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la gestion de las personas desde la alta direccion

¢{Qué caracteristicas tiene la plantilla de su com-
pafia? ;Como ha evolucionado?

La plantilla deTecnatom, que en la actualidad esta
integrada por unas 850 personas, ha registrado
un gran crecimiento en los ultimos cinco anos.
Hasta entonces, la integraban unos 400 o 500 pro-
fesionales, de forma muy estable y con muy baja
rotacion. El resultado es que hoy en dia tenemos
casi la mitad de la plantilla con mas de veinte anos
de antigliedad y la otra mitad mucho mas joveny
de reciente incorporacién. Nuestra piramide de
poblacion presenta dos jorobas: una compuesta
por personas con una media de edad de 52 anos,
y otra con profesionales de unos 32 anos. Uno de
los retos que tenemos por delante en la compania
es gestionar las dos generaciones.

Otra de nuestras caracteristicas es que tenemos
una salida de actividad muy especializada. No se
encuentran en el mercado ingenieros que sepan
disenar salas de control de centrales nucleares,
que puedan ser instructores de los operadores de
centrales nucleares o que puedan realizar unains-
peccidon con el nivel de excelencia necesario.

Estos tienen que incorporarse aTecnatom y for-
marse, por lo que la entrada de profesionales con
experiencia es muy reducida.

El crecimiento de nuestra plantilla en Espana se
ha consolidado y estamos empezando a crecer
en base a filiales como la de Brasil, por ejemplo.

¢Qué ha sucedido estos ultimos cinco afos para
que aumentara tanto la plantilla?
Fundamentalmente, que nuestro negocio ha cre-
cido. Hemos salido fuera de Espana y estamos
compitiendo con éxito en muchos mercados, por
ejemplo, estamos construyendo ocho salas de
control para las nuevas centrales de China. Parti-
cipamos en todos los programas nucleares que
hay en el mundo. Donde hay construccion de
nuevas plantas, esta nuestra oportunidad.
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Ademas, es un mercado que no esta en crisis...
Exacto. Hay sectores que no so6lo no estan en cri-
sis, sino que registran fuertes crecimientos y el
mercado de las centrales nucleares esta crecien-
do por todo el mundo: Estados Unidos, China,
Argentina, Brasil o Emiratos Arabes, por ejemplo.
En nuestro sector la crisis ha traido algo positivo:
resulta mucho menos dificil reclutar a profesiona-
les validos, cosa realmente compleja hace soélo
unos anos.

Siincorporan basicamente profesionales sin expe-
riencia, el area de Desarrollo y Formacion tiene
que tener un peso muy importante enTecnatom...
Si, lo tiene. Este ano se ha reducido un poco el
nivel de incorporaciones, pero siguen incorpo-

randose nuevos profesionales. El ano pasado,
por ejemplo, se incorporaron casi 50 personas.Y
los anos anteriores entraron casi un centenar.
Como he mencionado antes, en los ultimos cinco
anos casi hemos duplicado la plantilla con todo
lo que eso significa.

Realmente, para preservar la excelencia en la
calidad de servicio, hemos decidido moderar un
tanto las incorporaciones. Tenemos que realizar
los trabajos con equipos de profesionales muy
cualificados lo que limita la velocidad a la que
podemos seguir progresando.

¢{Qué numero de horas se dedican a cada perso-
na en formaciéon?

EnTecnatom hay dos tipos de formacion. La for-
macion que se gestiona desde la direccion de

Creamos valor, creamos futuro... desde las personas

RRHH y la de caracter mas tecnolégico, que se lle-
va desde el area de Formacion de la compania.

El plan de formacidn deTecnatom es muy exten-
so y ambicioso. Consideramos la formacién como
un valor estratégico dentro de las politicas de
RRHH. Los ejes de este plan son la formacién
“como inversion’, como atencion a la “demanda
natural” de los empleados para su desarrollo pro-
fesional y la formacion orientada a la innovacion.
En 2011 las horas de formacién por empleado fue-
ron 84. A modo de ejemplo, para que una persona
llegue a ser instructor, aparte de la titulaciéon uni-
versitaria requerida, nosotros le formamos duran-
te dos anos con examenes cada semana. Se trata
de una formacion muy exigente con instructores
internos.

La actividad desarrollada por Tecnatom ha sido
tradicionalmente masculina, ;como de femenina
es su plantilla en la actualidad?

Hemos realizado en su momento el correspon-
diente diagnéstico y el plan de Igualdad. La reali-
dad es que, a pesar de que en ningun caso el
género influye en los ‘procesos de seleccion,
como en todas las ingenierias, en Tecnatom hay
mas hombres que mujeres. Ahora mismo en las
escuelas técnicas hay un 70% de hombres frente
aun 30% de mujeres. Nuestra poblacién es un fiel
reflejo de la evolucion de la presencia de mujeres
en las escuelas de ingenieria.

En mi época de estudiante no habia mas que
una mujer en clase en la Universidad. Entre los
profesionales mas mayores hay muchas menos
mujeres que entre los mas jévenes. Ademas,
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dentro de todas las actividades que se llevan a
cabo en nuestra empresa, hay algunas a las que
las mujeres optan menos. Por ejemplo, los traba-
jos de campo, la inspeccidn, etc.

La gente que va a las centrales esta profesional-
mente expuesta. En Espana hay mas de 100.000
personas profesionalmente expuestas, de las
cuales unas 9.000 trabajan en centrales nucleares.
Nosotros tenemos a unas 200 personas en esa
situacién. En este colectivo la presencia masculi-
na es aun mas alta por las mayores limitaciones
legales de las mujeres para realizar estos trabajos.

