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Debemos observar laempresa como un conjunto de
relaciones, mas alla de un conjunto de personas, y
poner el foco de la estrategia en que éstas aporten el
maximo valor a sus sujetos y a la organizacion, des-
de una optica de productividad, rentabilidad, realiza-
cion profesional y personal, creatividad y diversion,
de forma sostenible y sostenida en el tiempo.

Deben dar un paso al frente integrandose en el cora-
zon de la planificacion estratégica de la compania,
aportando visién y liderando iniciativas que vayan
mas alla de cubrir los puestos vacantes, poner en
valor el clima laboral o aplicar las tltimas tendencias
en sistemas de compensacion y beneficios. Tienen
que ser centros de beneficios cuantificables a medio
y largo plazo y superar la cuantificacion a corto. ;Un
ejemplo? Deben estar liderando propuestas de
inversion en otras companias por el mero perfil de
sus directivos y como éste puede afectar a sus ratios
de rentabilidad futura. Hay muy pocas companias
gue hayan sido adquiridas debido a la identificacion
de una oportunidad de compra por parte de un
departamento de Recursos Humanos.

Hoy la figura de director de RRHH es méas que nunca
un partner de negocio. Es el responsable de disenar
y velar, como miembro del comité de direccion, por
la viabilidad del plan estratégico desde una pers-
pectiva de su gestiéon humana. Es el encargado de
traducirlo en acciones y actitudes comprensibles
para la organizacién, de garantizar que el manage-
menty los colaboradores de la compania tienen las
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competencias, conocimientos, actitudes y aptitudes
necesarias para su éxito y de que las interacciones
y relaciones dentro de la misma se producen de
manera sinergética, honesta y desde el respeto a las
reglas del juego.

Contamos con mas de 450 colaboradores directos
distribuidos en cinco paises de Europa, ademas de
extensas redes de agentes y agencias lo que nos
plantea apasionantes retos en el manejo de la mul-
ticulturalidad y la gestién de perfiles de origen muy
heterogéneos. En muchos casos, hemos crecido en
el exterior a través de la adquisicion de empresas
lideres en sus respectivos mercados, lo que anade
una enorme diversidad de principios y valores que
hemos integrado y que han enriquecido al conjunto
del Grupo. Ademas, a pesar de que somos una
empresa que cumplird 50 anos en el mercado espa-

nol en breve y que hemos integrado en el Grupo
otras que tienen una mayor historia, seguimos sien-
do una empresa joven, con una edad media de 39
anos en el conjunto de la plantilla y de 46 en el con-
junto de sus 25 primeros directivos. A modo de
ejemplo, de este colectivo de managers, un tercio no
ha llegado todavia a la cuarentena. Somos una
empresa llena de energia y que apuesta por su talen-
to: mas del 80% de estos directivos son personas
que han crecido internamente.

Creamos valor, creamos futuro... desde las personas

Los valores dentro de esta heterogeneidad son un

elevado compromiso con nuestro trabajo y con la
empresa, un mas que competitivo nivel de profesio-
nalidad, preparacion y capacidad de entrega y una
marcada humildad personal. Un buen ejemplo es el
elevado porcentaje de “retornados” que tenemos en
el Grupo. Personas que crecieron profesionalmente
con nosotros y que, tras un enriquecedor periplo por
otras companias, vuelven a contactar con nosotros
para desarrollar internamente las ideas que han
estado gestando durante ese periodo.
Alfonso Jiménez, socio director de PeopleMatters:
Eurofred es de esas empresas de nuestro pais que
podriamos denominar como “multinacional des-
conocida’; una gran familia en donde cada emple-
ado cuenta, puede hacer carreray proponer planes
y mejoras. Es un lider en el negocio de la climatiza-
cion del que iremos conociendo sus practicas en
gestion de personas.

Por encima de todo la honestidad, en los éxitos y en
los fracasos, la humildad como motor de desarrollo
y la ambicion por la excelencia. Un directivo o un
colaborador carente de la humildad para reconocer
sus areas de desarrollo, que carezca de la capacidad
de reconocer las acciones de la competencia que
han sido mas exitosas para aprender de ellas, o que
no busque la excelencia como meta ultima, tiene
muy poco recorrido en el Grupo Eurofred.




Hoy, con un mercado que es una tercera parte de
aquel, la exigencia es exponencialmente superior.
El Grupo hizo en su momento muy bien los deberes
y su propuesta de valor hacia el mercado es potente
y sigue posicionada en la franja alta. Antes de la cri-
sis éramos lideres del mercado de la climatizacion,
y tras estos dificiles anos seguimos siéndolo. Ade-
mas, somos una empresa sin apalancamiento fi-
nanciero, sélida y que puede pensar en términos de
futuro, no sélo de presente. Sin embargo, este entor-
no exige profesionales con una gestion llevada a la
centésima, con una elevada capacidad de automoti-
vacion y de crear un “medioambiente” de inspira-
cion y crecimiento personal y profesional.

¢Es dificil encontrar al perfil que demandan?

No buscamos conocimientos. Nuestros requisitos
de entrada al Grupo tienen mucho mas que ver con
competencias, calidad humana y actitudes. De
hecho, Eurofred siempre ha sido “la universidad”
del sector de la climatizacion en Espana. Estamos
muy orgullosos de que alguno de los mejores profe-
sionales de nuestra competencia, y de sectores afi-
nes al nuestro, sean antiguos empleados del Grupo
gue entraron muy jovenes y que se formaron en la
casa. Estamos convencidos de que ello sirve para
“elevar” el nivel competencial del sector.

