“INFORMAR PERSONAS”

Newsletter mensual AEDIPE

JUAN M SAINZ

Consejero Delegado-Director General, y

ANA GARCIA

DRH de INFORMA D&B:

"Medir a RR.HH. en ratios es dificil,
DEro Sus propuestas siempre nos aportan valor’
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De10a 330 personas en 17 anos. Recursos Humanos en el Comité Ejecutivo. Valores de siempre combinados
con herramientas de gestion de Ultima generacion. .. Esta es la radiografia de Informa D&B, una empresa
“nueva pero construida sobre la idea del todos para uno y uno para todos™. jSerd por ello gue los ndmeros
le acompafan?

Maria Teresa Sdenz,
Directora de Observatorio de Recursos Humanos y RRLLL.
Fotografias: Informagen®

o dice Leopoldo Badia, alto
v claro, cada vez que tiene
ocasion: “los valores no son
ni nuevoes ni viejos; los malores
son”, e Informa D&B da fe
de ello. Proxima a cumplir veinte
afios de vida, esta compania especia-
lizada en la venta de informacion de

busque un entorno protegido sino
una adecuada relacién de los esfuer-
zos con los resultados. Que todavia
hov se puede hacer empresa con va-
lores de siempre es una realidad no
facil pero tampoco imposible.

©BS:  Cudl es el motor que impulsa

empresas para empresas se ha hecho
acompafar en su crecimiento de una
cultura deliberadamente “paterna-
lista”, como le gusta decir a su con-
sejero delegado y director general,
Juan M* Sainz. Y ne tanto porque

I gestidn de personas en la commailia?
A.G.: Nuestra filosofia, no sa-
lo en recursos humanos sine en la
compaiia en su conjunto, es sobre
todo buscar la motivacion de los
trabajadores v la comunicacion,
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A LA CABEZA DESDE LOS PIES

| comité de direccidn de Informa D&E estd integrado por personas que, en todos

los casos, han empezado “desde abajo”. La promocidn Intema prima sobremanera

en los procesos de seleccldn v 1a propia Directora de RR.HH. &3 un ejemplo de ello:

“Empecé en la direccidn financiera, que era la que en aquél momenlo gesiionaba
fambign la parte de personal. Mo habla ni direccidn financiers, era Una Dersona responsable
de aagministracian y yo, &l haci a parfe de confabifidad v yo hacla las ndminas”, Similar
progresidn han seguido dos directores generales adjuntos, que ocuparon antes jefaturas
de departamento, e incluso el que ahora es director de producclon empezd como Jefe de
unidad, “Siempre que hay un puesto no vamos a buscarlo fuera, anles miramos fo que fe-
nemas dentro. Dg hecho, enfre nuestros mandos medios, que es /o quie nosolros llamamos
gerenles de nivel 4, no fenemaos a nadie que haya venido de fuera; fodos provienen de nive-
fes mds bajos deniro de (3 organizacidn”, explica Ana Garcla. Esta practica, ademds de ser
una manera de aprovechar el talento intemo, constituye una eficaz hemramienta da comuni-
cacldn con un elevado potenclal como creadora de branding Intemao. Nuevamente en este
compramiso con |a carrera interna se ve la iImpronta del director general, quizn admite que
“eso de Negara una empvesa y hacer [abia rmsa no fo veo. Hay que ver con fo que cuenias ¥
apostar por quienss valen” |

transmitirles nuestra mision, vision
v valores. Mi departamento es, di-
gamoslo asi, la figura que tiende
a comunicar todo ello de manera
mas intensa, pero es algo en lo que
teda la organizaciion estd inmersa.
Siempre buscamos la implicacion de
todos los trabajadores, v cuando di-
go de todos, digo desde el personal
operative (nivel 1 en nuestro mapa
de puestos) hasta el nivel 6 que es

la Direccion. Para nosotros es fun-
damental que todos ellos conozcan
a fondo la compania, lo que estamos
haciendo, cémo lo hacemos, para
qué sirve lo que cada uno hace, etc.
Por eso le damos una prioridad cri-
tica a la comunicacién interna.

@BS5: jCudl es la estructura de Re-
cursos Humanas y como se traslada In
gestion @ los equipos?

