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Nuestro reto es implementar
valores, principios y metodologia
comunes en toda la organizacion

El director corporativo de Gestion de Personas de SEUR esta convencido de que su
estrategia de cercania con el negocio es la base para la aportacion de valor de su area
a la compania, en la que se trabaja con un estilo de direccion participativo en el que la
comunicacion y la informacion fluyen por toda la empresa.

Antonio Martinez,

director corporativo de Gestion de Personas de SEUR

{Como es el departamento de RRHH de SEUR?

Somos un equipo compuesto por mas de 20 pro-
fesionales, incluido yo, cada uno de los cuales se
ocupa de una area concreta: seleccion, forma-
cion y desarrollo; relaciones laborales; pre-
vencién de riesgos laborales; gestion de flota de
reparto; y gestion de red. Aparte, hay un respon-
sable de Gestion de Personas por cada una de las
regiones y franquicias de la red para garantizar y
homogeneizar la implantacién de las politicas
sociales. De esta forma, damos servicio a los
6.400 empleados de la compahia, la mitad de
los cuales es personal laboral, y la otra mitad
transportistas, la mayoria con relacién mercantil.

{Como definiria la estrategia de su area?
Partimos de dos pilares basicos. El primero es
nuestra cercania al negocio; y el segundo, una
decidida apuesta por las personas, el trabajo en
equipo, el espiritu de colaboracién y la innova-
cion. Ahora bien, poner a los empleados como
principal valor requiere que tengamos una cohe-
rencia permanente con la estrategia de la organi-
zacion, en todos los procesos de gestién de per-
sonas, siempre basandonos en principios éticos
y socialmente responsables.

iCree que esa imagen la percibe el resto de de-
partamentos de la compaiiia?

La percepcion del departamento ha estado siem-
pre presente en la estrategia de la empresa, aun-
que sin duda en esta ultima etapa se ha reforza-
do de manera sustancial. Ello se debe a que la
Direccion de SEUR se ha convertido en impulso-
ray garante de laimportancia de esta funcion. De
hecho, su implicacion es total, lo que a su vez

conlleva poner en practica un estilo de direccion
participativo en el que la informacién y la comu-
nicacion fluyen por toda la empresa. Por todo
ello, decidimos sustituir la denominacién del de-
partamento de RRHH por el de Gestion de Perso-
nas, ya que creemos que esta definicion se ajusta
mas a lo que implica nuestra labor.Y, de hecho,
asi nos ven internamente nuestros colaborado-
res, ya que realizamos una gestion integral y
coherente del “ciclo del empleado”: seleccion,
acogida, evaluacion, desarrollo, compensacion y
fidelizacién.

iCudles son las caracteristicas que definen esa
gestion integral de la que habla?

Es clave compartir los mismos valores y priorizar
las competencias que nos diferencian y que nos
permiten alcanzar nuestros objetivos de nego-
cio. En este sentido, la pertenencia al grupo mul-
tinacional DPDgroup supone una nueva etapa
apasionante. El compromiso de todo el Grupo es
establecer relaciones cada vez mas estrechas
con nuestros clientes, y la Gnica via de hacerlo es
a través de las personas. Por eso, contamos con

transporte, e involucrarles en nuestra cultura cor-
porativa, aunque nuestra relacion sea mercantil.

¢COmo es esa cultura corporativa?

Nuestro reto es definir e implementar unos valo-
res, unos principios y una metodologia comunes
a toda la organizacion. Por ello, nuestra cultura
se centra en cuatro pilares basicos: atender a las
personas, no solo a sus envios; reconocer y res-
ponder a las necesidades del cliente; ser proacti-
vos, anticiparnos y actuar rapidamente; y aportar
cercania en cada contacto.

Nuestro objetivo es trasladarlo a nuestros co-
laboradores, que son excelentes profesionales
que integran en su ADN el orgullo de pertenen-
cia, lainnovacion, el compromiso, la flexibilidad
y una clara orientacion al cliente.

{Qué herramientas utilizan para hacer aflorar el
talento interno?

No existe una formula magica de éxito, cada or-
ganizacion debe dar con aquellos resortes que
produzcan el desarrollo de las personas en su
compania.

Tenemos un estilo de direccion participativo y en el que la informacion
y la comunicacion fluyen por toda la empresa

multiples politicas para reclutar, potenciar y rete-
ner el talento. En este sentido, trabajamos para
todos los perfiles de la compania, pero estamos
haciendo un esfuerzo especial para poner en va-
lor el personal de reparto que, en su mayoria,
son transportistas autdbnomos y sociedades de

En nuestro caso, durante estos anos dificiles
hemos aplicado una serie de estrategias que
nos han servido para consolidar el alto grado
de motivacién de nuestros colaboradores. Me
estoy refiriendo a una fuerte inversion en for-
macion, al desarrollo profesional y a la estabi-
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lidad en el empleo. Todo ello, ademas, nos ha
permitido detectar los altos potenciales de la
compania.

Y una vez identificado, ;como desarrollan ese ta-
lento?

