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la gestion de las personas desde la alta direccidn

¢Cual es la principal estrategia en materia de ges-
tion de personas de la compania?

En nuestro modelo de gestion, las personas son el
elemento diferenciador de la competitividad. MP
terminara siendo lo que sean las personas que la
forman. MP ha vivido la crisis econdmica como
fracaso de su estrategia de diversificacion, como
ausencia de motores de crecimiento de su activi-
dad principal (MP Ascensores) y como crisis de su
forma de Gobierno Corporativo. Sin duda ésta ulti-
ma ha sido la que méas nos ha afectado. Hemos
sabido gestionar y nos hemos ganado una segun-
da oportunidad. Estamos obligados a aprovechar-
la'y la vamos a aprovechar. Para esto, el gran reto
es la articulacion de liderazgos fuertes que sean
capaces de motivar y dar confianza, que tengan
afan de superacién, de busqueda de la excelencia
y que sean capaces de sacar a la luz nuevos lideres
entre los mandos intermedios.

¢Qué papel juega aqui Recursos Humanos?

En estos ultimos afos, hemos luchado por el control
del coste, por el ahorro, por el corto plazo. Sin per-
der este espiritu, desde el control y la planificacion,
tenemos que apostar por el crecimiento, por la
inversion y por el largo plazo.Tenemos que volver a
creer en el futuro y apasionarnos con él. RRHH juega
un papel clave para que la organizacion se contagie
de ilusién, de esperanza y de entusiasmo.

¢Como definiria a la figura del director de RRHH?

Es cierto que las tareas que Recursos Humanos ha
hecho siempre (seleccidn, reclutamiento, retencion,
formacion, nominas, negociacion...) se han ido
revalorizando y han ganado en alcance. De nada
vale dedicarse al negocio en el plano estratégico si
no hacemos lo de siempre de forma excelente. Pero
creo que los directivos no terminamos de entender
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bien que Recursos Humanos puede hacer mucho
mas que esto, mucho mas que ser un mero ejecu-
tante de los encargos que hacen los responsables
de negocio.Y creo también que los directivos de
RRHH vy los equipos que lideran deben hacer un
esfuerzo por entender el negocio y sincronizarse
con los objetivos estratégicos de las distintas areas
de la empresa. El director de RRHH tiene que estar
vinculado al negocio, porque es un “gestor de nego-
cio” que desarrolla sus funciones de forma transver-
sal por las distintas areas de la empresa, que debe
estar sincronizado con todas ellas y debe apoyarlas
en el logro de sus objetivos.

¢Como definiria a la plantilla de su compaiia?

La plantilla de MP es joven y diversa, y se define a
si misma por lo que ha sido capaz de conseguir. De
nada valen las definiciones si no se ajustan a la rea-
lidad, y a la realidad de los hechos me remito. Se
lidera mucho con lo que se hace, algo con lo que se
dice y casi nada con lo que se manda. La plantilla ha
dado ejemplo de compromiso, de integridad, de
innovacion. Ha buscado la excelencia y ha puesto
pasion en todo lo que ha hecho.

¢Cuales son los valores que persiguen en sus
empleados?

Disposicion al compromiso, flexibilidad y capacidad
de adaptacion al cambio. Por un lado, no hay com-
promiso sin confianza, y tenemos que ser capaces
de seguir inspirando confianza hacia dentro y hacia

Creamos valor, creamos futuro... desde las personas

fuera. Por otro lado, no nos ganaremos el futuro si
no somos capaces de que MP cambie al ritmo que
cambia su entorno.

¢Como ha evolucionado en los ultimos anos?

La reestructuracion necesaria para superar la cri-
sis, en la forma en que se ha presentado en MP, ha
comportado decisiones que han causado dolor.
Estamos completando nuestra transicion gracias a
una sdlida base de negocio y a una fuerte cultura
corporativa compartida. A pesar de ello, hemos
podido crear desafeccién, especialmente en el
equipo de personas que trabajan fuera de Espana.