¢Practican politicas activas de discriminacion
positiva a favor de las profesionales mujeres?
Hace dos anos realizamos nuestro diagnostico
de igualdad de género y se lo presentamos al
comité de empresa. Es algo que hemos analiza-
do, pero, en definitiva, cuando contratamos a
alguien no nos fijamos en su género, sino en si
es la persona idonea. Ademas, yo creo que la
discriminacion positiva, sigue siendo discrimi-
nacion al fin y al cabo. Las mujeres estan muy
bien preparadas y no hace falta apoyarlas mas
que a ellos. Los que tienen que espabilar son los
hombres, ya que los curriculums de las mujeres
son cada vez mejores.

(Cuales son los retos actuales en materia de per-
sonas? ¢En qué estan enfocados?

Tenemos varios retos. Uno de ellos es el de tener
preparado un plan de sucesiones para todos
aquellos profesionales que ya empiezan a llegar
al fin de sus carreras. Se tiene que ir llevando a
cabo un relevo de forma que el know how de esas
personas no se pierda. Este es un proyecto en el
que nos tocara trabajar duro los proximos seis
anos.

Otro de los temas en los que hemos estado tra-
bajando intensamente es el del clima laboral.
Nosotros medimos el clima cada dos anos. Que-
remos que las personas estén a gusto y que estén
comprometidas con la empresa.

¢Qué es lo que hace que las personas estan com-
prometidas?

Creo que son muchas razones. La clave es tratar
a las personas como personas. La denominacién
habitual de “Recursos Humanos” no la entiendo,
ya que las personas no son recursos, son perso-
nas. Pero si las tratas como recursos, actian
COMO recursos.

Otra tecla que hay que tocar es la de la diversi-
dad, ya que tenemos distintas edades, nacionali-
dades y culturas. Se tiene que intentar que todos
se sientan integrados en el grupo.

Al ser una empresa con empleados de edades tan
diversas, se ha tenido que hacer alguna adapta-
cion en temas de retributivos?

La edad es algo a tener en cuenta, pero no es el
driver. Por ejemplo, nosotros no pensamos en la
edad que tienen los empleados, nos centramos
enlo queles conviene en cada momento. La gen-
te joven que ha llegado a la empresas aporta
unos valores muy positivos, como su frescura,
entusiasmo, capacidad de trabajar en equipo y de
compartir...

(En cuanto a politica retributiva jcuales son sus

pares? ;Con qué empressa se comparan?

Ese es un tema muy complicado. La retribucion
es muy compleja ya que es muy dificil compa-
rarse. Nuestra referencia son las ingenierias.
Otra referencia son las empresas con las que
competimos.

Mas alla de la retribucion dineraria, jqué hay de
los paquetes de compensacion total, por ejemplo?
Lo importante en esto es que nosotros tenemos
desde hace anos una estrategia de retribuciény
de politicas retributivas. Nos costé6 mucho salir
de una etapa en la que habia una cierta disper-
sién. Ahora, después de un tiempo, estamos
muy ordenados.

Respecto a las cuantias, tenemos unos salarios
para los técnicos muy competitivos. Se lo pone-
mos muy dificil para abandonar la compania ya
que, después de pasarse dos anos formandose
con nosotros, lo ultimo que queremos es que se
nos vayan. Entonces, cuando empiezan, los suel-
dos son muy competitivos; luego se van equili-
brando con los de las otras empresas del mercado.

A partir del cuarto ano trabajado, empieza a
haber un componente importante de la retribu-
cion variable. Empiezan a haber diferencias
entre los que tienen responsabilidades, aque-
llos con un mejor desarrollo, etc.

Resumiendo, el paquete retributivo que tenemos
es complejo. Hay una parte que es fijay otra que es
variable en funcion de los objetivos. Dependiendo
del nivel de responsabilidad, la parte variable es
mayor. Por ejemplo, la Direccion tiene un porcen-
taje de variable bastante alto y esto va bajando
hasta las personas recién incorporadas con una
componente fija casi del 100%. Los objetivos son
individualizados hasta un nivel, luego son objeti-
vos compartidos con la direccién.

La comunicacion interna esta dentro de la res-
ponsabilidad de RRHH. ;Cual es la estrategia de
comunicacion interna?

En Tecnatom disponemos de varios canales de
comunicacién interna. Hay un canal de comuni-
cacion que se basa en la propia organizacién de
responsables y sus equipos y que intentamos
que se cumpla, tanto en sentido ascendente
como descendente. Ademas, tenemos otra herra-
mienta a nivel general muy importante y que cui-
damos mucho. Se trata de un portal del empleado
en el que se publica al menos una noticia diaria
y en el que trabajan dos personas dedicadas con
exclusividad.

Aparte de ser un portal de noticias, tiene una
parte de gestion para el empleado y un reposito-
rio de miniwebs por areas.

Por otro lado, nos dimos cuenta que todas las
nuevas generaciones de nativos digitales esta-
ban creando sus propias redes al margen de la
compania para trabajar, y comprendimos que
ese tenia que ser el camino a seguir. Creamos
una red social instalando en la web una especie
de Twitter interno y hoy nuestros profesionales
utilizan la red social interna para comunicarse
entre ellos.

Nuestra red social que se denomina Keops
recibié el pasado ano el premio al mejor portal
del empleado por parte del Observatorio de
Comunicacién Interna e Identidad Corporativa
que otorga Inforpress, Capital Humano y el Ins-
tituto de Empresa n

Coral Gonzalez, directora de PeopleMatters,
junto a Francisco Javier Guerra Saiz.
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