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entrevista

Nuestra apuesta por la innovacion
es lo que atrae y fideliza al talento

En 1916 Arturo Simon creo un taller para fabricar sus propias piezas de recambios
eléctricos, principalmente portalamparas, ya que habia una gran escasez. El siguiente
paso fue venderlas y asi nacio la actual Simon, cuyos productos estan presentes en la
mayoria de edificios de Espana. En 1999 comenzo su implantacion intemacional, y en
pocos anos ya tenia presencia en la mayoria de las filiales que tiene en estos
momentos: China, India, Rusia, Rumania, Polonia, Italia, Marruecos, Argentina, Brasil y
Meéxico. Aunque los interruptores son su negocio principal, actualmente se ha
convertido en una empresa mucho mas tecnologica y modema, y su apuesta por la
innovacion y la flexibilidad impregna la cultura de la compania familiar.

iComo es el area de RRHH de su compaiiia?
Somos 12 personas de las que cinco dan servicio al
negocio en Espana, unos 900 empleados, y el resto
ejercen su funcién tanto en Espana como en Corpo-
rate ayudados por los business partners. En cada fi-
lial, y en funcion del tamano de la misma, existen
equipos de RRHH locales que llevan a la practica las
guide lines que se disenan aqui. En funcion de lo
estratégico que sea el proyecto se les deja mas o
menos autonomia local.

¢Como definiria su cultura corporativa?
Simon es una empresa familiar con mas de 100
anos. Los valores de la familia contindian bien im-
pregnados en la cultura organizativa, y ello supone
una empresa con una gran orientacion hacia las per-
sonas y con un fuerte espiritu colaborativo, que
complementan los valores “oficiales”: innovacion,
transparencia, espirtiu de equipo, y compromiso.
Algo muy importante es que es una compania que
apuesta por una vision a largo plazo. El hecho de
que el actual consejo de administracion tenga claro
que es parte de un legado y que quiera dejar una
compania aun mejor, hace que la sostenibilidad a
largo plazo sea un elemento clave de la cultura orga-
nizativa. Ello no esta renido con ser una compania
totalmente profesionalizada desde hace décadas,
donde las personas tienen un alto nivel de reto y de
autonomia. Ademas, el reto tecnoldgico supone
también un cambio importante.

Por lo que comenta, disfrutan de un buen clima
laboral...

Si, tenemos un buen ambiente laboral. Ya desde la
seleccion buscamos perfiles que creemos que van a
encajar con nosotros, que se integraran en la cultura
que ya tenemos, por lo que hemos conseguido
crear y disfrutar de un ambiente muy bueno.

Usted lleva ya varios anos en la compaiia y la ha
visto crecer y diversificarse. ;Qué ha implicado
todo este proceso para el area de RRHH?

Llevo once anos en Simoén y desde que entré ha
cambiado mucho. En aquel momento ya habia co-

menzado la evolucién, pero el area de RRHH aun
tenia un caracter muy administrativo. Pero poco a
poco hemos ido innovando, orientdndonos cada
vez mas al cliente y a resultados, y con un producto
cada vez mas tecnoldgico.Todo esto ha hecho que el
area de RRHH también evolucionara. EmiliTunica, el
director de RRHH, quiso construir un nuevo proyec-
to de desarrollo del talento que acompanase el
cambio que estaba realizando la compania. Para
nuestro departamento esta evolucién es un reto
apasionante. La internacionalizacion y el avance
tecnolégico de nuestros productos y soluciones
han llevado a RRHH a ser un partner estratégico
en los procesos de negocio. Ahora estamos en un

Tenemos una cultura de
participacion y colaboracion y un
entorno de trabajo con proyectos

estimulantes y retadores

momento muy interesante ya que hay una convi-
vencia entre la empresa mas tradicional con la
empresa mas moderna, los nuevos productos, y
nuevas maneras de hacer que necesitan ser mas
disruptivas. Ese mix entre lo que debemos preser-
var de lo que tenemos y lo que se debe incorporar
también nos esta llevando a poner en marcha ac-
ciones de acompanamiento hacia el cambio para
que el modelo de liderazgo lo impulse.

¢Cual es el perfil de sus empleados?

