éxitos como en los fracasos, nos ha llevado a tomar decisiones
que contribuirdn a mejorar el funcionamiento de la Asociacién.

La mds sobresaliente y ya adoptada, ha sido la de potenciar la
pédgina web como medio de participacién y comunicacién.

En este niimero que hace el 20 de nuestra mds reciente
vida asociativa, encontrards un resumen de lo tratado que
servird de recordatorio para los que asistimos y de informa-
ci6én para quienes no pudieron hacerlo.

No queremos terminar sin agradecer al CIFF su patroci-
nio y su presentacion, a Juan F. San Andrés y ACTUA, su
intervencion, a los compafieros Juan Luis Franco y Miguel
A. Martin su ponencia, y al Prof. José Antonio Gonzalo An-

gulo, su magnifica conferencia de clausura. P. Segrellesll

La Fundacién CIFF: una formacién rigurosa

La Fundacion CIFF, es una iniciativa
conjunta de dos grandes Instituciones, la
Universidad de Alcald
Central Hispano, con el objetivo primordial

y el Santander

de dar respuesta a las necesidades actuales y
[futuras de nuestros profesionales, dedicando
sus recursos y aplicando sus esfuerzos en las
dreas de formacion presencial y on-line, In-
vestigacion, publicaciones y consultoria, re-
lacionadas fundamentalmente con la acti-
vidad econdmico-financiera

NuestrO OBJETIVO:

Ser CENTRO de REFERENCIA
para distribuir conocimientos y talen-
to entre Europa y Latinoamérica y
aportar valor a las personas, la organi-
zacién y la sociedad.

¢COMO QUEREMOS CONSEGUIRLO?:

Dedicando nuestros recursos y
aplicando nuestros esfuerzos en las
dreas de formacién presencial y on-
line, investigacién, publicaciones y
consultorfa, relacionadas fundamen-
talmente con la actividad econémico-
financiera, convirtiéndonos en lugar
de encuentro y sensibilizacién de
del

mundo empresarial interesados en po-

todos aquellos profesionales
tenciar su conocimiento de ambas re-
alidades, aumentando y favoreciendo

las relaciones entre ambos continentes

NuUtesTRA ACTIVIDAD:
ECONOMIA Y FINANZAS:

[] Investigacién y Consultoria
[] Foros - Seminarios y Conferencias
[] Publicaciones: Papel / On-line
[ Formacién: Presencial / On-line /
Blendeplea

Respondiendo a las necesidades e
impulsando el aprendizaje como un
proceso continuo y abierto

LA FORMACION PRESENCIAL:

Para universitarios y profesionales
en materias de la actividad econémi-
co-financiera,con desarrollo de pro-
gramas de postgrado impartidos por
profesionales de prestigio, reconoci-
dos por la Universidad de Alcald, es-
pecializados esencialmente en las
dreas de Economia y Finanzas.

Dicha actividad también incluye

llin_

el desarrollo de cursos abiertos o
company", en asociacién con otras em-
presas o escuelas especializadas, para
profesionales que precisan abordar

materias especificas en este campo.

La promocién de becas de postgra-
do para j6venes que deseen enfocar su
desarrollo profesional dentro de esta
drea, constituye otro elemento esen-
cial de nuestra educacion.

LA FORMACION ON-LINE:

Con el fin de mantener en todo
momento un cardcter abierto y plural,
queremos poner énfasis en la difusién
de las actividades de la Fundacién para
llegar al mayor niimero posible de per-
sonas, de ahi la importancia que se
concederd en las nuevas tecnologias de
la informaci6n y las comunicaciones a
través de su Plataforma "e-learning".

El portal, asimismo, serd punto de
encuentro de un publico plural, a tra-
vés de sus distintos servicios: Biblio-
teca, Centro de Documentacién, acti-
vidades formativas, foros de discusién
sobre la realidad econémico-financie-
ra, oferta de becas y de trabajo, etc...

LAS PUBLICACIONES:

Con la publicacién, tanto electré-
nica como en papel, de revistas, li-
bros, etc... Sobre temas econémicos
financieros, basados en el desarrollo
de un servicio de estudios y en el fo-
mento de la investigacién aplicada,
para hacer llegar toda informacién re-
levante a un amplio colectivo de pro-
fesionales.

La promocién y publicacién, como
actividad fundamental de difusién del
Centro, de trabajos y tesis sobre econo-
mia y finanzas, constituye otro elemen-
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to claro de nuestra vocacién de promo-
ver el conocimiento en este campo.

FOROS, SEMINARIOS Y CONFE-
RENCIAS:

Con el desarrollo periédico de
foros y encuentros para facilitar deba-
tes entre profesionales de reconocido
prestigio, que sirvan para reflexionar
sobre la realidad econémico-financie-
ra, conocer las tendencias del mercado
y crear sinergias y corrientes de opi-
nién en este dmbito

INVESTIGACION Y CONSUL-
TORIA:

Para la Fundacion la investigacion
es la base del conocimiento. Por ello,

se promoverd la incorporacién de in-
vestigadores europeos e iberoamerica-
nos que desarrollen su trabajo en cen-
tros de investigacién, escuelas de
negocio o universidades extranjeras.

BENEFICIOS
PARA NUESTROS CLIENTES:

e Valor Curricular

o Acreditacién de Certificacién
UAH de la Formacién

e Profesionalismo y especializacién
en formacién econémico-financiera

e Mejora continua y actualizada
en conocimientos especificos en estas
"dreas temdticas".

e Aprovechamiento para la gene-
racién de valor para la Empresa, el in-

cremento de productividad y rentabi-
lidado Incremento de posibilidades
de identificar nuevas oportunidades
de negocio nacional e internacional.o
Reduccién de costes de formacién, la
Fundacién no tiene una obligacién
permanente con el profesionalo La
confidencialidad de la documentacién
manejada en los productos in-com-
pany y la incorporacién de los profe-
sionales de la compaiiia en los proce-
sos de disefio, imparticién vy
seguimiento de la formaciéno Solu-
ciones integradas combinando dife-
rentes metodologias disponibles para
los usuarios y clientes

e Capacidad de adaptacién a las
necesidades de los clientes y de inte-

gracién. La Redaccién B

Lo que he aprendido sobre RRHH y Formacién

Por Juan Francisco San Andrés

Quiero agradecer la amable invi-
tacién de Paco Segrelles.Paco me dejo
abiertas todas las posibilidades para
hablar hoy aqui.

No voy, claro, a hablaros de tecnolo-
gias de formacién ni de cémo hacerla.

Con toda sinceridad creo que lo mds
honrado que puedo hacer es compartir
con vosotros lo que pienso hoy, lo que
me preocupa hoy y lo que aprendi hasta
hoy acerca de los RH y su formacién.
Entiendo que la mayor posible utilidad
de esto es que pueda servir de reactivo
para una charla despues. No creo que
sea lo mio més verdad que lo de otro
cualquiera de vosotros.

POR FAVOR TOMAD LO QUE
DIGA COMO MIS OPINIONES.

TENGO QUE DECIR QUE LA
FORMACION ES MI FUNCION FA-
VORITA, A LA QUE MAS CARINO
Y CREATIVIDAD DEDICO, LA
MAS VOCACIONAL EN MI.

VOY A HABLAR DE
RH Y FORMACION, ME
ES DIFICIL CONCEBIR
SEPARADAMENTE
AMBAS COSAS.

Dentro de esta defini-
cién caben muchas inter-
pretaciones pero si se toma
en su literalidad el papel
que le queda a RH es
mucho mds critico de lo
que se le suele atribuir.

Nuestra funcién es muy
controvertida. Son muchos
los que nos dicen como ha-
cerla, es logico, el deseado
poder se halla en juego.

J. E San Andyés recibiendo nuestro simbolo.

Los que nos dedicamos a esto sole-
mos ser gente bienintencionada hacia
las personas.Tenemos fé en la capaci-
dad de cambio de las personas y sole-
mos tener , explicito o no, un modelo
de cémo deben ser las cosas para que

se logre un 6ptimo desarrollo de la
gente. Ese modelo con frecuencia es
poco sélido en lo referido al negocio.

El formador debe contrastar su
modelo con el de su empresa.
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La formacién , como procedimiento
de aprendizaje reglamentado, viene a
cubrir los desfases que los continuos
cambios provocan entre las capacidades
individuales y los problemas a resolver.

Creo que hay varios tipos de for-
macién: la que propicia aprendizajes
reflexivos, técnicos, instrumentales.
Creo que a cada uno deben pedirseles
cosas distintas y ser medidos con dis-
tintos raseros.

La formacién es mi actividad mds
vocacional. Nada resulta mas fasci-
nante que ver como alguien accede a
nuevas posibilidades tras aprender.

Con todos esos factores interac-
tuan las personas, es verdad. Pero creo
que RH vive muy de espaldas a esos
componentes.

Nuestro papel deberia y podria ser
mucho mds activo.

Todos sabemos ya esto. Pero no so-
lemos hacer utiles este conocimiento.
No hacemos analisis integrados donde
todos estos factores se vean reflejados.

Nuestro trabajo alcanzaria otro
nivel de tener una perspectiva mds
comprensiva-generalista.

RH puede trabajar sobre mds
componentes que ahora no cubre
nadie. Mucho de lo que dice un Mc-
Kinsey es de RH!!

Creo que debemos desarrollar
mucho nuestra capacidad de trabajar
con modelos complejos de datos, com-
binando datos de individuos y grupos
con los de negocio. Nadie hace esto.

Ober y Manville decian en enero de
este aflo en la HBR que las estructuras de
propiedad casi no han sufrido modifica-
ciones desde mediados del 19. Tampoco
las jerarquias en 7 milenios de historia.

