
“Las empresas sanas, producti-
vas y sostenibles son aquellas en
las que se respira buen humor.
De ahí que nuestro mayor reto
sea crear una cultura organizacio-
nal que respete y potencie la felici-
dad de los trabajadores. Para lo-
grarlo, es necesario que los jefes
nos comprometamos con nues-
tro autoconocimiento y desarro-
llo personal. Para liderar a otros, primero hemos de apren-
der a liderarnos a nosotros mismos. Sólo así podemos ser
un ejemplo de motivación y entusiasmo, adaptando las
condiciones laborales a las necesidades y expectativas rea-
les de la plantilla. También es fundamental seleccionar a
personas con una actitud positiva y proactiva, que conci-
ban su vida como un continuo proceso de aprendizaje”. �

“Uno de los mayores peligros de
ser jefe es caer en la inconscien-
cia de querer tener siempre la
razón. Liderar no tiene nada
que ver con anular el criterio de
los demás para imponer el nues-
tro, sino con escuchar, compren-
der e integrar los diferentes pun-
tos de vista de nuestros colabora-
dores. Todos interpretamos la
realidad de forma subjetiva, por lo que es necesario
cultivar una mente abierta y flexible para poder empati-
zar con las posturas de los demás. Y esto sólo es posible
si se lidera desde la humildad, imprescindible para cons-
truir relaciones armoniosas y productivas. Y lo curioso
es que uno nunca termina de ser humilde del todo. Es
una virtud que hay que trabajar cada día”. �

“Asumir una posición de mando
no nos convierte en líderes. Pri-
mero hemos de demostrar que so-
mos válidos para liderar, ganán-
donos el respeto y la confianza de
los demás. La gestión del poder
implica ser justos y responsables
en la toma de decisiones y en el
trato con los colaboradores. Es im-
portante recordar cada mañana
que nuestro trabajo consiste en servir a otros seres huma-
nos de la mejor forma posible. En ningún caso es justifica-
ble abusar de nuestra posición, actuando injusta e irrespe-
tuosamente. Para no sucumbir al lado oscuro, hemos de
procurar llevar una vida personal y familiar equilibrada,
que nos recuerde quiénes somos, así como el impacto que
tienen nuestras palabras y acciones sobre los demás”. �

Si es usted jefe, por favor, lea las
líneas que siguen. Y hágalo lenta
y detenidamente, aunque le mo-
leste. Éste es el típico reportaje
que puede terminar colgado en
la pared más vistosa de su ofici-
na, precisamente para que todo
el mundo lo vea. Y seguro que
no quiere ser el último en ente-
rarse de que su manera de ges-
tionar a los colaboradores pue-
de ser errónea e incluso contra-
producente para lograr los obje-
tivos de su organización.

Además, en caso de encajar
con el perfil de jefe autoritario y
por muy desagradable que le re-
sulte, no le va a quedar más re-
medio que atreverse a cambiar.
Según los expertos en comporta-
miento organizacional, este esti-
lo de liderazgo tiene los días con-
tados. Lo cierto es que se viene
diciendo desde hace tiempo: “El
ordeno y mando, caracterizado
por la rigidez, la intolerancia, la
prepotencia y las broncas ya no
sirve para dirigir”, afirma Gonza-
lo Martínez de Miguel, director
del Instituto de Formación Avan-
zada (Infova).

Si es usted jefe, regrese unos
instantes al pasado e intente re-
cordar su etapa de subordinado.
Vuelva a ver cómo su rostro re-
fleja ingenuidad y falta de expe-
riencia. De todas las personas
para las que ha trabajado, cén-
trese en la que haya sido más
dura y autoritaria con usted.
Ahora imagine la que podría ser
una escena cotidiana de aquel
entonces. Es lunes por la maña-
na. Está cansado. Últimamente
no duerme bien porque tiene
problemas en casa. Este fin de
semana ha vuelto a discutir con
su pareja y se siente algo decaí-
do. Son cosas que pasan.

De pronto, irrumpe en la ofi-
cina su jefe —ése tan duro y
autoritario— y se dirige con el
ceño fruncido hacia usted. Y an-
tes de que pueda decirle nada,
comienza a gritarle. Aunque sue-
le estar de mal humor, hoy pare-
ce realmente cabreado. Su jefe
le critica severamente porque
no ha empezado una tarea que,
según él, ya debía haber termi-
nado. Y lo hace de forma despec-
tiva, tratándole sin respeto.

