


la gestion de las personas desde la alta direccidn

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

La potenciacion del desarrollo personal y profe-
sional de los empleados, materializado en un sis-
tema de mentoring para todos los trabajadores
de la compania. Esto, a su vez, se alinea con las
estructuras de promocion profesional y con las
herramientas disponibles para la gestién del
conocimiento y del trabajo en equipo. A cada
empleado, desde su incorporacién a la empresa,
se le asigna un mentor que guiara los aspectos
relativos a su desarrollo personal y profesional.

¢Qué papel juega aqui Recursos Humanos?

RRHH juega un doble papel. Por un lado, como
canalizador de la iniciativa, aportando soporte a
la estructura del sistema'y, por otro lado, disehan-
do y permitiendo la accesibilidad a las iniciativas
y actividades concretas que conforman la oferta
que podra disfrutar el empleado a fin de poten-
ciar su desarrollo personal y profesional.

¢Como definiria a la figura del director de RRHH?
¢Como ha evolucionado con el tiempo?

La Direccién de RRHH es una pieza béasica dentro
de la estrategia de la empresa. Ha de compartir la
visiéon y el enfoque estratégico de la compania,
partiendo de un conocimiento detallado del
negocio. A partir de aqui, se responsabiliza de
desarrollar el talento y gestionar el conocimiento
afin de disponer de las mejores condiciones para
competir en el mercado. La evolucién mas impor-
tante se ha producido en el hecho de integrar la
funcién de RRHH dentro de las lineas estratégicas
de la companhia. Hacer que se coordine con el res-
to de departamentos en los diferentes procesos,
y que pueda preparar una respuesta rapida y
coordinada.Todo ello, sin perder de vista la voca-
cion de servicio del departamento tanto a la pro-
pia empresa como a los trabajadores.
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¢Como definiria a la plantilla de su compainia?

Es una plantilla joven, con estudios universita-
rios, que habla varios idiomas y que comparte la
ilusion por afrontar retos. Los empleados de GFT,
ademas, destacan por su diversidad, ya que nos
encontramos con colaboradores de muy diferen-
tes nacionalidades y culturas.

Alfonso Jiménez, socio director de PeopleMatters:
GFT es una compania muy global, también en la
gestion de su talento. Los profesionales trabajan en
clientes en un lugar y desarrollan las soluciones por
equipos que tienen el mejor conocimiento. Es una
de las compafhias que tiene mas globalizada la ges-
tion de sus personas y su talento, poniéndolo a
disposicion de sus clientes alla donde estos estén.

¢Cuales son los valores que persiguen en sus
empleados?

Principalmente proactividad, capacidad de traba-
jo en equipo y de adaptacion y comprensiéon de
las necesidades del cliente.También que sean res-
petuosos con los demas, que tengan capacidad

para comprometerse y que no tengan miedo a los
retos, sino que sean capaces de idear soluciones
para superarlos por medio de la creatividad.

¢Como ha evolucionado en los ultimos anos?

La tendencia de crecimiento de la plantilla, la
diversificacion de clientes y mercados, han refor-
zado los valores relacionados con el trabajo en
equipo, el respeto a los demads y la creatividad
para solucionar los retos.

Creamos valor, creamos futuro... desde las personas

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

Actualmente tenemos mas de 25 ofertas de tra-
bajo de diferentes perfiles y en diferentes loca-
lidades. Indudablemente, en alguna de las po-
siciones resulta mas complicado encontrar
candidatos. Estas dificultades se manifiestan
especialmente en las demandas de determina-
dos perfiles de caracteristicas muy técnicas. Por
otro lado, también nos encontramos con dificul-
tades en cuanto al requerimiento de idiomas, ya
que precisamos de profesionales con un alto
nivel en inglés e incluso, en algunas determina-
das posiciones, con un segundo idioma.

En momentos como los actuales ¢ofrecen posibili-
dad de movilidad interna?

No solo en este momento. La posibilidad de
movilidad interna, tanto de orden geografico
como funcional, existe desde el momento en que
nos encontramos en diferentes localidades y con
varias areas de negocio y de desarrollo. La posi-

bilidad se materializara en funciéon de que puedan
converger los intereses del empleado, de los
clientes y de la propia empresa.

¢Qué peso tiene la formacion en la estrategia de
RRHH?

Es muy importante. De manera global, se trata de
gestionar el conocimiento dentro de la organiza-
ciéon. Como empresa no nos podemos abstraer
de nuestro sector, en el que predominan los con-
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tinuos cambios del entorno y la obligacion de
satisfacer las nuevas necesidades de los clientes,
que demandan a las empresas un constante
esfuerzo innovador.

Por un lado, la formacion y actualizacién cons-
tante de los empleados dota a la empresa de
mayor flexibilidad a la hora de innovar y adaptarse
a las tendencias del mercado. Debemos gestionar
las habilidades y competencias de los trabajadores
mediante la capacitacién y el desarrollo profesio-
nal, incrementando la productividad y eficacia de
la empresa. Por otro lado, disponemos de una
estrategia de difusion de conocimiento puesto
que, al igual que la formacion de los colaborado-
res, es importante que se consiga que el conoci-
miento fluya por toda la organizacion.

¢Cual es el feedback que reciben de los participan-
tes en las acciones formativas?

El ano pasado se realizaron mas de 40.000 horas
de formacion. Todas las actividades formativas
conllevan preguntar a los participantes por su opi-
nion sobre la correspondiente accion formativa. La
valoracion del feedback es realmente buena. Los
participantes se encuentran, como minimo, satis-
fechos de la formacién realizada.