No creo que en Simon haya un perfil concreto. Es
una empresa con una gran diversificacion de perfi-
les, aunque si hay un alto nimero de perfiles con
formacion y experiencia técnica y tecnoldgica. Bus-
camos talento proveniente de muchos campos, ya
que queremos talento para todas las areas de la em-
presa, desde Comunicacion a Finanzas. Ademas,
actualmente, coexisten todas las generaciones
posibles dentro de la empresa, lo que supone un

reto de segmentacion de los programas y proyec-
tos de RRHH.

iCuentan con un gran mix generacional?

Si, es una circunstancia interesante y también reta-
dora que nos estad haciendo replantearnos algunas
de las soluciones que tenemos y ofrecemos a los
empleados, personalizando e individualizando mas
para que puedan tener a su alcance soluciones, de
formacion, de conciliacion, etc., que realmente se
adapten a sus necesidades y su momento vital.
Cada vez huimos mas de lo estandar y apostamos
por iniciativas ad hoc, lo que supone un reto ya que
debemos tener una oferta mas flexible y programas
mucho mas fluidos, nada rigidos.

¢Como definen el talento en su organizacion?

Por una parte, el talento lo definen nuestros valores.
Esta es la base que después define todos nuestros
sistemas de competencias, de formacion, de talen-
1o, etc. Pero lo que es realmente innegociable es que
sean buenas personas, a partir de alli construimosy,
cada vez mas, por nuestro tipo de organizacién, hay
competencias como la gestion del cambio o lideraz-
go transversal que son criticas.

iComo lo ayudan a crecer? ;Qué planes de desa-
rrollo tienen a su disposicion?

Aungue existen planes de formacién y desarrollo
corporativos, como comentaba, intentamos indivi-
dualizar los planes de desarrollo y disenar progra-
mas a medida en los que contamos con la aporta-
cion del propio empleado y con mentorizacion y
coach del manager y del equipo de BP.

La trayectoria de éxito de su organizacion habla del
compromiso de sus profesionales. ;Cual es la clave?
La clave de Simon para fidelizar a los profesionales
es que es una empresa muy sélida, muy humana,
muy cercana y que ofrece los retos que les hacen
crecer y desarrollarse a nivel profesional y personal.
Somos una compania que contempla todas las fa-
ses de negocio: desarrollo de producto, fabricacion,
comercializacién... tanto a nivel nacional como in-
ternacional. Ello nos permite que constantemente
afloren proyectos atractivos para el desarrollo de
nuestros profesionales.

iComo definiria la experiencia de empleado?

Lo que nuestros colaboradores destacan es que per-
ciben la calidad humana de la compania y la proxi-
midad y accesibilidad de todas las personas de la
escala “jerarquica”Tenemos una cultura de feedback
que se pone de manifiesto desde las primeras entre-
vistas. También una cultura de participacion y cola-
boracién y un entorno de trabajo con proyectos es-
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timulantes y retadores. Al final, tu fidelizas a las
personas porque se sienten realizadas dentro de la
organizacion y tienen retos.Y esta es una compania
en la que podemos ofrecer muchos retos porque
trabajamos en muchos proyectos.

{Coémo influye en ella su modelo de liderazgo?
Partiamos de un modelo en el que pesaba mas el
expertise técnico que las soft skills para ascender, y
hemos evolucionado hacia un modelo en el que son
esas competencias las que priman. Estamos cada
vez mas apostando por un lider que acompana y
guia la carrera de las personas. Nuestros procesos
de evaluacién potencian las conversaciones de de-
sarrollo y el enfoque al feedforward.

El empowerment es una de las piedras angula-
res de todos los proyectos que estamos desarro-
Ilando en los ultimos anos. Generar un liderazgo
gue fomente la iniciativa en nuestros colaborado-
res y, por qué no, la posibilidad de poderse equi-
vocar tomando decisiones.

{Como ha transformado la evolucién tecnologica
sus politicas de gestion de personas?

Estamos digitalizando una parte importante de nues-
tros procesos gestion de personas. También esta-
mos renovando nuestros modelos de competencias,
adaptandolos a la gestion del cambio, la flexibilidad,
el liderazgo transversal. Uno de los retos méas impor-
tantes es también la captacion de talento relacionado
con los nuevos modelos de negocio y soluciones tec-
noldgicas, ello nos ha hecho desarrollar una nueva
estrategia de employer branding, donde intentamos
transmitir a través de las redes sociales los principa-
les valores y la cultura de la compania. A la vez, esta-
mos desarrollando politicas que se encaminan a una
mayor flexibilidad en las formas de trabajar.