Tras soltarle una bronca de
campeonato, usted intenta ha-
cerle ver, aunque tímidamente,
que lleva semanas sobrecargado
de trabajo. Está saliendo cada
día entre dos y cuatro horas más
tarde de lo que estipula su con-
trato. Y este contratiempo está
condicionando su vida personal,
afectando directamente su rela-
ción de pareja. Y no sólo eso:
nadie le está remunerando esas
horas extra y, tal y como funcio-
nan las cosas en su empresa, to-
do apunta a que nunca llegarán
a compensarle por ello.

Antes de que su jefe se mar-
che sin despedirse, intenta de-
sesperadamente hacerle com-
prender que está haciendo todo
lo que puede, que está agotado y
que no da abasto. Pero su jefe no
le escucha. Nunca lo hace. Tan
sólo da órdenes, y casi siempre
chillando. “Este tipo de jefes no
suele dejar mucho margen para
las explicaciones, lo que mues-
tra una total indiferencia hacia
sus colaboradores”, sostiene
Martínez de Miguel. “Para ellos
sólo cuentan los resultados”,
añade. De ahí que “suelan obse-
sionarse porque el trabajo se ha-
ga como ellos dicen que debe ha-
cerse. Y de ahí que crean, erró-
neamente, que las broncas son
necesarias para corregir los
errores de los colaboradores”.

Respire hondo y haga una
pausa. Le acaban de gritar. Inha-
le. Acaba de recordar cómo su
jefe solía tratarle. Exhale. ¿Se
siente bien? Sea sincero consigo
mismo: ¿alguna bronca le ha mo-
tivado alguna vez a ser mejor
profesional? ¿Le ha ayudado a
ser más preciso y cometer me-
nos errores? ¿Le ha inspirado a
comprometerse un poquito más
con su trabajo y con su empresa?

Si hace memoria, estará de
acuerdo en que esta actitud nun-
ca le beneficiaba. Más bien todo
lo contrario. Así que, llegados a
este punto, vayamos al grano:
¿por qué no escucha a sus cola-
boradores? ¿Por qué les echa
broncas? ¿Por qué les trata sin

respeto? A juicio de Martínez de
Miguel, “estos jefes suelen cen-
trar su foco de atención en el
corto plazo, orientando su pen-
samiento y su conducta más ha-
cia el cumplimiento de las ta-
reas profesionales que en la rela-
ción duradera con las personas
con las que trabaja”.

Lo cierto es que “todavía hay
muchos jefes que no se dan cuen-
ta de que el ordeno y mando es
una limitación que demuestra
muy poca inteligencia emocio-

nal”, afirma la coach Maite Ba-
rón, directora de Building Visio-
nary Organisations. Una vez que
el error se ha producido, “la
bronca sólo sirve para agravar la
situación, no para enmendarla”.

Además, “el autoritarismo
contribuye a resquebrajar el am-
biente laboral, creando una cultu-
ra empresarial basada en el mie-
do a ser castigado, lo que incre-
menta la inseguridad y la desmo-
tivación de los trabajadores”. Pa-
ra Barón, “lo más preocupante es
que este nivel de inconsciencia
en el que operan estos equipos
directivos determina el nivel evo-
lutivo que la organización y sus
empleados pueden alcanzar”.

Ahora mismo, el 15% de los tra-
bajadores —más de tres millones
de españoles— se siente quema-
do, según un informe de la Uni-
versidad de Alcalá de Henares. Y
entre otras fuentes de tensión y
preocupación laboral, el 49,8% de
los asalariados —10 millones de
españoles— señala la falta de apo-
yo por parte de sus superiores; el
46,9%, el exceso de presión para
alcanzar los objetivos; el 45,4%, la
sobrecarga sistemática de traba-
jo, y el 44,5%, la rigidez con la que
el jefe les controla.

En opinión de Barón, “los jefes
que echan broncas no se dan
cuenta de la repercusión que tie-
nen sus palabras y sus actos so-
bre los demás y, en consecuencia,
sobre su organización”. Además,
“cuando gritan y se enfadan están
mostrando su propia frustración
de no saber ser líderes capaces de
inspirar a sus colaboradores”. Y
lo dice porque “las broncas van
acompañadas de rabia, ira, resen-
timiento y demás emociones ne-
gativas, que no sólo desgastan
muchísimo mentalmente, sino
que crean un daño emocional pro-
fundo en los demás”.

