La Crisis de |as voCaCiones

s algo natural que los paises, a
medida que se desarrollan y
crecen, vayan dejando ciertos
puestos de trabajo para perso-
nas que vienen de fuera. Vivi ese pro-
ceso en Inglaterra en mi juventud y,
gracias al fendmeno, pude trabajar en
puestos muy interesantes del sector
hotelero. Eramos muchos los espa-
fioles que, con distintas motivacio-
nes, emigramos al Reino Unido y a
otros pafses europeos.
Pero el fendmeno es reversible. Es

decir, no continda de forma impara-
ble en la misma direccion. Ello nos
llevaria a una espiral en la que los in-
migrantes ocuparan cada vez mas
puestos de trabajo y los nacionales,
menos, de forma indefinida. En al-
glin momento se alcanza el equili-
brio y se para. Hay que pensar que
los inmigrantes se van convirtiendo
en nacionales y que -llegado un pun-
to de saturacion- ya no caben mu-
chos mas nuevos inmigrantes.

Por otro lado, el estado de bienes-
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tar acaba no dando mas de si y hay
que volver a competir por un puesto
de trabajo que antes despreciaba-
mos. Y la condicion de “nacional
viejo” -uso el término a semejanza
de aquel “cristiano viejo” que lo era
de varias generaciones- ya no vale
frente a un nuevo nacional con los
mismos derechos -tanto para puestos
de la empresa privada como de la
Administracion Ptblica- con mas
inercia de esfuerzo y que a veces tie-
ne mas que ofrecer. El fendbmeno
enriquece al pafs con savia nueva y
las personas que han crecido bajo
una determinada cultura protectora
se ven desplazadas por quienes lo
han hecho en otra muy diferente de
competencia y lucha por la supervi-
vencia. No son teorfas. Es la obser-
vacion a través de los afos.

No obstante, en este momento es
la inmigracion la que esta solucio-
nando nuestro problema de falta de
vocaciones. Por poner un ejemplo,
una conocida cadena de cafeterfas
espafola ha realizado un convenio

comprendida, supone una importantisima
ventaja competitiva para un
establecimiento de restauracion.

Esta profesion también es atendida

por el Hotel-Escuela.

con un hotel escuela de Bogota pa-
ra traer -de forma legal- la mayor
parte de los cientos de alumnos que
ésta forma cada ano. Otras empre-
sas se mueven con grave riesgo en
el submundo de la contratacion ile-
gal. Y otras unidades de produccion
hotelera ven como parte de sus tra-
bajadores extranjeros legalizados
optan por empleos mejor remunera-
dos o con otras condiciones mas fa-
vorables.

(Que hace que la hosteleria sea,
junto con la agricultura, una de las
dos cenicientas del mercado labo-
ral? ; Por qué se prefieren otras pro-
fesiones?

Hay razones claras y muy conoci-
das que son, ademas, dificiles -por
no decir imposibles- de corregir.
Una de ellas son los horarios, los tur-
nos partidos y los trabajos en fines
de semana y festivos. Otras son mas
bien de caricter cultural y proceden
de un secular desprestigio de la pro-
fesion. No hay mas que ver la forma
en que ciertos periodistas especiali-
zados en “el corazon” utilizan una
determinada ocupacion como si fue-
ra un insulto para referirse al pasado
laboral de un cierto politico corrup-
to. Eso no ayuda precisamente.

Por el contrario, hay que destacar
la inestimable aportacion que los

“chefs estrella” estan realizando
por el prestigio de nuestro sector.
Gracias a ellos, se esta viviendo una
revitalizacion de la profesion de co-
cinero.

En una encuesta que realizamos
recientemente y que fue contestada
por casi 2.000 profesionales del sec-
tor descubrimos que los salarios
constitufan la causa menos importan-
te de insatisfaccion de entre una rela-
cion de diez y que -por el contrario-
la exigencia de uniformidad y pre-
sentacion personal se encontraba a la
cabeza. Y que el “mal ambiente de
trabajo” y los “jefes dificiles de so-
portar” eran otras de las razones im-
portantes que hacian a nuestra profe-
sion especialmente desagradable.

Es especialmente relevante el he-
cho de que son més los factores ne-
gativos que podemos modificar que
aquellos otros que son de caracter
estructural. Pero analizar todos los
detalles de este punto de la encues-
ta es algo para lo que ya no nos que-
da espacio en esta primera edicion.
Amenazamos con volver. J
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n el nimero anterior esbozaba-

mos el problema de las causas

por las que existia en nuestro

sector lo que dimos en llamar
una “crisis vocacional”. Y aludiamos
al importante impacto del entorno
social en forma de un excesivo uso
-por no decir abuso- de los mecanis-
mos del estado del bienestar.