A.G.: Para las 330 personas que
componen, a fecha de hoy, la planti-
lla de Informa D& B contamos con un
equipe de 7 profesionales, reparti-
dos en un drea laberal, que se encar-
ga de la tramitacion de las nominas,
los contratos, los seguros sociales y
la prevencidn de riesgos laborales; v
en un area de desarrollo, que abarca
la formacion, la comunicacion, la
evaluacion del desempeio, etc. Por
tltime, la politica retributiva se lle-
va entre ambas dreas, porque impli-
ca tanto a la parte de laboral come a
la parte de desarrollo.

©B5: g Cuales han sido Tos proyec-
tos deserrollodos durante 2009 v con
fos que se acompaia le evolucion de la
compania?

J.5.: Nuestro principal objetivo ha
sido el de redefinir nuestra mision,
vision, valores, que manteniamos
desde el afio 2002, a raiz de nuestra
fusion con Duns & Bradstreet. Para
ello hemos contade con la opinicn
de un grupo de empleados a quienes
pedimos su participacion hace afio
v medio. En realidad, ofrecimos la
posibilidad de que, quien quisiera,
participara en este grupo para hablar
no sdlo de la misién, sino también
de la Informa D&B del future, para
estudiar posibles nueves productos,
nuevas fuentes a tratar, sectores en
donde meternos. Fruto de su tra-
bajo fue esa redefinicion de la que
hablaka; la tratamos en el comité de
direccion v en el primer trimestre
del 2009 procedimos a comunicar los
resultados a toda la empresa.

He de decir que nuestra mision-
vision ha variade poco va que la
compafiia sigue en la misma linea,
perc lo que si que hemos hecho ha
sido actualizarlos. También los va-
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lores se han mantenido -satisfaccion
del cliente, respeto riguroso de la
legalidad, ...-, v 1o que hemos hecho
ha sido afiadir un quinto, al que le
damos mucha importancia, v que se
refiere a hacer de Informa D&B una
empresa a la que se venga a gusto
a trabajar. Y es éste el valor sobre el
que mas hemos incidide a lo largo
del afo pasado.

WBS: Aprovechando In oportunidad
de estar frente a frente con In respon-
sable de RE.HH. y el Director General,
me gustaric que reflexiondramos sobre
la necesidad que tiene el primero de
mostrar su aportacidn al negocio. ;De
qué manera se realiza aqui esa aporta-
cidn al negocto? ;Qué ratios o qué me-
didas o refrendan?

J.5.: Medir en ratios en ER.HH. es
dificil. Es un departamento que en In-
forma D&B es muy importante, posi-
blemente mds que en otras empresas,
v es asi consclentemente por mi parte.
Quizds puede decirse que sov, a ve-
ces, un poco paternalista pero, en el
fondo, lo que subvace es que las pro-
puestas que recursos humanos vie-
ne haciendo desde hace tiempo nos
aportan valor. Tenemos politicas tales
como evaluaciones de desempefio, re-
tribucién por objetivos, beneficios so-
ciales, plan de igualdad, etc. que para
una empresa de tamano medio como
SOMOS NOSOtros son muy avanzadas.
(Por qué? Porque intentamos ir me-
jorando las condiciones de trabajo en
la medida en que podemos. ;Y como
repercute esto en el negocio? Yo creo
que tiene un efecto muy claro en la
estabilidad de la plantilla a todos los
niveles, y, al menos para nosotros,
éste ha sido uno de los grandes éxitos
de Informa D&B.

A.G.: Yo anadiria ademads que,
efectivamente, Informa D&B tiene
una cultura bastante paternalista,
pere lo que desde siempre se ha
tenido muy claro es el foco en las
personas. El equipo de recursos hu-
manos es joven, inquieto v siempre
pensando en hacer cosas nuevas en
las que contamos con el plenc apoyo
de la Direccion. Y esto es fundamen-
tal porque, si no, dificilmente po-
dl"iaﬂ'l.l:lﬁ avangar en ]ﬂﬁ PTUPUE‘STRS- JUAN W SAINT. Consejera Delegadc-Director General y ANA GARCIA, DRH o= INFORMA DAE.
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UN PLAN DE IGUALDAD Y 10 MEDIDAS DE CONCILIACION,

FLEXIBILIDAD Y MOTIVACION

DBS: Ln aspecto éste, el del apoyo
de Ta Direcctdn, ficil de reclamar pero

ras un afio de negoclaclones, In-
forma D&B ha flrmado su Plan de
Igualdad en febrero de 2010. Para-
dfjicamente, Ana Garcla reconoce
que “po hay muche que destacar en &/,
porque o que incluye es algo que ya esfd-
hamos haclendo, no nos han diagnosticado
algo que hayamaos fenldo que acomeler de
nuevas. Practicamente fodas [as medidas
las lenfamos recogidas en el paclo de em-
presa que firmamas con o representanies
de los irabajadores en el 2006 —al hilo de
la fusidn- y también en la wa organizativa,
con medidas implantadas efectivamente”.