Otro rasgo curioso de estos je-
fes es que “mientras pagan su
mal humor con sus subordina-
dos sin reprimirse lo más míni-
mo, suelen ser muy falsos, obe-
dientes y sumisos con sus supe-
riores”, sostiene Barón. Fruto de
esta situación, el 60% de los traba-

“El mayor reto es potenciar
la felicidad de los empleados”
Javier Aguilar, director general
KING-eCLIENT, 40 trabajadores

“La humildad es una virtud
que hay que trabajar cada día”
Enric Casi, director general
MANGO, 7.780 trabajadores

“La gestión del poder implica
ser justo y responsable”
Ignacio Orce, presidente
ASISTENCIA SANITARIA COLEGIAL, 190 trabajadores

Adiós a los jefes autoritarios
La rigidez, la intolerancia y las broncas ya no sirven para gestionar a
las personas. Es hora de evolucionar hacia un liderazgo más humano

Formarse es la
mejor inversión
en tiempos de
crisis  Página 48

Seis de cada 10
trabajadores no
confían en su
superior directo

Los jefes ‘queman’
a tres millones
de empleados
en España

BORJA VILASECA

42 NEGOCIOS EL PAÍS, DOMINGO 21 DE SEPTIEMBRE DE 2008

»carreras
capital humano�&

Tapas y pinchos constituyen uno
de los elementos más conocidos
de la cocina tradicional españo-
la. Pinchos y tapas son en la ac-
tualidad los instrumentos con
los que Comess Group pretende
desarrollar su estrategia de ex-
pansión en todo el mundo a tra-
vés de la enseña Lizarrán con Es-
tados Unidos, China y los países
árabes como principales objeti-
vos. Solamente en Estados Uni-
dos, los planes contemplan la
apertura a corto y medio plazo
de casi 200 establecimientos con
el objetivo de llegar a los 500
puntos de venta.

“En los últimos meses se
abrió el primer local de Lizarrán
en Los Ángeles con una respues-
ta tan espectacular que nos ha
sorprendido a nosotros y al pro-
pio franquiciado. Ello nos da una
idea del gran potencial que exis-
te en Estados Unidos ante una
oferta de productos con raíces
españolas”, señala el presidente
del grupo, Manuel Robledo.

Comess Group es una empre-
sa constituida en 1992 por Ma-
nuel Robledo y Luis Irisarri con
el objetivo de desarrollar a nivel
nacional e internacional una po-
lítica de franquicias en la restau-
ración étnica. En 2003, vía am-
pliación de capital, se hicieron
con el control de Restmon para
incorporar Lizarrán al grupo en
2007. En la actualidad, el grupo
opera en el segmento de las fran-
quicias en la restauración étnica
con Cantina Mariachi, Pasta Ci-
ty, Rock & Ribs y Lizarrán, con
una facturación superior a los
200 millones de euros y 375 esta-

blecimientos en una decena de
países, donde además de España
destacan México, Alemania,
Francia, Italia o Portugal.

Según los datos manejados
por el grupo, la facturación ha
crecido en los últimos tiempos
a razón de un 20% y el objetivo
en España es la apertura anual
de casi medio centenar de loca-
les. Para abrir un establecimien-
to, se considera que el franqui-
ciado debe hacer una inversión
total de unos 250.000 euros pa-
ra un local con una superficie
de entre 150 y 200 metros cua-
drados. El franquiciado debe
cumplir con una serie de exigen-
cias en materia de calidad del
servicio. El grupo Comess se
ocupa de todo el proceso de

abastecimiento de la materia
prima para toda la cadena bajo
un estándar común de calidad y
trazabilidad a partir de unos
150 proveedores.

Aunque el desarrollo del gru-
pos de franquiciados se hace a
través de las cuatro cadenas de
establecimientos en todo el mun-
do, Lizarrán ocupa el eje central
de la estrategia, tanto por el volu-
men de ventas, que suponen el
45% del total, como por el núme-
ro de establecimientos, con 174
locales abiertos, y las posibilida-
des de crecimiento que se vis-

lumbran a través de la cocina es-
pañola más tradicional.