¢Cual cree que es el futuro de la formacion?

Hay dos aspectos sobre los que puede girar el futu-
ro de la formacion empresarial. Uno es de indole
humano y el otro es relativo a los medios materia-
les. En el futuro, visualizamos un papel mas proac-
tivo por parte del empleado, que conducira con
mas protagonismo el desarrollo de su formacién,
preocupandose de proponer, buscar, profundizar y
seguir la formacion que considere mas adecuada.
El empleado tomara un papel mas protagonista y
no sélo sera reactivo ante la oferta disenada por la
empresa.

Por otra parte, se intentara que los medios mate-
riales apunten a la formacion tipo just in time, de
manera que el empleado pueda acceder a la for-
macién que precise de manera concreta y en el
momento preciso. Para ello, hay que desarrollar las
plataformas tecnoldgicas y contenidos debida-
mente probados para que sean todo lo eficientes
que las empresas requieren.

¢Qué buscan en la aportacion de una consultora de

Recursos Humanos?
Una consultora de Recursos Humanos debe ayu-
dar a la empresa a crear valor de una manera

coherente con su cultura y estrategia general.
Debera aportar conocimiento del negocio y del
entorno del sector, y tendra que ser capaz de tra-
bajar conjuntamente con la Direccion de Recur-
sos Humanos a fin de obtener el conocimiento
interno de la organizacion para conseguir resul-
tados alineados con la estrategia empresarial y
los valores de la empresa. Una colaboraciéon de
este tipo ayuda a posicionar la funcién de Recur-
sos Humanos como socio estratégico, ademas de
atraer, desarrollar y aprovechar el conocimiento
dentro de la organizacion.

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

En la decisién final de externalizar un proceso, lo
que se visualiza es un ahorro de coste y la optimi-
zacion de las tareas objeto de externalizacion. Aho-
ra bien, a la hora de tomar la decision de externa-

lizar procesos, se deben detectar aquellos que se
repiten de manera rutinaria y que al externalizarlos
permiten mejorar dos aspectos: conseguir un
incremento del conocimiento a través del know
how del proveedor experto, y ayudar a centrar
nuestros esfuerzos y tareas del core business de
la empresa.

¢Qué beneficios sociales tienen sus empleados?
Nuestra plantilla disfruta de unos beneficios
sociales de diferentes tipologias, entre los que
destacan los de caracter retributivo, formativo o
de conciliacién. En virtud de éstos, cada emplea-
do puede disenar su paquete retributivo a su
medida, con beneficios fiscales derivados de los
productos elegidos. Ademas, también tiene a su
disposicion productos financieros y de seguros
con condiciones preferentes en entidades cola-
boradoras. Para el caso concreto de determinada
formacidén, como cursos técnicos, certificaciones
o cursos de idiomas, la empresa colabora cofi-
nanciandolos. Por ultimo, se dispone de flexibili-
dad para facilitar la conciliacion de la vida perso-
nal y laboral.

¢Cual es la politica retributiva de los trabajadores
de la compaiia?

El montante retributivo del trabajador consta de
una parte fija y otra variable. Esta Ultima esta rela-
cionada con el desempeno anual del empleado y
con la consecucion de resultados como empresa
de manera global, asi como por la contribucion
de los diferentes equipos. Aparte, cada empleado
puede disenar su paquete retributivo a su medi-
da, con beneficios fiscales derivados de los pro-
ductos elegidos.

La RSE forma parte indispensable de la estrategia
de la compaiiia. jPodria destacarnos algun proyec-
to del que se sienta especialmente orgulloso?

Valoramos aquellas iniciativas encaminadas a
colaborar con colectivos menos favorecidos. En
concreto colaboramos en iniciativas encamina-
das a mejorar la empleabilidad de colectivos en

busca de trabajo, a través de conferencias,
encuentros, talleres, o coaching especializado,
como, por ejemplo, en “Preparate” de la Fira de
Barcelona. Ademas colaboramos con centros
especiales de empleo, contratando sus servicios
para la organizacion de determinados eventos o
de productos de merchandising.

¢Como trabajan la comunicacion interna?

La comunicacion interna es importante para dar
a conocer las novedades a nivel global, nacional
o local, y para difundir politicas, procesos o cual-
quier otra informacién. Utilizamos nuestra intra-
net, Internet y organizamos reuniones periédicas.
En nuestra intranet se publican las noticias globa-
les y locales, y también se encuentra disponible
toda la documentacion relacionada con las politi-
casy procesos de laempresa. Una vez al ano rea-
lizamos una reunion de la empresa en la que
todas las sedes se conectan al mismo tiempoy en
la que el CEO informa de los resultados financie-
ros anuales y de los datos que se publicaran en la
memoria anual de la empresa. Por otro lado, cada
tres meses, tiene lugar otra reunién con todos los
empleados en las diferentes delegaciones para
comunicar los resultados econdmicos del trimes-
tre e informar de las novedades e iniciativas lle-
vadas a cabo por todas las areas de la compania.
Finalmente, también se utilizan otros canales,
como foros, wiki, etc., en los que se facilitan las
comunicaciones entre los usuarios organizados
segun sus intereses por temas y comunidades

De izqda. a dcha.: Alfonso Jiménez, socio director de
PeopleMatters; Carlos Eres, director general de GFT;
e ltziar Usandizaga, gerente de PeopleMatters.
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