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ABSTRACT

Human resources are the most important value in organizations, although it is difficult to believe
because the crisis in which we are engaged and which has given rise to many layoffs, business
closures, reductions in salary, etc. The value of people in the organization has increased, and it is
essential for the company to be competitive in a changing market.

This work makes a journey through the origin and evolution of human resources to finally try to

know and deepen trends for this year 2015 in the field of human resources management.

RESUMEN

Los recursos humanos son el activo mas importante en las organizaciones, aunque resulta dificil
de creer por la situacion de crisis en la que estamos inmersos y que ha dado lugar a multiples
despidos, cierre de empresas, descensos de salario, etc. El valor de las personas en la organizacion
se ha incrementado, siendo fundamental para que la empresa sea competitiva en un mercado en

permanente cambio.

Este trabajo hace un viaje a través del origen y evolucion de los Recursos Humanos para
finalmente tratar de conocer y profundizar en las tendencias previstas para este afio 2015 en

materia de gestién de Recursos Humanos.
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“La tecnologia reinventara los negocios, pero las
relaciones humanas seguiran siendo la clave del
exito”

(Stephen Covey)
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1.- INTRODUCCION.

1.1. DEFINICION Y OBJETIVOS.

Tendencia.

(De tender, propender).

Recurso.

1. f. Propensidn o inclinacién en los hombres y en las cosas hacia determinados

fines.
2. 7. Fuerza por la cual un cuerpo se inclina hacia otro o hacia alguna cosa.

3. 7. ldea religiosa, econémica, politica, artistica, etc., que se orienta en determinada

direccion

(Del lat. recursus).

1. m. Accién y efecto de recurrir.!

2. m. Medio de cualquier clase que, en caso de necesidad, sirve para conseguir lo que se

pretende.
3. m. Vuelta o retorno de algo al lugar de donde salio.
4. m. Memorial, solicitud, peticion por escrito.

5. m. Der. En un juicio o en otro procedimiento, accién que concede la ley al interesado
para reclamar contra las resoluciones, ora ante la autoridad que las dictd, ora ante alguna

otra.

! Real Academia Espafiola. (2001). Diccionario de la lengua espafiola (22.% ed.). Consultado en
http://www.rae.es/rae.htmlhttp://www.rae.es/rae.html
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6. m. pl. Bienes, medios de subsistencia

7. Conjunto de elementos disponibles para resolver una necesidad o llevar a

cabo una empresa. Recursos naturales, hidraulicos, forestales, econémicos, humanos

8. Expedientes, arbitrios para salir airoso de una empresa.

Las personas son la parte fundamental de una organizacion, y junto con los recursos materiales y
econdmicos conforman el “todo” que dicha organizacion necesita.

Cuando las empresas empiezan a considerar a su personal, no como un “coste” sino, como un “valor”
de su organizacion, nace el concepto de “recurso humano”, siendo éste uno mas de los recursos de
los que dispone para conseguir sus objetivos; se toma conciencia de la importancia de invertir en él,
asi como de gestionarlo y dirigirlo de un modo mas eficaz y eficiente.

Segun estudios realizados por la consultora Watson Wyatt, una adecuada gestion del capital humano
puede repercutir positivamente en el valor de la empresa.’

Este proceso viene determinado por factores como la globalizacion de la economia y de los
mercados, la sociedad cada vez es mas diversa y esta sometida a constantes cambios; que internet es
parte cotidiana de nuestra vida es indiscutible, asi que, podriamos afirmar que las Nuevas
Tecnologias de la Informacién y Comunicaciones (NTIC) no pueden ser indiferentes para el entorno

empresarial ni en la gestion de los recursos humanos.

Por lo tanto se denomina recursos humanos a las personas con las que una organizacion (con o sin
fines de lucro, y de cualquier tipo de asociacion) cuenta para desarrollar y ejecutar de manera
correcta las acciones, actividades, labores y tareas que deben realizarse y que han sido solicitadas

a dichas personas.

2 En el valor para el accionista en un 26% http://.www.watsonwyatt.com
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Y por gestion estratégica de los Recursos Humanos entendemos el conjunto de decisiones y acciones
directivas en el &mbito organizacional buscando el mejoramiento continuo mediante la planeacion,

implantacion y control de la estrategia organizacional considerando las interacciones con el entorno.

En el contexto actual en el que se encuentra nuestro pais, marcado por un periodo de crisis
generalizada, resulta ironico hablar del valor de las personas en las organizaciones, cuando lo mas
destacable han sido los despidos y expedientes de regulacion de empleo, las elevadas tasas de
desempleo, cierre de empresas, flujos de poblacién activa hacia otros paises, etc.

¢Para qué se utiliza el analisis de tendencias en los recursos humanos?

El anélisis de tendencias implica la recoleccion y la evaluacion de datos para identificar patrones de
informacién que podrian afectar al futuro. Muchas empresas deben reinventar sus préacticas de
recursos humanos, los procesos de evaluacion y gestion de personal y la forma en la que actuan sus
lideres.