En lo que afecta a la franqui-
cia Lizarrán en el exterior, tras
la apertura de un establecimien-
to en Los Ángeles, la respuesta
del consumidor norteamericano
ha puesto sobre la mesa un pro-
yecto para la apertura a corto y
medio plazo de 70 locales más
en California, otros 70 en Florida
y medio centenar en Arizona.

Para el desarrollo de la estra-
tegia de crecimiento, se tienen
en cuenta los gustos de ese tipo
de consumidores en su país y su
aceptación de ese tipo de cocina
hispana. Pero también se tiene
en cuenta el efecto del turismo y
la posibilidad de ofrecer en sus
respectivos países la cocina que
han disfrutado durante su estan-
cia en España. El departamento
de investigación sobre gustos de
los nuevos potenciales consumi-
dores es uno de los ejes de la
política del grupo.

Junto a la expansión en Esta-
dos Unidos, el grupo ha suscrito
otro acuerdo con Mundiver Eu-
ropa, empresa liderada por los
directivos de la Asociación de Jó-
venes Empresarios Chinos, para
crecer en ese país con la apertu-
ra en los próximos años de me-
dio centenar de tabernas con
una inversión superior a los 30
millones de euros y una factura-
ción prevista de 100 millones de
euros. Igualmente negocia la
apertura de tres establecimien-
tos en Turquía, uno en Rusia y
otros dos en Italia (Trieste y Mi-
lán). Fuera de la Unión Europea,
las nuevas aperturas miran a los
países árabes, con la apertura de
centros en Egipto y Dubai. �

La facturación
del grupo ha
crecido a razón
de un 20% anual

VIDAL MATÉ

Pinchos en el mundo
Comess Group abrirá más de 200 locales en Estados
Unidos y otros 50 establecimientos en China

Un establecimiento de la cadena Lizarrán.
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“Los trabajadores son seres
humanos y no máquinas”
Olga Cuenca, presidenta ejecutiva
LLORENTE & CUENCA, 300 trabajadores

“Los líderes hemos de saber in-
fluir en todos los grupos de inte-
rés que forman parte de la em-
presa. Y dar órdenes ya no funcio-
na. Para que las personas se com-
prometan y den lo mejor de sí
mismas es necesario mejorar el
trato con ellas. A la hora de co-
municarnos, hemos de desarro-
llar la asertividad, que implica
mostrarnos cercanos, respetuosos y afectivos. Saber escu-
char e interesarnos por las inquietudes y los deseos de
nuestros colaboradores es fundamental para crear víncu-
los emocionales sanos y auténticos. No hay que perder de
vista que las empresas son lo que son gracias a sus traba-
jadores. Y éstos son, ante todo, seres humanos. Tratarles
como máquinas se acaba pagando muy caro”. �

“Llegar a lo más alto implica sa-
ber convivir con la incertidum-
bre y la adversidad. Para no su-
frir de ansiedad y estrés hemos
de ser muy resistentes mental-
mente. En vez de reaccionar de
forma mecánica y negativa cada
vez que las cosas no salen como
esperábamos, podemos apren-
der a dar una respuesta más
consciente, tomando la actitud que más preserve nuestra
paz interior. Está claro que no es fácil. Pero sin serenidad
no se pueden tomar decisiones objetivas, que beneficien
tanto a los trabajadores como a la propia empresa. De ahí
que debamos reconocer cuándo podemos estar siendo
víctimas de nuestro egocentrismo, el mayor enemigo de
cualquier jefe que aspire a convertirse en líder”. �

“Para gestionar con éxito a las
personas es necesario ser muy
flexible. Hemos de dirigir menos
y dar más libertad. Supervisar y
controlar el trabajo de los colabo-
radores va en detrimento de su
iniciativa, creatividad y pasión.
En cambio, a través de la confian-
za mutua se aprende a delegar,
dejando que cada persona gestio-
ne su tiempo y se responsabilice de cumplir sus objetivos
como mejor le convenga. Éste es uno de los pilares de la
gestión horizontal. Además, obsesionarse por conseguir
los resultados fijados en el corto plazo sólo genera frus-
tración y rigidez. Lo que funciona es apostar por el me-
dio y largo plazo, dando tiempo y espacio para que los
profesionales crezcan, aprendiendo de sus errores”. �

jadores —14 millones de
españoles— “no confía en su jefe
directo”, y un tercio se queja de
que “nunca escucha”, según da-
tos de la consultora Otto Walter.