¢Ofrecen posibilidad de movilidad interna?
Tenemos la inmensa suerte de haber afrontado
nuestro proceso de internacionalizacidon anos antes
de la crisis, por lo que hoy contamos con un Grupo
multinacional asentado y con perspectivas de creci-
miento. Esta presencia internacional ofrece oportu-
nidades de movilidad dentro del Grupo, que se ana-
den a una constante e insaciable capacidad de
reorganizarnos para adaptarnos a la volatilidad del
mercado y a unos clientes vivos cuya demanda, en
términos de valor anadido, es altamente cambiante
a corto plazo. El futuro inmediato pasa por una men-
talidad centrada en la polivalencia y la gestion basa-
da en proyectos multidisciplinares.

{Qué peso tiene la formacion en la empresa?

El departamento Corporativo de Recursos Humanos
esta lanzando un ambicioso plan de inversion en for-
macion a tres anos vista. No creemos en una forma-
cién que suponga “café para todos” y que pivote
s6lo en acciones exteriores. Nuestra estrategia de
formacion se basa en una correcta e individualizada

identificacion de necesidades persona a persona, en
acciones “a la carta’; quirurgicas, en base a las nece-
sidades especificas de un sujeto o colectivo concreto
y acotado, y siempre con un peso significativo de
acciones on the job. Lo que no se experimenta, se
puede aprender, pero no se puede asumir.

¢Cual es el futuro de la formaciéon empresarial?

La formacion “en abierto” debe desaparecer del
ambito empresarial. Debe dejar de ser un “beneficio
social” al servicio de la retencion del talento para
pasar a ser un instrumento imprescindible para
influir en el largo plazo de la compania. Una empresa

que no tenga claro que debe invertir en la empleabi-
lidad externa de sus colaboradores, individuo a indi-
viduo, perdera la capacidad de estar a la cabeza de
la competitividad en su sector y, por tanto, la capa-
cidad de liderar su propia estrategia empresarial y
sus posibilidades de influencia en el mercado.

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

Buscamos consultores que nos hagan las preguntas
adecuadas. Socios de negocio que nos aporten
especializacion y nos den una visidon externa, sincera
y cruda de nuestra organizacion, posicionandose
junto a nosotros, y en nuestro lugar, pensando en
términos de beneficio aportado a corto, medio y lar
go plazo. Por ello nos gusta establecer relaciones
que incluyan un success fee y nunca damos segun-
das oportunidades a los que nos regalan de manera
inmerecida los oidos.

¢{Qué beneficios sociales tienen sus empleados?

En linea con nuestra cultura empresarial, hemos
desarrollado en los ultimos anos una extensa politi-
ca de beneficios sociales, de conciliacion y de apoyo
a las familias, al servicio de mejorar la propuesta de
valor a nuestros colaboradores, siempre con su par-
ticipacion en el diseno de las misma. Algunos ejem-
plos son un horario flexible, las jornadas irregulares
o periodos adicionales de vacaciones durante el ano.
Por otro lado, destacan la bonificacion con hasta el

50% del salario para las bajas o excedencias por cui-
dado de hijos y de hasta el 20% para cualquier otra
excedencia sin restricciones de duracion minima o
maxima y reserva de puesto. También tenemos un
programa de préstamos a empleados, becas escola-
res para las familias con nifos de entre 0 y 16 anos,
un seguro de accidentes y de vida para el conjunto
de colaboradores, etc.

¢Cual es la politica retributiva de los trabajadores?

Nuestra politica de retribucion fija aspira a estar en
linea con el mercado, diferencidandonos respecto al
mismo por la excepcional relevancia y peso que le

damos a nuestro sistema de retribucion variable.
Ademas, hace ya tres anos, incorporamos un con-
junto de medidas de optimizacion fiscal de la retri-
bucién que permite la sustitucion de parte de la re-
tribucion dineraria fija o variable por retribucion en
especie, y que hoy ya disfruta de manera voluntaria
mas del 40% de la plantilla.

La RSE forma parte indispensable de la estrategia de
la compania. ;jPodria destacarnos algun proyecto
del que se sienta especialmente orgulloso?
Podriamos destacar varios, pero quizas el que tene-
mos mas presente es nuestra colaboracion con el
Banco de Alimentos, proyecto al que llamamos “un
kilo, una sonrisa’] y mediante el cual entregamos en
la ultima edicion mas de 1.500Kgs de productos de
primera necesidad e infantiles aportados por los 250
colaboradores de la compania en Espana. Los pro-
yectos mas enriquecedores que hemos desarrolla-
do en el Grupo Eurofred, no sélo en el campo de la
RSE, han surgido siempre de nuestros empleados y
sus inquietudes. La mision de nuestros managers es
inspirarles, escucharles y poner a su alcance los
medios necesarios para alcanzar el éxito.

{Como trabajan la comunicacion interna en la com-
pania? ;Cuales son las herramientas que utilizan?
Es una area de mejora sobre la que estamos traba-
jando. Utilizamos muchas herramientas “clasicas”
de comunicacion (las reuniones individuales y de
grupo, el mail, un boletin periodico, la intranet...),
pero es una de las necesidades que ha emergido de
nuestras encuestas de clima y estamos realizando
un replanteamiento estratégico y operativo para
lograr una mayor interaccion y transparencia y una
comunicacion mas fluida y auténoma entre departa-
mentos y de la empresa hacia sus colaboradores.
Recientemente hemos realizado, con el apoyo de
PeopleMatters, un ejercicio de reflexion interna y
externa de cdmo comunicamos y como perciben
nuestra propuesta de valor y nuestra marca como
empleador los colaboradores, y de ahi hemos obte-
nido interesantes conclusiones que nos han permi-
tido establecer una ambiciosa hoja de ruta ™

Alfonso Jiménez, socio director de PeopleMatters,
junto a Carlos Montalbo, director general de Grupo
Eurofred.
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