Es el peor enemigo que pueda tener un proyecto
comun. La unica forma de vencerlo es conducir las
actitudes y los estilos hacia los objetivos comu-
nes.

¢Es dificil en su sector encontrar al perfil que
demandan?

Si. En Espana hay por desgracia mucha oferta de
trabajo (las crueles tasas de paro es algo que estre-
mece) y hay muchas personas en busca de empleo
y es verdad que presentan curricula envidiable. Pero
para una empresa como MP, con vocacion de ser
global y con la necesidad de integrarse en la cultura
local, los idiomas y la actitud de saltar al mundo
sigue sin estar en el ADN de muchos. Fuera de Espa-
na, en muchas regiones, hay escasez de talento y se
compite mucho por él.
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¢Ofrecen posibilidad de movilidad interna?

La igualdad de oportunidades y la promocién por
resultados son clave para el desarrollo de directi-
vos. Procuramos ofrecer a las personas oportuni-
dades para demostrar su habilidad en generar
resultados, y si salen triunfantes procuramos dar
nuevas y mas amplias responsabilidades. La pro-
mocidn por resultados es el camino natural del
desarrollo de directivos. O se sigue ese camino o
el talento terminara marchandose o aburriéndo-
se. En cada proceso de seleccion miramos hacia
dentro para identificar directivos triunfantes que
puedan acceder a nuevas necesidades.

¢Qué peso tiene la formacion?

La crisis ha ralentizado la formacion permanente
de las personas que es un factor clave. Aplicar
recursos en desarrollo de talento es valor seguro.
Dadas las actuales restricciones procuramos que
los presupuestos en formacion sean muy selecti-
vos y vayan muy dirigidos hacia lo que pretende-
mos obtener.

¢Cual cree que es el futuro de la formacion?

Antes de la crisis, las organizaciones invirtieron
mucho en la formacidn y desarrollo de sus emple-
ados, y en el ambito de las relaciones laborales se
acometian negociaciones para mantener una paz
social y “mantener” productividades. El modelo
ha cambiado y probablemente no volvera a ser
igual. Se estd produciendo un cambio acelerado
en la forma de aprender gracias a las nuevas tec-
nologias. Creo mucho en el aprendizaje en el pro-
pio puesto de trabajo, siempre ha funcionado, y
Recursos Humanos debe facilitarlo y potenciarlo.
No se trata de abandonar al empleado a su suerte
en temas de formacidn, sino de hacerle ver que la
responsabilidad ultima de su formacién es suya.

¢Qué buscan en la aportacion de una consultora
de Recursos Humanos?

Buscamos experiencia y conocimiento especiali-
zado cuando nos es necesario para una toma de
decision o para la ejecucién de una accion en el
ambito de los Recursos Humanos. MP se encuentra

en la actualidad en pleno proceso de revision de su
Plan Estratégico y hemos necesitado asesoramien-
to externo para analizar la coherencia entre la estra-
tegia corporativa y la de RRHH.

¢Cuales son los criterios que siguen a la hora de
externalizar tareas del departamento de RRHH?

En la actualidad, practicamente todos los procesos
que se gestionan desde el departamento se acome-
ten internamente a través del equipo de RRHH de
MP, ya sea Administracién Laboral, Prevencion de
Riesgos o Gestion del Capital Humano en todos sus
ambitos. En la parte internacional si tenemos un
mayor grado de externalizacion. A nivel nacional,
existen determinadas areas en las que si ha sido
necesario buscar apoyo externo, por ejemplo:
herramientas de soporte informatico especificas,
asesoria legal especializada o proyectos concretos
de consultoria de apoyo.

¢Qué beneficios sociales tienen sus empleados?