Como consecuencia directa,
la empresa española padece una
pérdida progresiva de sus profe-

sionales con más talento, mante-
niendo en sus filas a trabajadores
de cuerpo presente pero de men-
te ausente. De hecho, el 46% de
los empleados —10,5 millones de
españoles— afirma no estar com-
prometido con su empresa, traba-
jando muy por debajo de sus posi-

bilidades y capacidades, según da-
tos de la consultora Towers Pe-
rrin. Otro 35% se muestra “par-
cialmente comprometido”, con lo

que sólo el 19% restante está “ge-
nerando valor añadido”.

Pero entonces, ¿por qué se si-
gue utilizando el autoritarismo?
Por una mezcla entre herencia e
inercia. “Estos jefes son un pro-
ducto de la cultura de las empre-
sas donde fueron educados o, me-
jor dicho, condicionados”, expli-
ca Ernesto Póveda, director de la
consultora de recursos humanos
ICSA. De ahí que se diga que “diri-
gen según la vieja escuela”.

Aunque el autoritarismo se ha
venido utilizando a lo largo de las
últimas décadas, “genera insatis-
facción entre los trabajadores,
atentando contra la salud de la
empresa a medio plazo”, insiste
Póveda. Y dado el momento ac-
tual de crisis económica, “mante-
ner a este tipo de dirigentes es un
lujo que ninguna empresa puede
permitirse”. De ahí que esté “con-
denado a desaparecer”. Se trata
de “una simple cuestión de evolu-
ción y adaptación a la nueva con-
ciencia y valores de la sociedad,

que reclama otras condiciones la-
borales, empezando por la forma
de ser tratados por sus jefes”.

Paralelamente y gracias al au-
ge del movimiento que abandera
la Responsabilidad Social Empre-
sarial (RSE), un nuevo liderazgo
está emergiendo en el corazón de
cada vez más empresas españo-
las. “La gestión ética y humanista
es una consecuencia de la respon-
sabilidad asumida por sus directi-
vos, que están tomando concien-
cia de que es la única forma de
promover negocios innovadores,
productivos y realmente sosteni-
bles”, reflexiona Póveda.

“Ha llegado la hora de dejar
de dar órdenes y de empezar a
liderar”. Más que nada porque
“la verdadera autoridad no pue-
de imponerse, sino que es un re-
conocimiento que se consigue al
ganarse el respeto y la confianza
de los colaboradores con un trato
más humano y cercano”, afirma
Póveda. Y concluye: “El mejor mo-
mento para cambiar es ahora”. �

“Sin serenidad no se pueden
tomar decisiones objetivas”
Luis de Osuna, director general
COVIRAN, 768 trabajadores

“A través de la confianza
mutua se aprende a delegar”
Josep Santacreu, consejero delegado
DKV SEGUROS, 750 trabajadores

Características del jefe
autoritario:

� Controla y supervisa en exce-
so a sus colaboradores.
� Indiferente: se muestra her-
mético emocionalmente y no
escucha.
� Intolerante y muy rígido.
� Impone su criterio, sin respe-
tar otros puntos de vista.
� Suele estar de mal humor.
� Ridiculiza el autoconocimien-
to, mostrando muy poca
inteligencia emocional.
� No tiene sentido del humor.
� Da órdenes y a veces es des-
pectivo en el trato.
� Cree que lo sabe todo y que
siempre tiene la razón; nunca
reconoce sus errores.
� Es reactivo y negativo; echa
broncas cuando algo no sale
como esperaba.
� Cree demasiado en la jerar-
quía vertical.

Características del jefe con
autoridad:

� Da más libertad, delegando
en sus colaboradores.
� Se interesa por la vida de los
demás, dedicando tiempo y
espacio para escucharles.
� Tolerante y muy flexible.
� Pregunta e integra las ideas y
sugerencias de los demás.
� Suele estar de buen humor.
� Se interesa por su autoconoci-
miento, desarrollando su
inteligencia emocional.
� Tiene sentido del humor.
� Ejerce su rol de líder con na-
turalidad y asertividad.
� Reconoce sus limitaciones,
mostrándose abierto a
aprender de los demás.
� Es proactivo y positivo; ve los
errores como algo necesario
para aprender.
� Trabaja en favor de la organi-
zación horizontal.