Nos gusta contar historias de lide-
res que consiguen grandes cosas pero
son infinitamente mds frecuentes las
de los lideres? Que inhiben las inicia-
tivas y coartan las actuaciones.

Los cambios de plexiglas promovidos
a bombo y platillo sin més medios que la
publicidad no logran consolidarse.

Creo que los formadores deben ser
mds conscientes de esto de lo que lo
son en la actualidad.

Debe haber una democracia de
oportunidades y una aristocracia del
mérito.

Con cierta frecuencia los formado-
res caen en el café para todos.Creo que
eso es un error. CREO QUE HAY
QUE ENTRENAR/FORMAR AL
EMPLEADO DESDE EL PRIMER
DIA PARA QUE SEPA QUE PAPEL
DEBE JUGAR EN SU DESARRO-
LLO, QUE OPCIONES TIENE DIS-
PONIBLES Y COMO PUEDE
USARLAS.

DEBE RECIBIR SU POSITION
SCORE CARD (NUEVO CONCEPTO).

Pocos en RH tienen la ambicién
de dirigir empresas .

Existe una tendencia general , no
solo en formacién o en RH, a seguir los
caminos ya hechos y las modas. Siguien-
dolas parece que innovamos. Creo que
hemos de entender muy bien que el ver-
dadero aprendizaje se da en el ejercicio
del puesto, en un medio facilitador que
alienta el apendizaje. Todos tenemos en
esas circunstancias NUEStros mejores re-
cuerdos de aprendizaje y crecimiento.

Las métricas seran nuestras mejores
aliadas para el futuro: las empresas son
realmente flojas identificando qué medir
y determinando si eso afectaba al nego-
cio. No me canso de repetirlo. Vosotros
teneis grandes oportunidades al estar en
empresas espafiolas de éxito. Debemos
dar un salto cuantico en esto. [ ]

“FORMACION ENTRE PERSONAS”, PRIMER PROGRAMA DE LA RADIO DEDICADO A LA FORMACION
Y EL DESARROLLO DE LAS PERSONAS, EN RADIO INTERECONOMIA

La emisi6n del programa comenzd el sabado 24 de enero.

La cadena de emisoras Radio Intereconomfia acaba de
poner en marcha un nuevo programa radiofénico dedica-
do a la formacién y al desarrollo de las personas en las em-
presas . El espacio se emite los sdbados de 10700 a 11700
horas a través de toda la cadena de emisoras .Estd dirigi-
do y presentado por el periodista y Director de Formacién
y Desarrollo del Grupo Intereconomia, Francisco Garcia
Cabello. El programa estard producido por un equipo de
profesionales del drea Intereconomfa Formacién, y en él
intervendrdn destacados expertos en la materia. El nuevo

espacio radiofénico, denominado “Formacién entre perso-
nas”, quiere fijar la atencién en la importancia de la for-
macién del capital humano dentro de la empresa median-
te secciones informativas, entrevistas y tertulias dedicadas
al management, la formacién, recursos humanos y desa-
rrollo. “Formacién entre personas” abordard aspectos de
importancia en las personas y las organizaciones como son
los habitos, la comunicacién, y las distintas actitudes de
las personas en las empresas, y la nueva formacién hacia la
que se dirige el mundo empresarial. El programa queda
grabado cada Lunes en la pdgina de formacién del portal
financiero intereconémia.com [ |
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ACTUA: Recuerdo de una sugestiva experiencia

Por Juan Ramén Garcia

Los pasados dias 11 y 12 de Diciembre
tuvo lugar la reunion anual de GREF en
Alcald de Henares a la cual se invitd a la
consultora de Recursos Humanos ACTUA,
especializada en la creacion de programas
de formacion y desarrollo con un marcado
cardcter experiencial, asi como en trabajos
de desarrollo organizativo y propuestas de
Responsabilidad Social Corporativa.

Para la preparacién de la sesién se
mantuvieron las siguientes premisas:

e Se trataba de un colectivo alta-
mente cualificado y de extensa expe-
riencia en el campo de la formacién.

o Era necesario un enfoque alternati-
vo y diferente que facilite la generacién
de ideas y la implicacién de los asistentes.

¢ El objetivo dltimo era la refle-
xi6n sobre formacién.

El objetivo principal era facilitar la
reflexién de los participantes en torno
a aplicaciones de la formacién dentro
del sector financiero, desde una Gptica
diferente que favoreciera la puesta en
comun de ideas y mejores practicas.

Con el titulo de "Lenguaje Extrate-
rrestre”, se plantaron a los asistentes
diferentes cuestiones relacionadas con
el dmbito de la formacién. Las pregun-
tas eran planteadas por varios persona-
jes de una forma desenfadada, lddica y
simpdtica y aludfan a conceptos de
fondo relacionados con la formacién.

Durante una primera fase se proce-
di6 a dividir a los asistentes en equi-
pos con vistas a facilitar el intercam-
bio de ideas de una forma prictica y
eficaz. Cada equipo combinaba profe-
sionales de bancos, cajas de ahorro y
compafifas de seguro para asegurar la
diversidad y riqueza de los enfoques.

Posteriormente, se propuso que
cada uno de los equipos explicara a
uno de los personajes sus conclusiones

como punto de partida para establecer

un debate en sesién plenaria con el
resto de equipos. Los consultores de
Actla participaban asumiendo el rol
de cada uno de los personajes y, desde
sus particulares enfoques y cuestiones,
fomentar la profundizacién en los
conceptos tratados. De esta forma se
abordaba no sélo cada uno de los con-
ceptos si no que se requeria de los par-
ticipantes la adaptacién de los mensa-
jes a las caracteristicas e idiosincrasias
de los personajes. El orden de presen-
tacion de los personajes, y sus corres-
pondientes cuestiones, se desarrollé
de la siguiente forma:

En primer lugar se present6 Co-
néctico, un personaje llegado desde el
espacio con una misién definida: loca-
lizar y contratar una compailia que pu-
diera impartir formacién en su lugar
de origen. Presentaba dificultades de
comprensién en cuanto no entendfa
conceptos relacionados con las emocio-
nes (algo desconocido en su lugar de
origen). Su pregunta, ;En qué se dife-
rencian, a la hora de aprender, las ma-
quinas y las personas?, proponia a los
asistentes reflexionar sobre la impor-
tancia de las emociones. Desde el con-
traste con las mdquinas, se reflexiond
sobre el aprendizaje de los adultos

abordando conceptos relacionados con
la importancia de las emociones, los
diferentes "sistemas operativos", la
transmisién de informacién.

A continuacién se presentd Pre-
guntin, un nifio pequefio que se en-
contraba en la fase de desarrollo del por
qué y necesitaba conocer y preguntar
por todo lo que sucede. Por ello era ne-
cesario que la comunicacién con él
fuera meticulosa y, ante todo, paciente.
Su pregunta, ;Qué diferencias hay
entre lo que ensefian mis profes y los
de mis papas ?, proponfa reflexionar
sobre el papel de los responsables de
formacién, sobre qué conceptos era ne-
cesario profundizar y sobre qué objeti-
vos tltimos debfa perseguir la forma-
ci6n en entidades financieras.

La importancia de la metodologia y
de los diferentes enfoques a utilizar en
funcién del concepto de estudio fue el
objetivo de la siguiente representacién.
En ella, Reflexiartes, filésofo de la Ilus-
tracion, trasportado por la maquina del
tiempo hasta nuestra era, preguntaba
c6mo podia conseguir que los discipulos
aprendfan mejor. A partir de esta idea se
gener6 un debate sobre bases metodold-
gicas del aprendizaje, la importancia de
los motivos y del interés, del ajuste a las
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caracteristicas de cada uno de los colecti-
vos y la relevancia del cardcter practico y
experiencial de la formacidn.

Pedrén Debiblio, becario de una en-
tidad financiera, con sélida formacién e
intactas ilusiones de arreglar el mundo,
nos planteaba la cuestién de ;Necesito
aprender algin libro més. Afirmaba
sentirse desaprovechado y, desde el deseo
de querer mejorar, se plantaba qué debia
hacer para convertirse en un profesional
solido. La pregunta, aparentemente sen-
cilla pero provocadora en el fondo, pre-
tendfa fomentar la reflexién sobre la im-
portancia de la experiencia como
contraste con el conocimiento formal de
las cosas. Las aportaciones de los asisten-

tes recalcaron la importancia de la ilu-
sion, de la paciencia y de una aproxima-
cién préctica y reflexiva al aprendizaje.

Por Gltimo, contamos con la "visita"
del responsable de formacién de URU-
BANK, prestigiosa entidad financiera
de la lejana y onirica Urulandia. Preten-
dfa conocer mejores pricticas y trasla-
darlas a su pafis de origen. Para ello, reu-
ni6 a una muestra representativa del
conjunto de asistentes y les solicité in-
formacién sobre diferentes iniciativas
puestas en marcha. Su tltima, aunque
fundamental, cuestién fue ;Por dénde
pasa el futuro de la formacién en las en-
tidades financieras de este pafs para que
impacte en la cuenta de resultados?.

Con ella se pretendfa reflexionar sobre
las tendencias en formacién y los pasos
adar en el futuro. Esta dltima parte per-
miti6 no s6lo conocer algunas ideas
practicas por parte de los "voluntarios"
si no, adicionalmente, debatir sobre los
objetivos Gltimos de la formacién.