A través de la formacion, que cada vez estamos
personalizando mas, con el fin de mejorar sus
conocimientos y las capacitaciones para alinear-
los con las nuevas necesidades del mercado y
del negocio. En este sentido, contamos, por
ejemplo, con la Escuela de Ventas, un programa
con mas de 1.400 alumnos cuya duracion es de
tres anos, y engloba a los empleados que tienen
una relacion directa con nuestros clientes. Se tra-
ta de un itinerario formativo que culmina con
una certificacion emitida por ESIC Business and
Marketing School.

Por otra parte, disponemos de la Escuela de Li-
deres, una iniciativa que reconoce al mejor talen-
to y potencia su desarrollo a través de un com-
pleto itinerario formativo en IE Business School
trabajando sobre las ultimas tendencias en mate-
ria de management, liderazgo y otros temas es-
pecificos como la gestion de proyectos.

En esta linea también contamos con la Escuela
de Conductores y con otras acciones formativas
dirigidas especificamente a las necesidades de
negocio e idiomas, sin olvidar la formacién y
concienciacion en materia de PRL.

iComo fidelizan a los profesionales?
Establecemos un entorno que hace que todas las
personas sean reconocidas como individuos.
Ademas, nos preocupamos mucho por conocer
los motivos de los empleados para abandonar o
quedarse en la empresa. De hecho, para noso-
tros es una informacién valiosa que nos ayuda
a conocer la personalidad, las motivaciones y las
competencias de los que han decidido marchar
se y quedarse; y a valorar el estilo de direccidn, el
clima laboral y el grado de incertidumbre.

A partir de ahi intentamos alinear las politicas
de atraccion del talento con las de retencion vy fi-
delizacion. Sabemos también que los trabajado-
res de hoy en dia poseen mas valores sociales y
familiares que los de hace diez o incluso veinte
anos. Los empleados esperan trabajar en una
empresa donde no haya ningun conflicto entre
esos valores y donde sus superiores autoricen
horarios de trabajo flexibles y maneras alternati-
vas de llevar a cabo los proyectos. Por eso, tene-
mos implementadas politicas de conciliacidon en
funcion de la disponibilidad de cada colectivo.
Por otro lado, ahora nos estamos focalizando en
la iniciativa SEUR Saludable, que pretende que
estas condiciones de trabajo se mejoren de for-
ma sustancial.

Y también tenemos en cuenta las iniciativas
que proponen los empleados a través de las en-
cuestas de clima. Eso si, siempre probamos an-
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tes que puedan funcionar a través de distintos
grupos de trabajo para que, desde el primer mo-
mento de su lanzamiento, cuenten con el apoyo
de todos los empleados.

La evaluacion del desempeno evoluciona hacia
un feedback continuo y la creacion de canales de
comunicacion fluidos entre el manager y su
equipo. ;Qué opinidon le merece esta tendencia?
Saber escuchar a los demas es algo esencial, que
traera grandes beneficios a la persona en el am-
bito laboral y el personal.Y en el trabajo en equi-
po esta retroalimentacion es esencial para impul-
sar la creatividad y la productividad, al tiempo
que fortalece la relacion entre los miembros del
grupo y ayuda a superar posibles conflictos. Las
evaluaciones anuales han de dejar paso a con-
versaciones mensuales, quincenales o incluso
bajo demanda entre gerentes y empleados, lo
que resulta mucho mas eficaz y permite reaccio-

El perfil de un lider ya no se identifica con el de
un directivo. Ahora es una cualidad que se poten-
cia en todos los empleados. ;Como se materiali-
za esto en el dia a dia?

Estamos evolucionando hacia un modelo de li-
derazgo mas 6ptimo, eficaz e influyente. Para lle-
var a cabo esto existen diferentes estrategias. En
primer lugar, yo destacaria el equilibrio emocio-
nal. El liderazgo no se potencia con decisiones
férreas que buscan intimidar o generar temor.
Por el contrario, se afianza logrando un equilibrio
en las emociones que respaldan las decisiones.
En segundo término se encuentra la motivacion.
En situaciones de crisis interna o de baja produc-
tividad, los equipos necesitan mas que nunca el
aliento de un buen lider.

Luego destaca la justicia y la ponderacion,
pues el lider justo y equilibrado genera admira-
cion en su entorno. A continuacion, es impor-
tante minimizar jerarquias en una estructura

Para consolidar el alto grado de motivacion de nuestros colaboradores
hemos hecho una fuerte inversion en desarrollo profesional y
apostado por la estabilidad en el empleo

nar a tiempo ante algun problema o detectar
oportunidades. A la vez, también es importante
sustituir las metas anuales por unas mas dina-
micas, asegurandose de mantenerse agil en los
mercados donde las exigencias de competitivi-
dad pueden cambiar con frecuencia. Los objeti-
vos deben revisarse y replantearse por lo menos
trimestralmente.Y hay que sustituir una evalua-
cion final por el coaching constante, con conver-
saciones frecuentes sobre el rendimiento.

corporativa. Simplemente, se trata de entablar
un trato mas directo con las personas que con-
forman los equipos de trabajo.

Por otro lado, hay que dar ejemplo, pues el
liderazgo jamas se afianzaré si el lider hace
exactamente lo contrario de lo que inculca en
sus colaboradores. Finalmente, es preciso
echarle optimismo y realidad, o lo que es lo
mismo, trazarse metas, pero sin quedarse sin
brajula |