Los jefes autoritarios están llama-
dos a desaparecer. / Getty Images

Autoritarismo o autoridad

Su sueldo
sube menos;
elija beneficio
 Página 50

Fuente: Instituto de Formación Avanzada (Infova)
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La pasada semana en Zaragoza,
el presidente de la Confedera-
ción Española de Cajas de Aho-
rros (CECA), Juan Ramón Quin-
tás, auguró un nuevo proceso
de fusiones en el sector con una
precisión muy a la gallega:
“Cuando yo llegué a la CECA en
los primeros noventa éramos
80 cajas; ahora somos 45 y ha
sido para mejor”. A buen enten-
dedor…

La pregunta se centra ahora
en dónde y cuándo va a empezar
la fiesta. El mensaje de Quintás
se reprodujo en todas las latitu-
des y comenzaron a realizarse
las especulaciones consabidas
en todas las comunidades en las
que las fusiones parecen canta-
das o al menos caben dentro de
lo posible. Lo son desde hace
años; pero, por una razón u otra,
en gran medida por motivos polí-
ticos, siempre ha habido
obstáculos.

En cualquier caso, todo el
mundo ha vuelto a apuntar en la
lista a Cataluña como la prime-
ra comunidad en abordar fusio-
nes, tal vez porque cuenta con
nada menos que 10 entidades de
ahorro, la que más (o, como dice
una fuente sectorial, “una, La
Caixa, y nueve más”). En el sec-
tor, incluso, se ha llegado a indi-
car que el objetivo a largo plazo
es reducir el número de cajas
catalanas a tres o cuatro.

El asunto de posibles fusio-
nes entre cajas catalanas aflora
con frecuencia desde hace tiem-
po. Sin embargo, el Gobierno de
la Generalitat no está muy por
la labor. “Ni lo estamos plantean-
do ni pensamos hacerlo”, asegu-
ró así de tajante a este periódico
una fuente autorizada del Ejecu-
tivo que preside José Montilla.
“Tampoco nos lo ha propuesto
ninguna caja”, añadió. Fuentes
de las entidades, por su parte,
coinciden en que nadie del Go-
bierno les ha planteado esa posi-
bilidad.

Es decir, las cosas podrán
cambiar; pero, de momento, en
Cataluña no. El actual panora-

ma del sector en Cataluña pre-
senta a La Caixa de Pensions co-
mo muy destacada, con casi
265.000 millones de euros de ac-
tivos, según datos del primer se-
mestre. En segundo lugar, aun-
que lejos, aparece La Caixa de

Catalunya, que preside Narcís
Serra, con 65.500 millones. El
resto forman un pelotón encabe-
zado por Penedés (21.400 millo-
nes) y formado por Sabadell
(12.700), Terrassa (11.500), Ta-
rragona (9.800), Laietana

(9.100), Girona (7.700), Manresa
(6.000) y Manlleu (2.700). La su-
ma de todas alcanza 146.000 mi-
llones, es decir, algo más de la
mitad de los activos de la caja
que preside Isidro Fainé.

La Generalitat cree que las

10 gozan de buena salud, tienen
su territorio y no necesitan fusio-
nes. “Las especulaciones pue-
den ser lógicas porque en Catalu-
ña hay muchas cajas, pero todas
tienen muy buena aceptación y
no presentan problemas de gra-
vedad”, según las fuentes oficia-
les. “El intervencionismo estará
muy de moda en Estados Uni-
dos, pero no queremos practicar-
lo aquí”, añadieron. La priori-
dad radica en que las entidades
estén saneadas, controlando la
tasa de morosidad y asegurando
la clientela. Son tareas que su-
pervisa el Banco de España y de
las que los Gobiernos autóno-
mos tienen información.

Por tanto, habrá que buscar
por otros pagos. El rumoroso
ruido de fusiones es extensible
a otras comunidades multipro-
vinciales. En el País Vasco rena-
ce el intento de integrar a las
tres (BBK, Kutxa y Vital), que
había potenciado Xabier de Ira-
la desde la BBK. No obstante, el
interés de la caja alavesa, que
en el primer intento de hace dos
años era muy fuerte, se ha en-
friado.