Se finaliz6 la sesién proponiendo a
los asistentes que establecieran sus
propios paralelismos entre las conclu-
siones establecidas a partir de cada
una de las situaciones y su realidad
del dfa a dfa, identificando qué podi-
an cambiar en su actividad diaria para
alcanzar lo que conjuntamente, habi-
an definido como

Conferencia de Clausura: lo arido se hace ameno

Gobierno Corporativo y Finanzas, un reto para las Entidades de Crédito. Por José A. Gonzalo Angulo

Las circunstancias que forman el
cambiante entorno de las entidades fi-
nancieras han sido tratados con un
mds que adecuado nivel de detalle por
el Prof. José Antonio Gonzalo Angu-
lo en su reciente disertacién llamada
"Gobierno Corporativo y Finanzas, un
Reto para las entidades de Crédito".
Los pilares de la gobernanza, conteni-
dos en la informacién financiera y no
financiera, fueron los temas centrales
del evento organizado el GREF en la
sede de Alcald de Henares de la Fun-
dacién Centro Internacional de For-
macién Financiera de la Universidad

de Alcald. (CIFF)

Atendiendo a un mercado en
constante evolucién con fusiones y
cada vez mayor competencia interna-
cional, se puso especial énfasis en
cuestiones que afectan a las entidades
financieras, aunque su aplicacién a las
empresas en general es igualmente
atil. Tanto el futuro acuerdo de Basi-
lea II, como la inminente aplicacién

de Normas Internacionales de Conta-
bilidad (NIIF), ponen de manifiesto
la necesidad de adaptarse a los cam-
bios que impone la globalizacién a
quienes quieren gozar de sus benefi-
cios. Los aspectos fundamentales que
se trataron fueron la unificacién de la
normativa sobre informacién finan-
ciera y la comparabilidad de la infor-
macién que ella permite. Las medi-
ciones del riesgo ( a través del VAR )
y la solvencia de las entidades forman
parte de la hoy indispensable infor-
macién que manejan accionistas, ac-
tuales o potenciales, y el mercado en
general. El objetivo de Basilea IT y de
las NIIF es el mismo, y se centra en
realzar el nivel de autocontrol de las
entidades de crédito, y hacer que esta
estrategia sea conocida por los regula-
dores y los usuarios de la informacién
en los mercados.

Asimismo, los recientes escianda-
los de indole contable financiero han
obligado a los entes competentes a

José A. Gonzalo Angulo

lanzar regulaciones que de alguna
manera hagan mds transparente a las
instituciones. El buen gobierno cor-
porativo deja de ser un término de
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moda para constituirse en una impe-
riosa necesidad de cara a mejorar la
imagen de las empresas, pero si éstas
lo aceptan sélo como una forma de
cumplir de cara al exterior no tendrd
ningan efecto beneficioso, ya que
debe corresponder a una necesidad de
tener en cuenta intereses y objetivos
que no estdn presentes en los consejos
de administracién, pero que provie-
nen de la sociedad, de los accionistas
y del propio mercado.

El ponente hizo hincapié en el
Control Interno y la Auditoria Exter-
na como bases de una confiable infor-
macién acerca de las entidades en
cuestién. Con respecto al Control In-
terno, cabe mencionarse la importan-
cia de la composicién del Consejo de
Administracién y la oportuna inclu-
sién de miembros verdaderamente in-
dependientes en el mismo. A decir
del Prof. Gonzalo Angulo, la supervi-

Vida Asociativa

sién del Control Interno deberfa que-
dar a cargo de un Comité de Audito-
ria de al menos tres miembros, la ma-
yorfa de los cuales debieran ser
independientes, para llegar a uno de
los grandes objetivos: hacer de la
transparencia una norma.

Igual consideracién le cabe a una
Auditoria Externa cada vez mds sos-
pechada de parcialidad en sus infor-
mes. Es imprescindible devolver el
cardcter de independencia que antes
nadie cuestionaba de los auditores.
Al respecto, rotar al socio firmante
aparece como una buena solucién al
problema que pueden suponer rela-
ciones duraderas entre auditor y em-
presa auditada.

No puede olvidarse el importanti-
simo rol que las Comisiones de Valo-
res tienen en la supervision de las en-
tidades y la informacién que brindan.

Resulta evidente que supervisién y
regulacién deben avanzar al mismo
paso en un sector que es indudable-
mente el motor de la economia en su
conjunto.

Un pérrafo aparte merece la infor-
macién sobre la gobernanza. La estra-
tegia debe ser descripta en el informe
de gestion para conocimiento de todo
usuario interesado. Si bien puede de-
cirse que las entidades financieras es-
pafolas han avanzado mucho en la
confeccién de sus informes de gestion,
adn es necesario un esfuerzo tendien-
te a consolidar la misma como un in-
forme de sostenibilidad, amparado en
los campos econémico, social y me-
dioambiental. En nuestra pdgina web
en la seccién Ponencias de Alcald, las
proyecciones que José Antonio Gon-
zalo utiliz6 en su exposicion.

NUEVOS COLEGAS

Se incorpora por primera vez SA NOSTRA la Caja
de Ahorros de Baleares, con ella damos la bienvenida a
Juan Manera Frontera a quien esperamos conocer per-
sonalmente en la préxima reunién.

En la Jornada de Alcald tuvimos la oportunidad
de conocer a Pedro P. Estévez Dominguez de LA
CAJA DE CANARIAS que sucedia a Gonzalo Na-
ranjo, con quien mantuvimos relacién epistolar sin
llegar a vernos.

Sin salir de las Canarias, nos satisface acoger con satis-
faccién a Teresa Trujillo Zamora de CAJA CANARIAS
continuadora de Romualdo Gonzélez con el que también
mantuvimos contactos electrénicos.

En BANESTO, la muerte de Romdn, de la que nos
hemos hecho eco en nuestra seccién de BREVES, ha
provocado el nombramiento de Alfredo Javier Fraile
Navas al que esperamos conocer pronto.

CAJA DE AHORROS DE NAVARRA ha nom-
brado como sucesor de Joaquin Esquiroz, que ha pasa-
do a Responsable de la Obra Social, a Miguel Ayensa.
Te esperamos en nuestras reuniones.

También esperamos de Javier Pérez Cuadros de CAJA
GRANADA que ha asumido las tareas de Seleccién, De-
sarrollo y Formacién dentro del Departamento de
RR.HH. que dirige José Manuel Moreno.

Y cerramos con una excelente noticia: Ratl Marti
Cosme, ex Secretario General de las Federacion de Cajas
Rurales Valencianas, cuya intervencién fue decisiva en las
Jornadas que celebramos en Valencia, ha sido nombrado
Director de Recursos Humanos de RURAL CAJA, la Caja
Rural resultado de la fusién de las de Valencia, Alicante y
Credicoop de Castellén. Celebramos su retorno a nuestra
drea y por tanto la posibilidad de seguir contando con su
colaboracién en el GREF al que siempre se sinti6 vincula-
do. Le acogemos con un fuerte abrazo. u
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GREEF, Encuesta de Calidad. XXX Aniversario. Conclusiones

Por José Pedro Otero Naveira del Banco Pastor
ACCIONES DE MEJORA DEL GREF:

1.- APORTACION /
PARTICIPACION:

e Cada miembro del Gref debe
tomar iniciativa y proponer a la Co-
mision la presentaciéon de sus mejo-
res experiencias formativas.

e Ser activo y solicitar a la Comi-
si6n el tratamiento de temas de su
interés preferente.

e Mds aportacién personal: lecturas,
informacién eventos, experiencias,
etc.

2.- JORNADAS DE UN DiA:

e Debido a la dificultad manifiesta
por algunos miembros del Gref, para
asistir a las mismas, principalmente
por razones de desplazamientos, y de
aprovechamiento (contenidos/tiempo
dedicado), cabria pensarse en concen-
trar sus contenidos en las jornadas de
2 dfas.

e No debemos descartarlas, pues en
jornadas de un dia puede tratarse
algtin tema de interés "general", de
"importancia" y de cierta "urgencia"
y que, por ello, sea conveniente no
esperar a llevarlo a las Jornadas de
estudio de dos dfas.

3.- JORNADAS DE ESTUDIO:

o Deben mantenerse en la duracién
actual de 2 dfas.

e Su contenido debe responder a la
demanda oportuna de los miembros
del Gref.

e Con mayor implicacién de todos,
la Comisi6én podrd elaborar el mejor
programa posible que dé respuesta a
la mayoria.

e Un procedimiento util para selec-
cionar los temas y el formato de pre-
sentacién podria ser que, con antici-
pacién, la Comisién recabe, mediante
un cuestionario de propuestas o
abierto, la opinién de todos.

e El formato de ponencias de exper-
tos y presentaciones Entidad Gref-
Consultor, pueden seguir funcio-
nando.

e Parece que el modelo de San Se-
bastidn es satisfactorio.

e La rotacion de la sede de las Jor-
nadas as{ como su patrocinio por
una o varias entidades, creo que es
la idénea.

4.- JORNADAS DE
"MI FORMACION":

e En estas jornadas se tratardn
temas de interés para reforzar nues-
tras competencias profesionales, in-
novadores y obviamente, de interés
para la mayorfa.

e El procedimiento de seleccién de
los temas serd el mismo que el des-
crito para las jornadas de dos dias.

5.- PAGINA WEB DEL GREF:

e Su mejora estd condicionada a los
recursos disponibles.

e Su presentacién puede emigrar a
las que tienen los periédicos.

e Las noticias o novedades deben
destacarse.

e Todos podemos aportar conteni-
dos.

e Debe recoger informacién de
nuestras actividades, ponencias, re-
censiones, noticias, etc. etc.

e Los estatutos, las actas, las drde-

nes del dia de nuestras reuniones,
las propuestas también tienen cabi-
da aqui.

e Los foros y los chats debieran
abrirse con vistas a la participacién
activa. Puede ser un medio adecua-
do.

e Es previsible que cada vez tenga
mds visitas y sea un medio al que se
recurra para comunicarnos y buscar
temas de interés.

e La posibilidad de ubicar conteni-
dos es enorme, de Formacién, de
RR.HH. y otros que se considere de
interés en le futuro.

e Debemos permanecer atentos y
sensibles a mejorar este medio.