Las principales medidas de conclllacldn
que contlene el Plan de lgualdad son:

W Jornada continuada para més del 60
por clento de la plantilla.

W Mejoras en licenclas y permisos: 1
dia mds de vacaciones, una bolsa de &
horas para gestiones particulares (dis-
frutables en no mds de 3 horas conse-
cutivas) y el derecho de 4 consultas
médicas al afio, para acompafiar a hi-
|os hasta 16 afios, padres, cdnyuges o
personas discapacltadas a cargo.

W Ayudas y subvenclones para guarde-
rias, estudios de hijos hasta 15 afios ¥
tamblén del empleado.

W Péliza sanitaria subvenclionada para
el trabajador en un 80 por clento por
la empresa y para el resto de la unidad
famillar en un 65 por clento.

W Seguro de vida para toda la plantilla
con un miimo del salario bruto anual.

W Serviclo de asistencia personal en
el caso de necesltar ayuda tras una
operacidn el proplo trabajador, hijos,
conyuge y padres.

En el caso de las ayudas a guarderfas y
libros, se trata de aportaclones directas
gue no forman parte de ningan progra-
ma de retribucion flexible. Es un mds a
més sobre el salarlo del trabajador.

El acceso a estos beneficlos soclales
estd categorizado en tres niveles: Inte-
gracidn, fidelizacidn y reconocimiento.
Integracidn alcanza desde la entrada
en la empresa hasta transcurrldos sels
meses y da derecho a ticket de comi-
da y seguro de vida. Pasados los sels
meses se tlene derecho al programa de
Fldellzacldn, con el que se conslgue
seguro médico, cuatro consultas mé-
dicas sin Justificar, bolsa de 8 horas y
ticket guarderfa. Y para qulenes tienen
una antiglledad de 2 afios o mds se
prevé el plan de pensiones y la ayuda
de estudios para empleados. )

dificil de conseguir... Es necesario te-
nerlo, hay que saber gandrselo pero no
stempre esti al alcance,

A.G.: Slempre digo que todos te-
nemos que saber vender. En Recur-
sos Humanos vendemos un poco de
humo, mucho intangible, y hemos de
acercarnos al marketing para apren-
der a vendernos. Por eso es muy im-
portante que sepamos qué queremos
vender, como lo vamos a vender,
para qué y como va a repercutir en
la organizacion. Por ejemplo, cuando
empezamos con el plan de igualdad
tode el mundo “pasaba” un poquito
de €, habia que abordarlo por impe-
rativo legal. Luego, cuando salic el
Real Decreto en el que se hablaba de
que el Ministerio de Igualdad queria
sacar un distintivo de igualdad, va se
empezd a ver como una cuestion de
negocio que teniamos que implantar
si no querfamos quedar fuera de los
concursos publicos,

©BS: Cuando se habla de culturas
paternalistas se piensa, gencralmente,
en entornos protegidos donde se prima
mis la paz social que los resultados,
(En qué sentido se entiende este ténmi-
no en Informa D&EBR?

J.5.: Es importante ver como son
las empresas v de dénde vienen.
Aqui la suerte que tenemos es que
el comité de direccidn lleva en la
compafiia casi desde el principio; v
vo mismo llegué aqui apenas un afio
después de su constitucidn, en el
1003, cuando la compania prictica-
mente acababa de salir al mercado.
Eso nos ha permitido construir la
cultura desde el principio tal y como
queriamos hacerlo.