En el frente andaluz, donde
acaba de cerrarse de forma defi-
nitiva la fusión de El Monte y
San Fernando en Caja Sol, que-
dan otras cuatro cajas en torno
a las cuales ha vuelto a hablarse,
aunque todavía no muy intensa-
mente, de la gran caja andaluza,
viejo sueño de Manuel Chaves.

El camino, si se emprende, se-
rá desde luego muy largo. Ha-
brá que contar siempre con lo
que diga y disponga el Banco de
España y el Gobierno. Pero la
verdad es que las cajas de aho-
rros se están viendo afectadas,
probablemente más que los ban-
cos, por el huracán financiero
originado en Estados Unidos. To-
dos los expertos aseguran que
las entidades españolas tienen
una base muy sólida para aguan-
tar muchos embates gracias al
proceso de saneamiento y dota-
ción de provisiones a que obligó
el Banco de España. Sin embar-
go, el temor es que las dificulta-
des asomen de un momento a
otro por las necesidades de refi-
nanciación de la deuda en el ex-
terior como consecuencia de la
alegría en la concesión de crédi-
tos y la previsible escalada de
fallidos. �

La ministra de Ciencia e Innovación, Cristi-
na Garmendia, que ha protagonizado con el
titular de Industria, Miguel Sebastián, un
enfrentamiento esperpéntico por el control
espacial, se mostró el viernes en Bilbao con-
traria a “avanzar hacia la transferencia” de

las competencias en Innovación y Tecnolo-
gía porque supone “caminar hacia la frag-
mentación”. “Va en dirección opuesta al pro-
ceso de construcción del Espacio Europeo
de Investigación”, dijo en presencia del comi-
sario de Economía, Joaquín Almunia. �

José Luis Rodríguez Zapatero ha pedi-
do árnica a la casi centenaria Cámara
de Comercio Americana en España pa-
ra reunirse con multinacionales estado-
unidenses en Nueva York. Quiere trans-
mitir y recibir confianza en la economía
española. Han confirmado su asistencia
responsables, en algunos casos los presi-
dentes, de Dow Chemical, NCR, Pfizer,
Citigroup, Bank of America, HP, Car-
lyle, General Dynamics, Xerox, Micro-
soft, Google, Manpower, 3M, Boeing... �

La ministra y las competencias en Tecnología

Información
privilegiada

Las inmobiliarias que forman el G-14, las
principales, celebraron el lunes la previs-
ta reunión para analizar la situación tras
el verano. La primera conclusión del lob-
by que preside Pedro Pérez es que no se
ha producido ningún cambio. Es decir,
las cosas siguen igual o a peor (las ventas
han caído de un 60% a un 70%). Y la
segunda es que las medidas anunciadas
por el Gobierno les han parecido no sólo
bien, si no que por primera vez sintieron
el aliento de Zapatero al sector. �

Fernando Restoy será el sustituto de Car-
los Arenillas en la vicepresidencia de la
Comisión Nacional del Mercado de Valo-
res (CNMV) tras la renuncia de éste a se-
guir. Restoy llegó al organismo de la mano
del presidente, Julio Segura, para ocupar
un puesto en el consejo. Como su antece-
sor, se encargará de la parte internacio-
nal, además de las tareas de intendencia
de la casa. Lo que no está muy claro, por
otra parte, es que Segura tenga que com-
parecer ante la Comisión de Economía del

Congreso una
vez que sea reno-
vado. Según la
Ley de Conflictos
de Intereses, los
altos cargos de-
ben pasar por el
Parlamento para
que éste emita
un dictamen no

vinculante antes de ser nombrado. Sin em-
bargo, Segura ya pasó el trámite —se dio la
circunstancia de que fue el primero en
hacerlo— cuando asumió el cargo hace
año y medio. Los juristas tendrán que diri-
mir si se requiere cuando se renueva. �

Cataluña no se plantea fusiones de cajas
La Generalitat considera que las 10 entidades de ahorro gozan de buena salud

El G-14 y las medidas del
Gobierno en vivienda

El ‘road show’ de
Zapatero en EE UU

Fernando Restoy
asciende en la CNMV

MIGUEL Á.

NOCEDA

La ministra Garmendia junto al comisario Almunia y el líder del PSE, Patxi López.
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