6.- BOLETIN DEL GREEF:

e Aunque de contenidos redundan-
tes con la web, es til el papel.

e Nos sitve como venta del Gref en
nuestras entidades.

e Los contenidos deben ser muy
cuidados.

e A medida que nuestra informa-
cién es mds abundante, parece nece-
sario implicar a algunos miembros
como comisién de "redaccién" que
selecciones los contenidos y los lleve
al boletin y a la web.

e El ejercicio de la comisién y su
experiencia de relacién con los aso-
ciados debe dar pistas para ir mejo-
rando los medios mencionados, bo-
letin y web.

7.- LOS ESTATUTOS
DEL GREF:

e No son bien conocidos por todos.
e Deben publicarse en la web.
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e Debemos permanecer abiertos a
efectuar modificaciones en los mis-
mos.

8.- PREFERENCIA EN EL TRA-
TAMIENTO DE LOS TEMAS.

El orden de preferencia en el trata-
miento de los temas es el siguientes:
1° experiencias de entidades del
Gref, 2° Experiencias compartidas,
entidades - consultores, 3° ponencias
de expertos, 4° ponencias de directi-
vos y 5° autoridades académicas.

9.- OTRAS OPININES A CON-
SIDERAR PARA MEJORAR EL
GREF:

e Una mayor participacion activa
de todos. Debemos comprometer-
nos, de alguna manera, a que todas
las entidades participen de una ma-
nera u otra en alguno de los "cana-
les", jornadas, web, boletin,con sus
presentaciones, ponencias, recensio-
nes, noticias, propuestas, trabajos
en grupo, experiencias etc. etc.

e Debemos reflexionar sobre la bre-
cha generacional y la continuidad
del Gref. En mi opinién no es causa
de riesgo, es una oportunidad de
modo que debemos profundizar en
su andlisis y actuar en consecuencia.
e Que todos sugieran a la Comisién
los temas de interés especial asi
como el mejor modo de tratarlos.
(mds implicacién y participacion).
o Identificar dreas de interés comin
entre diferentes miembros para rea-
lizar trabajos compartidos.

o Disefiar algin programa formati-
vo de continuidad para los miem-
bros del Gref.

e Necesitamos un impulso, una re-
generacién de nuestros objetivos...
debemos huir de la autocomplacen-
cia originada porque todo va bien...

10.- LAS CLAVES DEL EXITO
Y DE FUTURO PARA EL
GREF:

A mi entender las claves del éxito y
de futuro para el Gref son:
1. La confianza.

2. La ayuda desinteresada y cordial.
3. La basqueda de soluciones sa-
biendo que alguien nos ayuda a en-
contrarlas.
4. La aportacién de sugerencias y
soluciones.
5. La libertad para proponer temas
a tratar. Buenos contenidos.
6. Disposicién a presentar los plan-
teamientos y las soluciones adopta-
das en nuestras entidades.
7. La web ayudard a dar un nuevo
impulso: Informacidn, intercambio,
referencias, soluciones.
8. Todos debemos aportar conteni-
dos a la web... cualquier contenido
que estimemos ttil (no debemos in-
hibirnos pensando que nuestra idea
no es vdlida... japortémosla!). Es
mejor aportar 100 ideas malas o
mediocres que no aportar ninguna.
9. El Boletin, es un medio visual,
tangible de informacién de "lo
nuestro"... es un elemento impor-
tante de nuestro marketing interno.
10. La participacién activa, critica,
"mejora constante".

|

ACUERDO DE LA COMISION GESTORA

Reunidos la mayor parte de los integrantes
de la Comisién Gestora, y después de analizar
los resultado de la encuesta de Calidad del
GREEF, llegamos a la conclusién de que la pagi-
na web y la Revista son factores decisivos para
la buena marcha del GREE. Esto supone una fi-
nanciacién, por lo que después de un amplio in-
tercambio de opiniones convinimos en elevar la
cuota de mantenimiento 450 € anuales. Se co-
municé a los asociados por e-mail el 26 de
Enero de este afio 2004, y no habiendo recibido
respuesta de disconformidad, os informamos
que procederemos en breve al envio de la co-
rrespondiente factura. n

ENCUESTA DE RATIOS DE FORMACION

“En este ejercicio 2004, adelantamos la realizacién de la
Encuesta de Ratios de Formacién con el objetivo de poder
disponer lo mds rdpidamente posible de los datos del Sector
y poder gestionar cada entidad dicha informacién.

En las pasadas Jornadas de Estudio de San Sebastian,
nos comprometimos todos a replantearnos la informacién,
qué innovaciones ibamos a introducir, que informacién
falta y demandamos, y qué datos han podido dejar de ser
relevantes; ese reto en el que todos nos comprometimos a
colaborar ha llegado...

Por favor, cualquier sugerencia, observacién, idea hacednosla
llegar a Paco Segrelles, a la parte privada de nuestra pagina web
o directamente a mi direccién: manuel.haro@barclays.co.uk, o
bien al telefono 91 336 18 38 o al fax: 91 336 13 08.

Dejamos abiertas las sugerencias hasta el 24 de febrero.
El dia 3 de marzo se presenta la Escuesta en la Jornada para
que a lo largo de marzo la cumplimentemos, y para Semana
Santa, la tengamos consolidada y a disposicién de todos.

Gracias como siempre a TODOS, es un trabajo de
TODOS y para TODOS” Manuel Haro R




REFINOTICIAS

G

Grupo de Responsables de Formacion de Entidades Finan(leras®

Vida Asociativa

FORCEM 2004: Formacién Profesional Continua

Por Juan Luis Franco Mercado

e Regulacién
Real Decreto 1046/2003 de 1-8-
2003. BOE del 12-9-2003-10-30.

e Tipos de acciones formativas

a) Acciones de formacién continua:
las que estdn relacionadas especifica-
mente con el objeto o actividad de la
empresa y las de cardcter general que
proporcionan conocimientos transferi-
bles entre empresas y que la empresa
organiza para sus trabajadores.

b) Permisos individuales de for-
macién: concedido a los trabajadores
para recibir formacién con titulacién
oficial en horario laboral

o Empresas beneficiarias

Cualquier empresa radicada en te-
rritorio nacional que desarrolle for-
macién para sus empleados y cotice
por la contingencia de formacién pro-
fesional. Las bonificaciones no podrin
superar el crédito de formacién de
que dispondrdn las empresas en los
términos que se regule.

e Trabajadores beneficiarios

a) Los trabajadores asalariados que
satisfagan cuota de formacién profe-
sional, excluidos el personal de las
Administraciones Pablicas.

b) Los no ocupados en situacién de
trabajador a tiempo parcial en perio-
do de no ocupacién. Los fijos discon-
tinuos, etc.

e Colectivos prioritarios

1) Tienen la consideracién de co-
lectivos prioritarios por el Fdo. S. E.:

-Los trabajadores de Pymes

-Las mujeres,

-Los discapacitados,

-Los mayores de 45 afios

-Trabajadores no cualificados

2) Medidas para garantizar el ac-

ceso de estos colectivos a la forma-
cién: se promoverin medidas de
apoyo respecto a los trabajadores de
las pymes.

Las grandes empresas planificardn
la formacién teniendo en cuenta la
distribucién en su plantilla de colec-
tivos prioritarios (mujeres, mayores
de 45 afios, no cualificados, etc) y su
distribucién por zonas de actuacién
del FSE (Objetivo, 1, 3 y Cantabria)
garantizando que los mismos reciben
los porcentajes minimos que anual-
mente establecerd el INEM.

e Mujeres trabajadoras

Los costes salariales de este colec-
tivo, correspondientes a las horas de
formacién recibidas durante la jorna-
da laboral serin considerados como
costes bonificables

Para el resto de colectivos dichos
costes seran considerados a los tnicos
efectos de determinar el cumplimien-
to de la aportacion privada exigida en
el art. 15, apartado 2. (40% del coste
total de formacién).

e Alfabetizacién in-formdtica

Estas acciones deberdn tener una du-
racién entre 5 y 10 horas, pudiéndose
impartir de forma separada o integrada
como médulo en una determinada ac-
ci6n formativa, siendo costes bonificables
los costes salariales de los trabajadores
que asistan durante su jornada laboral.

e Financiacién de las acciones

Las acciones se financian con cargo
al presupuesto del INEM que se nutre
de las cuotas de formacién profesional
y del Fondo Social europeo.

Anualmente el INEM identificard
la cuantia procedente del FSE desglo-
sada por zonas de actuacién y colecti-
VoS prioritarios.
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Las empresas participardn en la fi-
nanciacién de los costes de las accio-
nes formativas en la cuantfa minima
seflalada en el art. 15, apartado 2
(40%)

ACCIONES DE FORMACION CONTINUA

e Acci6n formativa

Conjunto de conocimientos profe-
sionales estructurados en una unidad
pedagébgica con objetivos, contenidos
y duracién propios comunes a todos
los participantes. Su duracién no
podrd ser inferior a 10 horas ni supe-
rior a 270.

Las acciones de alfabetizacién in-
formdtica podrdn durar entre 5 y 10
horas.

e Modalidades de imparticién

a) Presenciales: Mdximo 25 alum-
nos. Mdximo 8 horas diarias.

b) Distancia: un tutor por cada 80
alumnos. Necesita tutor.

¢) Mixtas, se respetan los citados
limites, segtin la modalidad formati-
va. Se necesita tutor.

e Certificacién de la formacién

A cada participante se entregard
un certificado acreditativo de la ac-
cién realizada en la que se hagan
constar:

Denominacién de la accién forma-
tiva

-contenidos,

-los dias y las horas en que ha te-
nido lugar,

-horas presenciales y a distancia.