Prometimos desde el principio
que la mejoria en el crecimiento de
las cuentas de la empresa se trasla-
daria a los empleados v lo hemos
ido cumpliende. Pero siempre con la
ventaja de hacerlo en una empresa
nueva en la que hemos podide ir
modulande lo que didbamos y lo que
pediamos a cambio. Por poner un
ejemplo muy claro diré que tuvimos
tres afos de pérdidas consecutivos,
desde el 93 hasta el 95, y atn asi,
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desde el primer momento intenta-
mos dar todo lo que se iba pudien-
do: primero la jornada continuada
v el seguro de vida, luego el seguro
médice, mas tarde la retribucion va-
riable al 100 por 100 del personal, no
solo los directivos v comerciales, si-
no a todo el mundo, planes de pen-
siones para todos los empleados con
mas de dos anos de antigliedad. ..

HBS: ;Y cdmo se valora tode eso?
(Como se comunica este esfuerzo de In
compania por querer ser un buen Iugar
para trabajar?

J.5.: En la comunicacion insisti-
mos mucho, tanto a través de las en-
cuestas de satisfaccion anuales como
de nuestras convenciones anuales
para todos los empleados. Ademas,
ER.HH. “me contrata” periddica-
mente para hablar de mision, vision,
valores (hasta 15 sesicnes con 18-20
personas ca da una). Eso yo creo que
si que tiene valor, porque ademads
de contarles un poco como veo yo la
empresa, cOmo veo nuestra mision,
vision y valores v como vamos, ellos
también pueden preguntar cualquier
C0Sa. 50Mos muy transparentes v yo
no soy nada secretista, de hecho, tri-
mestralmente mando un mail a todo
el personal diciendo como va la em-
presa, sin ocultar datos.

A.G.: Enlo que a la CI se refiere,
funcionamos de acuerde a un pro-
ceso que tenemos definido dentro
de nuestro sistema de calidad (que
es auditado periddicamente por Ae-
nor), y en él se establecen los distin-
tos canales -mail, intranet, reuniones,
etc.- que utilizamos en funcion de lo
que queramos comunicar. Es un pro-
ceso que conoce toda la plantilla por-
que estd colgado actualmente en la
intranet corporativa, que es nuestro
punto de referencia de informacion.

FBS: Y dentro de ese, como decinls
antes, clerto paternalismo, que se pue-
de respirar en la compailia, jhastq qué
punto os esti levando o individunlizar
I relacion faboral con el empleado? yEn
qué medidn, por ejemplo, en medidas de
concilinctdn, se piensa realmente en lo
que cade persona puede necesiter en un
momento determinado?

A.G.: Funcionamos siempre con
paquetes globales porque intenta-
mos que sean medidas iguales para
todos los empleados. Y eso estd en
linea con lo que hacemos con otras
politicas, como la de los beneticios a
los que se tiene derecho en funcicn
del nivel en el que te encuentres. Mo
me parece adecuado ir a plantea-
mientos individuales, aunque eso
no impide que valoremos casos par-
ticulares. Hay mucha confianza con
Recursos Humanos para plantear
situaciones concretas v nosotros, si
podemos ayudar, lo hacemos, pero
siempre v cuando no nos salgamos
mucho de nuestras politicas.

B85 La Informa D&E de hoy es

frute de una integracion de dos compa-

fias con culturas bien distintas y condi-
ciones Ieborales también diferentes. Avin
asi, In transicion se ha logrado con el
consenso de los interlocutores sociales.
Tiene un alto porcentaje de mujeres en
su plantilla. ;Como entendéis el didlogo
con los sindicatos?

J.5.: Tenemos un comité de em-
presa de 9 miembros vy un delegado
sindical en Barcelona, v las relacio-
nes son magnificas. Cuando com-
pramos Dun & Bradstreet en el 2004
va teniamos comité de empresa, su-
mamos el de la empresa adquirida
v mantuvimos los 2 comités durante
el proceso de fusion. Trazamos un
plan de convergencia a tres afos,
negociamos y culminamos con un
acuerde que puedo decir que fue
maodélico, debido sobre todo a la
transparencia con que abordamos el
proceso.

A.G.: Ademas, hay que tener en
cuenta el cambio cultural que se ha
producido en la representacion sin-
dical. El comité de Informa ya cono-
cia la casa pero el de Duns venia de
vivir una situacion dificil durante
casi diez afios. Al principio la des-
confianza era real pero esa actitud
se fue transformando cuando empe-
zaron a ver que no les ocultdbamos
nada y que éramos transparentes en
nuestros planteamientos. )

o
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Articulo cedido por:

OBSERVATORIO

v relaciones laborales

En virtud de intercambio editorial
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