Para nosotros es fundamental que nuestros traba-
jadores tengan una proteccién adecuada mien-
tras trabajan para MP, por lo que les damos cober-
tura a través de distintos seguros de vida y

accidentes, especialmente a aquellos colectivos
gue viajan de manera frecuente (dentro y fuera de
Espana) por motivos de trabajo. Para el personal
expatriado, contratamos seguros médicos que
faciliten su atencion local. Por otro lado, facilita-
mos que cada persona, a su eleccion, pueda obte-
ner el maximo rendimiento posible de su salario,
a través de elementos de retribucién flexible que
optimizan la retribucion individual a través de
beneficios fiscales.

¢Cual es la politica retributiva de los trabajadores
de la compaiiia?
Nuestra politica retributiva se basa en un enfoque
global y equilibrado que pretende llegar mas alla
de los elementos puramente monetarios del
paquete salarial.

No es en sueldo en lo que MP quiere diferenciar-
se: nuestra conviccion es que el dinero, aun sien-
do importante, no es (ni debe ser) el factor deter-
minante en nuestra relacién con nuestros
empleados. Y esta idea se refleja muy bien en
nuestro lema: “Disfrutar trabajando” Para MP es
fundamental que todos sus empleados se sientan
satisfechos, motivados y reconocidos a través de
su retribucion. En este sentido, procuramos mirar
siempre al mercado y pagar en la misma linea,

Susana Marcos, socio de PeopleMatters, junto a Eugenio
Barroso, consejero delegado del Grupo MR

garantizando al maximo posible la equidad inter-
na (en todos los ambitos), pero sin dejar de reco-
nocer distintos niveles de aportacion y evolucion
profesional.

Pero mantenemos una perspectiva mas amplia
y ponemos en valor otro tipo de “salario” (proyec-
to, ambiente, beneficios sociales, flexibilidad,
reconocimiento profesional, formacion, oportuni-
dades de promocion y carrera.....). También pre-
miamos contribuciones excelentes a través de
nuestros programas de variable y reconocimiento
orientados a distintos colectivos, que ofrecen una
nueva oportunidad de recompensa en funcion del
desempeno y la consecucién de resultados, y faci-
litan el alineamiento entre los intereses y objeti-
vos de la empresa y del trabajador.

La RSE forma parte indispensable de la estrategia
de la compainia. ;{Podria destacarnos algun pro-
yecto del que se sienta especialmente orgulloso?
La RSE esta presente en todos los ambitos de la
compania. Refleja nuestra aspiraciéon de hacer las
cosas de manera ética, basandonos en valores y
considerando el impacto de nuestra decisiones en
los distintos grupos de interés: accionistas,

empleados, clientes, proveedores, administracio-
nes publicas, y sociedad en general. Algunas de
nuestras actuaciones mas relevantes las dirigi-
mos a través de la Fundacion Valentin de Madaria-
ga. Estamos muy orgullosos de su aportacién a la
sociedad y de su desarrollo. Integra mas de 200
discapacitados en el mundo laboral, fomenta la
exposiciéon y difusion de arte contemporaneo, y
fomenta actividades de tipo empresarial y
medioambiental. En relacién con esta ultima face-
ta tenemos mucha ilusion en un nuevo proyecto
que pretende conectar la Fundacién con el mundo
del desarrollo de las ciudades y de la arquitectura.

¢Como trabajan la comunicacion interna en la
compainia? ;Cuales son las herramientas que uti-
lizan?

La hemos potenciado con herramientas como
talleres y newsletter, pero es sin duda uno de los
aspectos donde MP tiene mas campo de mejora. La
comunicacion interna es clave, y no es para mitanto
la forma de comunicar o las herramientas de comu-
nicacioén, sino de conocer exactamente lo que hace
falta comunicar, lo que cada actor necesita/quiere
saber y tener la habilidad de comunicacion, de
exponer las ideas de forma atractiva, clara, segura,
convincente, de saber arglir con eficacia. Como
organizacion creo que estamos lejos de alcanzar el
capital relacional necesario |

20 w equiposé&talento