Hay que conservar el duplicado
con el recibi.

Plazo de entrega: dos meses des-
pués de haber acabado la accién
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e Crédito de formacién continua

Es la cantidad de que dispone la
empresa para financiar, con cargo a bo-
nificaciones en las cuotas de la seguri-
dad social, las acciones de formacién.

« Porcentaje de boni-ficacién

Es el porcentaje establecido en la
Ley de Presupuestos del Estado, en
funcién del tamafio de las empresas,
utilizado, para calcular el crédito de
formacién continua de las empresas.

« Bonificacién media por trabajador

Es la cantidad establecida en al
Ley de Presupuestos del Estado nece-
saria para calcular el crédito de forma-
cién que se asigna alas empresas de
nueva creacioén y a la apertura de nue-
vos centros de trabajo.

o Costes de formacién

Son todos los gastos sufragados
por la empresa para la formacién de
sus trabajadores.

e Coste bonificable

Es la parte de los costes de forma-
cién que las empresas podrin finan-
ciar con cargo a su crédito de forma-
cién, a través de las bonificaciones en
las cuotas de la Seguridad Social.

o Cofinanciacién privada
Es la diferencia entre los costes de
formaci6n y el coste bonificable.

e Determinacién del crédito de
formacién continua

Las empresas dispondran de un cré-
dito anual para formacién continua que
resultard de aplicar a la cuantia ingresa-
da por la empresa en concepto de forma-
cién profesional durante al afio anterior,
el porcentaje de bonifi-cacién que se es-
tablezca en la Ley anual de Presupuestos
en funcién del tamafio de las empresas.

e Mé6dulos econémicos maximos
La empresa podrd utilizar su crédito de
formacién continua para formar al nd-

mero de trabajadores de su
plantilla que considere opor-
tuno, respetando los médulos
econémicos maximos que se
establecen a continuacién

e Mé6dulos mdximos

Los médulos econémicos
maximos (coste por partici-
pante y hora de formacién)
aplicables a efectos de boni-
ficacién en las cuotas a la Se-
guridad Social serdn los que a conti-
nuacién se establecen:

MODALIDAD DE NIVEL DE FORMACION

e Nivel bdsico: recoge materias
transversales o genéricas que capacita
para desarrollar competencias y cuali-
ficaciones bdsicas.

e Nivel medio: La formacién debe
incorporar un cierto grado de especia-
lizacién y capacita para desarrollar
competencias y cualificaciones en
puestos de trabajo que conlleven cier-
to grado de responsabilidad de pro-
gramacién y coordinacién.

« Nivel superior: Se imparte for-
macién en materias que capaciten
para desarrollar competencias y cuali-
ficaciones en puestos de trabajo que
conlleven responsabilidades de con-
cepcidn, direccién y/o de gestion.

e Costes de formacién

Los costes de formacién se determi-
nardn para cada grupo, prorrateando
al-gln gasto si correspondiera a varios
grupos en funcién del nimero de horas
lectivas obtenidas al multiplicar el na-
mero de horas de duracién de la accién
por el namero de participantes.

GESTION PROPIA

o Costes Directos

Retribucién del profesorado, in-
terno y externo.
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Gastos de amortizacién de equi-
pos diddcticos y alquileres.

Gastos de medios didédcticos y ad-
quisicién de los mismos, asi como de
bienes consumibles.

Alquiler de aulas.

Seguros de accidentes de los parti-
cipantes y

Gastos de transporte, manutencién
y alojamiento de los participantes.

e Costes Asociados

Costes del personal de apoyo,
tanto interno como externo.

Costes de luz, agua, calefaccién,
mensajerfa correo, limpieza, vigilan-
cia y otros costes asociados a la activi-
dad formativa.

La suma de estos costes asociados
no podrd superar el siguiente porcen-

e Costes de Personal

Se incluyen los costes salariales de
los trabajadores que reciben forma-
ci6én en horario de trabajo.

e Coste Bonificable

Son costes bonificables los costes
directos y los asociados respecto de los
cuales las empresas podrin aplicarse
bonificaciones en las cotizaciones a la
Seguridad Social.

Los costes de personal serdn bonifi-
cables cuando en el marco de la acti-
vidad cofinanciada por el Fondo Social
Europeo, tales costes correspon-dan a
mujeres participantes y a trabajadores
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participantes en médulos formativos
de "alfabetizacién informdtica".

Los demds costes de personal no
serdn costes bonificables pero se ten-
drdn en cuenta a la hora de determi-
nar la consiguiente cofinanciacién
privada.

El importe del coste bonificable
no podrd superar, en ningdin caso, el
coste mdximo bonificable que, para
grupo de formacidn, resulta de la si-
guiente formula.

Coste mdx. bonif.=mddulo econd-
mico x n° horas duracién x n° paritic

e Aportacién Privada

Es la diferencia entre el coste total
de la formacién (incluidos los distin-
tos tipos de coste relacionados ante-
riormente) y el coste bonificable. Es-
ta aportacién servird para calcular el
porcentaje minimo de cofinancia-cién
que sobre el coste total de formacio-
nes exige, 40% para empresas de mds
de 250 trabajadores.

Se hard una comprobacién al final
del ejercicio de que se ha cumplido
con este porcentaje.

o Aspectos formales

Para poder bonificarse las empre-
sas han de :

Comunicar el inicio de las acciones.

Haber realizado la formacién

Comunicar la finalizacién del
Grupo.

Se hard en el boletin de cotizacién
correspondiente al mes en que finaliza el
grupo y como fecha tope a cuando se
presenta el correspondiente a diciembre.

e Informacién a la RLT

Hay que informar a la RLT de el
plan de acciones que se van a impartir
an-tes del comienzo del plan, como
hasta ahora, con detalle de niimero de
cur-sos, personas, objetivos, calenda-
rio, lugar previsto, etc.

En 15 difas han de responder; si
hay discrepancias, se levanta acta de la

reu-nién que hay que celebrar y en
envia a la Comisién Paritaria, quien
levantara acta y enviara a la Funda-
cién Estatal. Transcurridos los 15 dias
sin contestar, se entenderd cumpli-
mentado dicho requisito.

e Comunicacién de inicio de la
formacién

El inicio de cada accién formativa
hay que comunicarla telemdticamen-
te en la hoja "Comunicacién de ini-
cio" con una antelacién de 15 dias con
los siguientes datos:

Fecha, horario, lugar, denomina-
ci6én, contenidos, modalidad, relacién
de trabajadores asistentes. En la rela-
cién se permite un 20% mads de los
que finalmente asistan sin necesidad
de comunicarlo.

Cualquier modificacidn,
fecha, cancelacién, deberd comunicar-

otra

se con una antelacién minima de 7
dias. La no comunicacién dard lugar a
"grupo no realizado".

o Certificacién de fi-nalizacién de
la formacién

Al finalizar cada grupo hay que
comunicarlo telemdticamente me-
diante el modelo "Certificacién de fi-
nalizacién de la formacién", los si-
guiente datos:

-Denominacién de la accién,

-modalidad,

-lugar y

- fecha de realizacién del grupo,

-nimero de horas impartidas,

-relacién de alumnos que han fi-
nalizado existiendo porcentaje de rea-
lizacién tanto en presencia como en
distancia.

Coste total del grupo y bonifica-
ciones aplicables con indicacién del
mes al que corresponde el boletin en
que se aplican dichas bonificaciones.

Numero de trabajadores formados
pertenecientes a los colectivos priori-

12

tarios. MUJERES, MAYORES DE
45 ANOS, NO CUALIFICADOS

Plazo de presentacién: antes de
que finalice el plazo de presentacién
del boletin de cotizacién a la Seg. So-
cial en que se aplican las bonificacio-
nes y en todo caso antes de que acabe
el plazo de presentacién el correspon-
diente al mes de diciembre del ejerci-
cio econémico.

EVALUACION DE LA CALIDAD DE LA
FORMACION

e Cuestionario de evaluacién de
calidad

Se cumplimentard por parte de los
asistentes un cuestionario al finalizar
las acciones formativas con el siguien-
te contenido, que las empresas guar-
dardn a disposicién e la Fundacién Es-
tatal para la Formacién en el Empleo:

Valoracién general de la accién
formativa

Contenidos: Adecuacién a las ex-
pectativas y necesidades de forma-
cién, asi como utilidad de contenidos
y aplicabilidad al puesto de trabajo.

Profesorado: Nivel de prepara-
cidn, especializacién y comunicacion.

Medios Did4cticos: valoracién d
elos medios utilizados y su adecua-
ci6n a los contenidos.

Medios técnicos: disponibilidad,
adecuacién y estado de funcionamiento.

Instalaciones: Luminosidad, am-
plitud, ventilacién, condiciones cli-
midticas y accesibilidad.

Organizacién: composiciéon y ho-
mogeneidad del grupo, ndmero de
alumnos, horario, y duracién.
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Vida Asociativa

La formacion en el puesto de trabajo. Primeras reflexiones

Por Miguel Martin

Aunque por falta de tiempo el
taller no pudo realizarse finalmen-
te, si se pudieron recoger 20 res-
puestas a la breve encuesta que se
pasé al inicio de la primera jorna-
da. A continuacién os hago un
breve resumen de los aspectos mds
relevantes que aparecieron, y que
podria ser un documento base en
el caso de que queramos realizar
una segunda intentona en proxi-
mas reuniones o jornadas del
GREF:

e LA FORMACION EN EL PUESTO
EXISTE....

El 80 % de las respuestas afir-
man que si existe en su entidad la
formacién en el puesto de trabajo,
aunque en la mayorfa de los casos se
especifica que dirigida exclusiva-
mente a la formacién de nuevas in-
corporaciones o a cambios funciona-
les y/o de aplicaciones informadticas.