Hemos de agregar que, durante gene-
raciones, este mismo sistema nos ha
estado enviando el permanente mensa-
je de que la formacion profesional era
una opcion para los colectivos menos
favorecidos, econdmicamente primero
¢ intelectualmente después. Atin recuer-
do las declaraciones de José Maria
Carrascal -algunos jovenes no sabran
quién es, y algunos menos jovenes lo
recordaran por sus llamativas corbatas-
quien, presentando criticamente el pro-
blema en uno de aquellos informativos
de opinion de Antena 3, lo expresd con
palabras muy crudas: “Antes, la for-
macion profesional era para pobres y
hoy es para tontos.” El titulo universi-
tario se presentaba -pues- como la Gni-
ca opcidn para salir de cualquiera de
ambos encasillamientos.

Consecuentemente, las profesiones de
hosteleria y turismo no se han librado de
gozar de estos “privilegios” discrimina-
torios. Y los efectos de ese darwinismo

social y cultural atin siguen pesando, aun-
que no se quiera reconocer.

Razones intrinsecas

Pero volviendo a las causas procedentes
del propio sector, podriamos dividirlas
en dos grupos fundamentales: el prime-
ro englobaria a aquellas que tienen su
origen o causa en un problema de ima-
gen, de caracter predominantemente sub-
jetivo y que perjudica la atraccion de
nuevos candidatos y, en segundo lugar,
las verdaderamente basadas en hechos
objetivos y que afectan al abandono de
los puestos de trabajo y a la rotacion del
personal. De estas tiltimas destacarfamos
dos por su peso especifico y por ser total-
mente evitables: “jefes dificiles de sopor-
tar” y “mal ambiente de trabajo”, dos
caras de la misma moneda que tienen su
origen en una deficiente preparacion para
los puestos de liderazgo.

Hace poco, un empresario hotelero
me comentaba como dos nuevos man-
dos intermedios le habfan causado ver-
daderos estragos en unas plantillas con-
seguidas tras afos de acertada politica y
adecuada seleccion. Dos mandos que
habfan sido excelentes profesionales pero
que sus competencias no inclufan aque-
llas que méas hubieran necesitado para su
nueva mision: las relativas a la conduc-
cion de personas.
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Tradicionalmente, en los ambientes
formativos y académicos de Espafa se
ha venido ignorando sistematicamente
el desarrollo de estas disciplinas. Ni en
Econdmicas, ni en Empresariales (en
ambos casos lo sé por experiencia per-
sonal), se ha dado respuesta a estas
necesidades. Tampoco se ha hecho en
los titulos y diplomas méas cercanos a
la Hostelerfa y al Turismo. El proble-
ma era un desconocimiento de su ver-
dadera importancia y la ausencia de
profesorado para estas materias. Ya

sabemos que muchas instituciones for-
mativas son mas dadas a ensefiar aque-
llo para lo que tienen recursos que lo
que verdaderamente se necesita.
Incluso muchos de los MBA’s que han
proliferado por nuestra geograffa llenan
sus programas con ingentes cantidades
de informacion orientadas a funciones
financieras, comerciales y de produccion
(sin contar los importantes rellenos en
temas puramente administrativos), evi-
tando todo el enorme “corpus” que en la
literatura anglosajona se conoce como

La integracion d !
restauracion se

management. En Espafa, éste se adel-
gaza hasta limites insospechados y se
califica como “administracion de recur-
sos humanos”, nombre de por si ya equi-
voco y que induce a error.

No sé qué es lo que hace falta para que
haya una clara conciencia de que los
recursos humanos no se administran, que
lo que verdaderamente se gestiona es una
organizacion. Pero ello haciéndolo siem-
pre, a menos que sea unipersonal, con el
imprescindible concurso de otros seres
humanos. Y es que esa, la de conducir
personas, es una funcidn no especifica de
un departamento, como podria ser el de
personal, sino que -como hemos dicho
antes- ha de ser desarrollada por cualquier
trabajador al que se le encomiende la
direccion de otros, por pequeiio que sea
su niimero. La posesion y demostracion
de estas competencias -que no hay que
confundir con las manidas “dotes de man-
do” procedentes del entorno castrense-
han de constituir, por tanto, una condicion
irrenunciable a la hora de poner en las
manos de alguien nada méis y nada menos
que el presente y el futuro profesional de
un conjunto de personas, con todo lo que
ello significa en el desarrollo y en la cali-
dad de sus propias vidas. O
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