¢Cual es la imagen de Simon en el mercado labo-
ral? ;Considera que es un empleador atractivo?
La reputacion de la compania a nivel externo es
muy buena y eso nos facilita que los candidatos
quieran participar en nuestros procesos de selec-
cion cuando conocen el nombre de la empresa. El
hecho de tener el headquarters aqui hace que las
personas valoren especialmente trabajar tan cer-
ca del centro de decision y de la estrategia global.

En los ultimos anos realizamos acciones de em-
ployer branding destinadas especialmente a la
captacion de talento joven, porque para nosotros
es primordial que conozcan no solo lo que es Si-
mon tradicional sino la empresa de hoy.

{Como y donde reclutan?
Gran parte de los procesos los llevamos de forma in-
ternay utilizamos eminentemente redes sociales. Uti-
lizamos consultorias de seleccion cuando el volumen
es muy alto o la especializacion del perfil lo requiere.
También hemos desarrollados programas espe-
ciales para la captacion de talento joven, destina-
dos a ofrecer primeras oportunidades laborales a
personas recién tituladas. Tenemos el “Simon
Talent Program’ pensado para aquellos que
estén acabando el grado, a los que financia-
mos un master a través del cual podran ha-
cer practicas en la empresa.Y el programa
“Light Up Your Future’ disenado para
alumnos que finalicen un master. En él
ofrecemos estancias rotativas durante
dos anos por diferentes areas estratégi-
cas de la compania, incluyendo una ex-
periencia internacional para tener una
vision global del negocio.

{Coémo cree que ha cambiado la funcién
de RRHH en los ultimos afos?
Hemos ganado en proximidad al negocio,
y hemos apostado por entender y medir
nuestra funcién de acuerdo con la capa-
cidad de anadir valor a la organizacion.
Nuestros clientes también son los clientes
del negocio.Y como especialistas dentro
del negocio, debemos gestionar talento,
liderazgo y la cultura organizativa. Ade-
mas de proximidad al negocio, no debe-
mos olvidar al empleado, entendiendo
sus necesidades y capacidades, asi como
que hay que “cuidarlos” desde un punto
de vista mas afectivo y emocional.

Desde Cerca

¢Qué es lo mas importante que ha aprendi-
do en su trayectoria?

A poner en valor las ventajas de la diversi-
dad en los equipos.

iCual es el mejor consejo que le han dado?
Si te tienes que equivocar, que sea con tu
criterio y no con el de otros.

Si pudiera aprender algo nuevo, iqué seria?
Atocar la guitarra. Es mi asignatura pendiente.

Tres adjetivos que le definan
Perseverante, enfocada y alegre.

iCuales son sus destinos de vacaciones fa-
voritos?

Cualquiera en el que aun no haya estado.
Necesitaré tres vidas para poder visitar to-
dos los paises que me gustaria.

iComo le gusta desconectar?
Caminando por la montana y haciendo yoga.

¢Quién cocina en su casa?

Yo, y es algo con lo que disfruto. Ademas,
ultimamente tengo dos grandes pinches
que son mis hijas.

éQueée le hace reir?
El humor inteligente. Aunque me rio con
cierta facilidad.

¢iCual es su serie o pelicula favorita?
Aunque soy fan de muchas series y me
cuesta elegir, creo que me quedo con Sex in
the City, fue la primera a la que me engan-
ché. La he visto entera dos veces.

¢Cual es para usted el colmo de la felicidad?
La serenidad que me proporciona saber dis-
frutar de las pequenas cosas del dia a dia.

Finalmente, el departamento de RRHH también
debe ser valedor de la cultura y valores de la com-
pania e impulsor de los cambios necesarios.

Y ¢hacia donde cree que se dirige?

Hacia departamentos donde la parte mas técnica
pueda externalizarse y se focalicen en aportar mas
al negocio. Departamentos quizds mas pequenos,
pero mas preparados y focalizados en la parte de
gestion de cambio estratégico.

¢Y la figura del director de RRHH?

El director de RRHH debe ser lider del cambio, con
capacidad de influir en la organizacion. Muy cercano
al negocio y a los cambios tecnoldgicos. Disruptor e
innovador, siempre un paso por delante.Y, finalmen-
te, debe ser capaz de movilizar la cultura del lideraz-
go hacia el empowermenty el alto compromiso de
las personas con los objetivos de negocio B