Algan comentario apunta a la
dificultad de realizar esta formacién
dentro del horario laboral.

También hay un comentario
que relaciona este concepto con los
planes de carrera.

Algunas entidades mencionan
las oficinas "piloto" o de "forma-
cién" -abiertas al publico incluso-
donde se realiza un aprendizaje
muy practico y "en real".

Por Gltimo, a veces se considera
esta modalidad como la parte préc-
tica de un curso de formacién pre-
sencial.

e ... SIN EMBARGO SON MINORIA
LOS QUE LA CONSIDERAN ACTIVI-
DAD DE FORMACION.

Sélo el 40% consider6 esta mo-
dalidad como actividad de forma-
cién. Ademds aqui hay mucho que
hablar porque la encuesta no refle-
jaba como se cuantifica..

e ... NO SIEMPRE HAY TUTORES
PERO, SI LOS HAY, PUEDEN SER
MUY VARIADOS...

Empate técnico ante la pregun-
ta de si existe la figura del tutor,
coach o similar. 50% en cada caso.
Sin embargo, como tutores se men-
cionan muchos tipos, desde compa-
fieros de trabajo, especialistas, in-
terventores o jefes -sobre todo el
director de la oficina-, pasando por
figuras mds formales como tutor
comercial o un responsable de for-
macién. La figura del tutor no estd
normalmente reglada ni es perma-
nente, aparece 0 no segdn los pro-
yectos o incluso el colectivo (dedi-
cada sélo a becarios, por ejemplo)

e ... TAMPOCO SE UTILIZAN MU-
CHOS CUESTIONARIOS...

Menos del 40 % de las respues-
tas dicen aplicar esquemas o mode-
los establecidos de seguimiento de
esta modalidad de formacién y
cuando existen son muy especificos.
En algunos casos existen, sin em-
bargo, hojas de actividad cumpli-
mentadas por los interesados.

Cuestionarios de evaluacién son
utilizados por el 50% de los que

respondieron la encuesta. A veces,
sobre todo en el caso de nuevos em-
pleados o becarios, se trata de un
informe global que recoge
los aspectos de la actividad profe-
sional con un apartado especifico a
la formacién.

todos

e ... Y EN POCOS CASOS SE FIRMA.

Sélo en un 25% de los casos se
formaliza esta modalidad de forma-
ci6n mediante la firma de los parti-
cipantes. A veces se trata de un do-
cumento firmado por alumno vy
tutor. En algunos casos se hace refe-
rencia a si estd encuadrado en un
programa del Forcen o no.

Por los comentarios generales al
final de la encuesta parece éste un
tema poco desarrollado y/o estruc-
turado, pero que, sin embargo,
ocupa un lugar destacado en el pro-
ceso de aprendizaje. Desde mi
punto de vista, la formacién en aula
ofrece sobre todo confianza al alum-
no para enfrentarse con éxito al pro-
ceso de aprendizaje real que es el
que tiene lugar en el puesto de tra-
bajo. Por otra parte, la tendencia
actual de alcanzar cada vez mayores
niveles de productividad conlleva
parejo una todavia mayor velocidad
en el cambio y una reduccién del
factor tiempo. Todo ello afecta di-
rectamente a nuestra labor como
formadores y obliga a replantearnos
el papel que jugamos en la organi-
zacién. La reflexién sobre como ra-
cionalizar el aprendizaje que tiene
lugar en nuestro propio puesto de
trabajo nos ha de ayudar a resolver

este nuevo (;nuevo?) reto.
| ]
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Publicaciones

Revistas

CAPITAL HUMANO

Octubre 2003

Maixima orientacion a resultados a
través del entrenamiento continuo, por
Bernardo Chulilla Director Asociado
de Development Systems

Cémo llegar a la flexibilidad a través de
la efectividad, por Alejandro Serralde,
Presidente de W.J.Reddin Hispania.

CAFTAL HumiAng

Noviembre 2003
Grupo Santander: Una experiencia en formacién para la
Banca de cliente. Articulo colgado en la nuestra web desde
su publicacién.
Coaching y liderazgo: Un enfoque para incidir fuertemente
en los resultados (I)
Lecciones de la implantacién de equipos de mejora conti-
nua, por Jose m* Rodriguez Porras.
Suplemento: Seleccién de Personal

Diciembre 2003

Del e-lerning a la gestién del conocimiento en el Grupo
Banco Sabadell. Colgado en nuestra pdgina web desde su
publicacién.

La formacién como principal inversién para la retencién de
los recursos humanos: La experiencia de Banc Internacio-
nal/Banca Mora.

Coaching y liderazgo: Un enfoque para incidir fuertemente
en los resultados (IT)

Enero 2004

Felicitamos a José A. Carazo y con él a todo su equipo por
el cambio de imagen de la Revista: mas moderna, dgil, esti-
mula su lectura que es en definitiva de lo que se trata. En-
horabuena.

Coaching y comportamientos, por Krista Walochik
Innovacién en Capital Humano: Nuevas tendencias en la eva-
luacién de las personas, por David Aguado y Beatriz Lucfa.

INFO-LINE (EPISE)

Evaluacién del e-learning.

Cémo utilizar grupos muestras.
Creacién de equipos de trabajo en un
entorno virtual.

Toma de decisiones en grupo.
Formacién para call centres.

E
+
[T

aprend=ni

N°4

DIRIGIR PERSONAS (AEDIPE)

Niimero 27

Memoria social: Por favor, digame
c6mo gana su dinero y si hace algo
con lo que gana, por Enrique Arce.
La responsabilidad social corporativa
interna, la nueva frontera de los re-
cursos humanos, por Manuel Carneiro

Nzimero 28
Caixa Galicia: La tecnologia al servicio de la estrategia, por
Miguel Bertojo.
Gfestién por competencias: Un Plan de Formacién basado
en competencias vinculadas a la visién, misién y valores de
la empresa, por Anselmo Divi Tormo.
Gén4esis y Desarrollo de un proyecto e-learning entre em-
presa y universidad, por Antonio Pefialver y José Luis de
Cea-Naharro

“  TRAINING & DEVELOPMENT
DIGEST

Septiembre 2003

Quiero un coaching, por Lisa Larson
Cémo podemos intensificar al méxi-
mo los procesos de formacién de

nuestra organizacion, por Kathleen
Goolsby.

Noviembre 2003

Coaching para el desarrollo de compe-
tencias, por Hugh Mc. Credi
Acuerdos y contratos para los cambios de comportamiento
en los planes de desarrollo personal para la mejora de com-
petencias, por Mario Salvador, Director de ALECES, Insti-
tuto de Desarrollo Humano
Cémo gestionar bien el cambio, por Patricia A.McLagan

Enero 2003

Once principios de sentido comin en la Formacién por
David C. Forman.

Consultoria del rendimiento: una hoja de ruta, por Dennis
L. Gay y Thomas J. LaBonte.

Confesiones de un formador, por José Sdnchez-Alarcos, di-
rector del Master de RR.HH. de la EOL

Coémo superar la resistencia de los directivos hacia el e-lear-
ning, por Stephen Swoyer.

TRAINING £
Dipveieursr,,

APRENDE rh

Entrevista a Alberto Martinez de Eguilaz Calvo,
Director de RR.HH. de la CECA

Origen y publico al que se dirige el coaching, por
Eduardo Guardino.
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" === SOLUCIONES FORMATIVAS.
Formativas (EPISE)
i -
. Octubre 2003
El papel decisivo de la organizacién

para el éxito de la formacion: el mar-
keting interno de la formacion.

Noviembre 2003
Aplicacion del storytelling.Una ayuda
para los directivos y su organizacién

Diciembre 2003
;Podemos hacer algo frente a la invasién de correos electrénicos?
10 recomendaciones para tratar con los participantes dificiles.

Enero 2004
¢Para qué evaluamos la satisfaccién ante la formacién?

Febrero 2004
¢Cémo evaluar la transferencia del aprendizaje al puesto de
trabajo?

DIRECCION Y PROGRESO
(A.P.D.)

N° 189

Gestién Rentable de Personas.

N’ 190

Investigacién, Desarrollo, Innovacion.
N’ 191

Politicas Sociales en la Empresa.

NUEVA EMPRESA.

Diciembre 2003

Dirigir: Entrevista a la Consejera De-
legada de MICROSOFT, Rosa Maria
Garcia

Cuadernos de Management: De la Di-
reccién por Valores a la Direccién por
Habitos por Miguel Angel Alcald
Garcia-Rivera

Enero 2004 (25 Aniversario)
¢Sabe qué motiva a sus colaboradores? Por Alicia Jiménez y
José Luis Bueno

REVISTA PSICOLOGICA DEL
TRABAJO

Volumen 19, n° 2, 2003

El largo camin hacia la Gestién del
Conocimiento, por M* Dolores
Mufoz, David Aguado y Beatriz
Lucia.

15

GEIS NEWS

N’ 53

Organizacién, tranquilidad y manage-
ment.

N’ 54,

¢ Laasignacién de objetivos.

N’ 55.

El liderazgo empresarial (I).

N’ 56.

El liderazgo empresarial (II).

——urn

HARVARD DEUSTO BUSINESS
REVIEW

Septiembre 2003

Gestionar el compromiso, por Donald
N. Sull.

El "mentoring" como transmisor del
conocimiento tacito, por Marcelo Pas-
L _ - cual y Arjan Sundardas.

Personalice sus programas de desarrollo
directivo por Natalie Shope Griffin.

Harvard Deusin
|'!,|'-II| i R

x =

Octubre 2003
Narraciones que conmueven a las personas. Una conversa-
cién con Robert McKee, "coacha" de guionistas.

Noviembre 2003

Por qué prosperan las jerarquias, por Harold J. Leavitt.
;Tiene usted una buena relacién con el nicleo de su empre-
sa? Por Art Kleiner..

Diciembre 2003

¢Qué es un Director global?, por Christopher A. Barlett y
Sumantra Ghostal.

Desconecte el estrés, por Bruce Cryer y otros.

Cémo quedarse atrapado en la profesién equivocada, por
Herminia Ibarra

BANCA Y FINANZAS

Julio | Agosto 2003

El director de la Oficina bancaria y su
seleccién

La responsabilidad social del sector
bancatio.

Septiembre 2003
 Como vender mis.
IR & ‘
Octubre 2003
La funcién de control en la empresa.
Noviembre 2003

El reto de gestionar los riesgos.
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COACHING DIRECTIVO: DESARROLLANDO EL LIDERAZGO
Fundamentos y prictica del coaching

Por Mariano Villalonga (coordinador), figurando entre los autores el compafiero del
BANESTO Miguel A. Alonso Montemayor
Editorial Ariel. Coleccién “empresa mangement”, 256 pdginas

Convencido de que el coaching es un complemento de la formacién en el puesto, tan
necesaria siempre y tan poco estudiada, he lefdo este libro, estimulado también por
la colaboracién de nuestro compafiero Miguel A. Alonso de la que esperaba conocer
c6mo se habfa implantado el coaching en Banesto.

El libro patte de un capitulo que dedica a las rafces histdricas que le lleva a Sécrates, Pla-
t6n y Aristételes, y sigue con un aportacién de José Manuel Casado que con el titulo Co-
aching en directo, se refiere solamente al aplicado al liderazgo. Le sigue el escrito por Ma-
riano Villalonga Elorza sobre "Cualidades de un buen coach" que yo destacarfa de forma especial junto al del Profesor del
IESE, Pablo Cardona, titulado "El coaching en el desarrollo de las competencias profesionales". Completan el libro las apot-
taciones de Pilar G6mez-Acebo (La humanizacién de la empresa como aportacién de la mujer al coaching), Koldo Lasala
(Técnicas de entrenamiento deportivas para el desarrollo de colaboradores, Marfa Garcia Ruiz (El directivo-coach: el mode-
lo Ernst & Young), Marta Williams (Consideraciones éticas del coaching) y cierra el libro Miguel A. Alonso.

Miguel A. comienza haciendo una breve historia reciente del Banco, deteniéndose especialmente en el "28 de di-
ciembre", fecha en que el Banesto era intervenido por el Banco de Espafia; analiza sus debilidades y fortalezas en el
afio 1994, deteniéndose en la situacién de los Recursos Humanos tras la intervencién, que les llevé a darse cuenta
de la necesidad de iniciar un proceso de coaching en la empresa.. Llega con esto al afio 2.000, donde la nueva di-
reccién de Recursos Humanos del Banco se decide por aplicar esta técnica, pero sin imposiciones.

Dice:" En cualquier caso, éste no es el espiritu del coaching. Este espiritu se soporta en obtener lo mejor de cada persona,
pero nunca imponiéndolo. El secreto pasa por conseguir que cada persona se implique decididamente en la mejora de sus
habilidades y conocimientos, en la bisqueda de nuevos caminos paras conseguir sus objetivos, descubriendo de esta ma-
nera las ventajas que le supone un mayor crecimiento profesional, asumiendo sus propias aptitudes, y solo de ésta mane-
ra serd posible tener éxito". A continuacién describe el modelo de competencias del Banco, los instrumentos de apoyo
entre los que cabe destacar El Manual del entrenador y El dossier de Ayuda en el que se puede leer como leit motiv "Con-
seguir que crezcan los colaboradores por encima del crecimiento de las dificultades". A través de este dossier se pretendfa
difundir, no solo las principales ideas sobre el coaching en Banesto, sino también, cémo enfocarlo y a quién, en esta fase
inicial de su implantacién, y todo en un formato sencillo y con grandes mensajes.

Nos cuenta las primeras iniciativas en la difusién del coaching a través de un Curso para directores de sucursal que describe con de-
talle, deteniéndose en lo que €l llama "La herramienta 42" que facilita la confeccién del Plan de Desarrollo Individual que también
explica con minuciosidad. Y cierra su aportacién con el apartado dedicado a "El futuro del coaching en Banesto". Paco Segrelles

SOBREVIVA A LOS ERRORES DEL JEFE SIN PERDER EL EMPLEO

A LOS ERRORES Por Ira Chaleff
OEL TEF Editorial Centro de Estudios Ramén Areces, S.A.

El libro de Ira Chaleff nos hace reflexionar, descubrir el rol del subordinado/colaborador, desde
= su propia perspectiva. No nos descubre, tal vez, nada sorprendente, absolutamente desconoci-
: . do para nosotros, pero creo que nos aporta una vision de las circunstancias, de la influencia que
] i el subordinado/colaborador puede tener en el lider y en el logro de los objetivos comunes.

_"":# Iy ¢Somos tan importantes en las decisiones de nuestros lideres? Parece que si, o que, al

menos, podemos influir para que las cosas vayan bien para el lider, para nosotros, y lo
que es fundamental, para la empresa comin.

Fi
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Todos tenemos lideres, todos somos subordinados/colaboradores. El libro de Ira Chaleff nos descubre, con sistema,
nuestro papel. De lectura fdcil, nos va descubriendo todas las claves de la correcta actitud con el lider en busca del
logro del "propésito comin"; aporta soluciones a casos o situaciones concretas, de modo que puede considerarse tam-
bién un libro de consulta.

El coraje, como "el valor", "la valentia", "la impetuosa decisién y esfuerzo de 4nimo", son las cualidades que se nos
propone a los subordinados - colaboradores para decidir acertadamente y actuar eficazmente. También se describen
las circunstancias y actitudes de los lideres con las que hay que convivir y actuar en consecuencia.

La dindmica de la relacién lider - colaborador, el propdsito comiin, la lealtad, el coraje y la valfa del colaborador son tratados en
el capftulo 1. Las responsabilidades del colaborador, el autodiagnéstico, los estilos personales, el crecimiento personal, la auto-
gestion, el coraje, la pasion y la iniciativa. .. son aspectos tratados en el capitulo 2. El coraje para servir, la defensa y proteccién
necesaria del lider, las relaciones con otros lideres, la gestién de los conflictos y las crisis. .. son temas tratado en el capitulo 3.
El coraje para desafiar los comportamientos inadecuados del lider, la precisa informacién de retorno, la superacién del pensa-
miento de grupo, la actuacién correcta del colaborador. . ., son tratados en el capitulo 4. El coraje para participar en la trans-
formaci6n personal del lider, cudndo es necesaria, cémo debe actuar el colaborador, situaciones y acciones, son tratados en el ca-
pitulo 5. El coraje para emprender acciones éticas. Identificacion de decisiones no éticas del lider, cémo afrontarlas, cémo influir
para corregirlas; la posicién del colaborador y las acciones adecuadas a seguir, el conflicto ético personal. Temas tratados en el
capitulo 6. El coraje para escuchar a los colaboradores. La informacién de retorno; la cultura de comunicacién, no de quejas; ca-
nales de comunicacién y su gestion; el crecimiento como lider y como colaborador. .. Temas tratados en el capitulo 7.

Pedro Otero, Jefe de Formacion de Banco Pastor

EL RELOJ DE ARENA: La mistica de los Recursos Humanos
El i{l LCY 4 i Por Juan José Almagro
S Editorial Pearson-Prentice Hall
[E ARENA

Juan José Almagro es Presidente de la Unidad de Recursos Humanos y Director de
Comunicacién de MAPFRE, lo cual significa que su capacidad de actuacién directa
se extiende a 37 pafses, en 4 continentes (donde estd instalada MAPFRE).

En todas sus intervenciones en puablico suele anticipar que nacié en la monumental

: y renacentista Ubeda y que es del Betis, lo cual, mds que el interés por un equipo, es

E;E * una filosoffa. Comenzé a trabajar en MAPFRE en 1972, nada mds terminar sus es-

= tudios de Derecho. Durante estos treinta afios largos ha ocupado puestos de respon-

sabilidad directiva en la linea y en dreas especializadas de los servicios centrales. Hace
siete afios pasé a ocupar la mdxima responsabilidad dentro de Recursos Humanos.

El Reloj de Arena es un libro donde el autor refleja sus reflexiones, sus pensamientos, su forma de entender la empre-
sa y la relacion que ésta ha de tener con las personas que la integran y con las personas con las que se relaciona. Utili-
za el reloj de arena como metdfora para explicar que la empresa es como un gran reloj de arena donde uno de sus vasos
lo componen los accionistas, el Consejo, la Alta Direccién, y el otro estd formado por empleados y colaboradores; el
cuello que los une representaria a jefes, supervisores, directivos, en definitiva a todos aquellos que tienen responsabili-
dad sobre otras personas. Es este grupo el corazén de la empresa ya que es través de ellos, como en un reloj de arena,
como llegan a los empleados las directrices de la Alta Direccién y gracias a ellos, como un flujo bidireccional, las as-
piraciones y demandas de los empleados alcanzan su destino y pueden ser conocidas por la Alta Direccién.

Almagro nos habla de estrategia, vinculando ésta a la globalizacién, a las nuevas tecnologfas y también a la ética y
a la opinién publica. Hace especial hincapié en la cultura y los valores de las empresas, deteniéndose a comentar los
principios institucionales de MAPFRE. Sobre direccién y liderazgo nos aporta un personal decdlogo sobre las ca-
racteristicas que deben poseer quienes dirigen a otras personas, siendo la primea de éstas: mente y visién global, y
la décima: trabajar mds que los demds.
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El eje central del libro es la comunicacién, la comunicacién ascendente, descendente, a clientes, a proveedores y a
la sociedad. A la comunicacién dedica un capitulo, afirmando que debe basarse en tres principios o valores funda-
mentales: Compromiso, Veracidad y Transparencia. La educacién, que no es solamente formacién, constituye otro
de los focos de interés de esta obra, asi como la reputacién e imagen corporativa. Hace referencia a las publicacio-
nes sobre empresas mds admiradas y las consecuencias que esto supone, no solamente de cara a su mercado poten-
cial, sino también de cara a la captacién de profesionales de valfa que se vinculan a la empresa.

El dltimo aspecto abordado es el de la responsabilidad social, indicando que: las empresas, como obras que también
se hacen por el hombre, tienen la responsabilidad de generar riqueza, dar trabajo, obtener resultados y ser eficien-
tes econémicamente. Y, ademds, la empresa debe hacer posible todo esto en un escenario mds humano y habitable.
Finaliza este ensayo con unas reflexiones que afianzan y refirman los capitulos anteriores.

El Reloj de Arena es un libro amable, facil de leer, lleno de referencias y de experiencias vitales lo cual le aporta pro-
ximidad haciendo cémplice al lector y, sobre todo, es un libro con un profundo significado.

José Luis Dirube Mafiueco

EL LIBRO DE LAS HABILIDADES DIRECTIVAS

Por Luis Puchol (director), Antonio Nufiez, Carlos Ongallo, Marfa José Martin, Isa-
bel Puchol, Guillermo Sdnchez e Inmaculada Castafio
Editorial Diaz de Santos. Madrid

Nace este libro del propésito de un grupo de docentes universitarios, que también
practican la consultoria de empresas, de ofrecer a quienes ejercen, o se preparan a ejet-
cer la gestién, unos conocimientos, unas técnicas y unas actitudes que les ayuden a in-
crementar su eficacia y su eficiencia como gestores en empresas publicas y privadas.

El empefio de los autores ha consistido en ofrecer a sus destinatarios, unas herramientas de
gestién, que superen su papel meramente utilitario, y que incidan igualmente en el do-
minio de los conocimientos y en el de las actitudes.

Cada habilidad constituye un capitulo independiente que consta de una parte teérica, unas herramientas de gestion,
unas reflexiones y unos ejercicios.

El indice abarca los siguientes temas:

COMUNICACION TOMA DE DECISION GESTION
Herramientas de Comunicacién Interpersonal ~ La Toma de decisién El Liderazgo

Direccién de reuniones La Creatividad La Motivacién

El arte de entrevistar El Cambio La Gestién de Proyectos

La Gestion del Tiempo

La Gesti6n del Estrés

La Delegacién

La Gestién de Conflictos

La Gesti6n del Conocimiento
La Gesti6n de la Diversidad
El Trabajo en Equipo

Hablar a un publico

Atencién de quejas y reclamaciones
La Asertividad

La Negociacién
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COACHING Pocketbook

Por Ian Fleming & Allan J. D. Taylor
Editorial Griker Orgemer, Madrid 2002

Quinto titulo de la coleccién de libros de Gestién "Pocketbook' de
temas para la formacién en el 4mbito empresarial. Entre sus conteni-
dos se encuentran la definicién de lo que es el coaching, el papel del
coach, habilidades necesarias para la ayuda, el coaching y el empower-
ment, oportunidades para impartir coaching, etc. Hay un apartado de-
nominado'Cheklist' en el que se hacen preguntas a las que hay que res-
ponder y se ponen ejemplos de situaciones a resolver.

El formato tan manejable de los 'pocketbooks' y la estructura

tipo ficha, en la que en cada pdgina empieza y termina un tema, le confiere una utilidad muy apreciable.

Ricardo Esteban

LIDERAR EN TIEMPOS DIFICILES

Por Juan Mateo y Juan Manuel Lillo
Editorial

Para Juan Mateo y Juan Manuel Lillo, el liderazgo no consiste en recorrer un cami-
no por donde no ha ido nadie antes, sino en recorrerlo porque nadie lo ha visto to-
davia. Esa y otras definiciones pueden encontrarse en “Liderar en tiempos dificiles”,
un libro diferente porque no ofrece un compendio de recetas milagrosas para los pro-
blemas de las organizacioes de hoy en dfa, Mds bien, da una visién realista, apegada
al quehacer directivo, alejado de las tendencias clésicas y que recoge de forma clara
y sencilla citas, actividades y experiencia del dia a dfa del mundo empresarial. El
libro de estructura en tres grandes partes, la primera de ellas dedicada al concepto
del liderazgo; la segunda se centra en el esfuerzo lddico, determinante para poten-
ciar el espiritu de grupo, integrarse en la empresa y saber aceptar y superar los malos

momentos; y una tercera parte, dedicada a los beneficios y rentabilidades del liderazgo. Mercedes Garcia Alvarez

De e Caverma
& la Conciencia

DE LA CAVERANA A LA CONCIENCIA

Encontrando las creencias que limitan nuestras organizaciones

Por David Hutchens
Editorial Griker Orgemer

La alegorfa de la Caverna de Platén, recogida en este libro, sirve para plantear con gran
claridad las limitaciones que nos pueden imponer los modelos mentales y la dificultad
que entrafia sortearlos, asi como el tremendo beneficio de haberlo intentado. Esta féd-
bula acerca de unos cavernicolas que nunca habfan salido de su cueva y de sus es-
quemas obtusos, habla del miedo a descubrir cémo romper con los supuestos ocul-
tos que causan conflicto y limitan el progreso.

Las ilustraciones son de Bobby Gombert, excelentes a la hora de reflejar el humor so-
terrado con el que estd escrito el libro, y que también ilustra la fabula anterior.

Al final, hay una guia de discusién en la que asentar las reflexiones a las que nos incita Boogie el cavernicola con su
l6gica simple. En ella el autor nos explica los siete principios acerca de los modelos mentales, c6émo se forman "tre-
pando por la Escalera de la Inferencia" y c6mo el ciclo reflexivo refuerza nuestros modelos mentales. La edicién tam-
bién estd patrocinada por Coca-Cola Espafia y prologada por su director de Recursos Humanos. R. E.
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Breves

Sentimos informaros del fallecimiento de nuestro compafiero Romdn Gonzilez, Director de Formacién de BANESTO, que
tras larga enfermedad falleci6 el 2 de Enero. Romdn no tuvo tiempo, por su dolencia, de asistir a nuestras reuniones, pero si-
gui6 de cerca nuestras actividades merced a las llamadas que periédicamente le hacfamos. Descanse en paz. Asistimos al fune-
ral donde dimos nuestro mads sentido pésame a los compafieros del equipo del Departamento de Formacién de BANESTO.

Y como la vida sigue, ahora nos corresponde dar la enhorabuena al Prof. Leandro Cafiibano, Catedrético de Contabi-
lidad de la Universidad Auténoma de Madrid, conocido por bastantes de nosotros por su condicién de Director del Pro-
grama de Cooperacién Educativa de la Facultad de Econémicas de la U.A.M. que ha ingresado en la Real Academia de
Doctores. Enhorabuena en nombre de todos los colegas. Esperamos tenerle mas adelante en alguna de nuestras reuniones.

Recuerda que...

...Ja préxima reunién tendrd lugar el 3 de marzo, con la intervencién de Jordi Coll, que nos hablard de
la estuctura, organizacién y actividades de Formacién en Banc Sabadell, siendo el tema central de la reunién
“Cémo vender la Formacién en el seno de la empresa”. Habrd un panel con cuatro colegas, leccién a cargo
de ESIC y coloquio en todas las actuaciones.

...en reunién de 13 de enero la Comisién Gestora acordé con el fin de financiar al reestructuracién y me-
jora de la pagina web, proponer el incremento de la cuota de mantenimiento, lo que se llevé a cabo a tra-
vés del "Gestor de correo" de la misma pdgina el 26 de Enero de este mismo afio 2004. No habiendo reci-
bido objecién alguna, os anunciamos el envio de la factura por 450 T anuales. Os rogamos que hagais el
pertinente seguimiento asegurdndoos del abono.

....los dfas 23, 24 y 25 de Marzo se celebrard en Madrid, en el Palacio de Congresos del Campo de las Na-
ciones el 9° Salén de CAPITAL HUMANO que en esta ocasién se muestra asociado a AEDIPE que a su vez
celebrard el 39 Congreso. Para informacién: www.39congresoaedipe.com / www.saloncapitalhumano.com

Libros

EL REBANO QUE APRENDE
Supervivencia y mejora en una organizacion abierta al aprendizaje

Por David Hutchens
Editorial Griker Orgemer

Las fdbulas han sido desde siempre un método muy pedagdgico a la hora de ensefiar
algo por similitud y aproximacién. En este caso, la fdbula nos lleva a una reflexién
sobre el concepto de aprendizaje como un proceso de cuestionamiento del porqué de
las cosas y formas de mejora.

Tras el aprendizaje individual es necesario ponerlo en comtn para escoger la mejor op-
ci6n y hacerla extensiva al resto de las personas, lo que se denomina aprendizaje organi-
zacional. Y todo esto a partir del problema de supervivencia de un rebafio de ovejas!

El prélogo esté firmado por Guillermo Madamé, director de Recursos Humanos de Coca-Cola Espafia, empresa que
patrocina la edicién de este libro. En él nos da su visién sobre el mensaje que extrae de esta fdbula, a la vez que apor-
ta una breve resefia de cémo Coca-Cola aprende de sus clientes y consumidores.

Al término de la fdbula se hace un andlisis de las cinco disciplinas de Peter Senge que deben adoptar los individuos
en las organizaciones para crear una verdadera cultura de aprendizaje (pensamiento sistémico, maestria personal, mo-
delos mentales, vision compartida, y aprendizaje en equipo).

R. E.
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