Las organizaciones que apuesten por nuevos enfoques, que en muchos casos implicardn cambios
radicales, estaran mejor posicionadas en un entorno empresarial y mercado de talento en continuo

cambio.

1.2. OBJETIVOS
1.- Profundizar sobre las tendencias que se seguirdn a lo largo de este afio 2015 en materia de
Gestion de RR.HH.
2.- Conocer cuéles son las prioridades de las diferentes organizaciones.
3.- Saber como se han adaptado las empresas a las nuevas tecnologias y que métodos novedosos han
utilizado.
4.- Conocer de primera mano como ha afectado la crisis a los diferentes sectores, que medidas han

adoptado y cuéles son sus expectativas.
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1.3. METODOLOGIA
He realizado un estudio descriptivo, basandome en los diferentes informes que las grandes empresas
especializadas hacen cada afio sobre prioridades y tendencias.
En primer lugar he elaborado un cuestionario de diez preguntas, el cuestionario estd compuesto por
preguntas cerradas, donde las empresas elegiran entre diferentes opciones con el préposito de
conocer sus resultados mediante una gréfica , y otras abiertas para permitir a los encuestados dar una
opinién mas amplia sobre determinados temas (en estas preguntas no se presenta grafica).
Para la muestra he pensado que seria interesante seleccionar empresas de diferentes sectores para asi
conocer la realidad de todos ellos y poder compararla, el cuestionario se ha enviado a 25 empresas y
han contestado 20 por lo tanto el indice de respuesta es del 80%.
Los cuestionarios han sido elaborados con la aplicacion Google Form y enviados por correo
electrénico, tras haber sido contrastadas y revisadas con el tutor, con algunas empresas he mantenido
contacto telefénico previo.
Por ultimo para la elaboracion de la entrevista personal para conocer el punto de vista de la
Administracion Pablica me desplacé a la Direccion de Recursos Humanos del Servicio Canario de la
Salud.

1.4.EVOLUCION HISTORICA.
Se ha producido una evolucion derivada de un cambio cultural desde la gestion tradicional de los
recursos humanos hasta lo que hoy denominamos gestion del talento, este cambio cultural se
fundamenta en asignar valor a las personas, no como elemento al servicio del proceso productivo
sino como integrantes de la propia organizacion.
J.M. Rodriguez Porras (1989) va mas alla al afirmar que “foda organizacion es fruto del esfuerzo

b 3
humano”.

Es necesario conocer como se ha llegado al concepto de recursos humanos que tenemos en la

actualidad.

® RODRIGUEZ PORRAS, J.M.: El factor humano en la empresa. Ed. Deusto. 1989.
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Durante el siglo XIX se producen los primeros esfuerzos por mejorar las técnicas de direccion de
RRHH en las empresas. Un punto de inflexion fue la Revolucién Industrial que trajo consigo la
mecanizacion de tareas, generando insatisfaccion en los trabajadores por lo que iniciaron un intento
por mejorar sus condiciones de vida utilizando la fuerza que les ofrecian los sindicatos. Las empresas
maés destacadas, viendo la importancia que tomaba éste movimiento, decidieron crear los llamados
“departamentos de bienestar’, preludio de los actuales departamentos de personal, donde intentaban
solucionar los problemas de los trabajadores con respecto a la vivienda, sanidad, educacion de sus
hijos, etc.

a.- La década de los cuarenta: “Los afios oscuros”.
Se caracterizo6 por una rigida disciplina laboral con una infra industria dotada de abundante mano de
obra no especializada, ya que procedia principalmente del campo. La motivacion de los trabajadores
se debe exclusivamente a motivos econdmicos- Teoria de W.Taylor. La empresa estaba fuertemente
verticalizada, imperaba un tipo de liderazgo autocratico-castrense®, la direccion de personal tiene
rango de jefatura. El jefe de personal solia ser un administrativo “de confianza” que se encargaba de
elaborar el recibo de salarios, controlar el absentismo, de las altas y bajas en la Seguridad social y de

pocas cosas mas.

b.- 1950- 1959: “El decenio bisagra”.
Espafia va a experimentar un cierto crecimiento econémico gracias a cuatro fuentes de ingresos:
exportaciones, especialmente de productos agricolas®, remesas de emigrantes, inversiones extranjeras
y los ingresos por turismo.
Quizas lo mas destacable en el campo laboral es la reconversion de gran parte de la poblacion
desempleada rural, que es absorbida por la industria®.
Hacia 1951 surgen los primeros movimientos laborales de oposicién en el Pais Vasco, Catalufia y

Madrid y al mismo tiempo tiene lugar un proceso de urbanizacion de la poblacion campesina.

4 Para referirse a un empresario se le solia denominar “un capitdn de empresa”.

5 Los productos estrella fueron el aceite de oliva y la naranja

6 Inicialmente los sectores de la construccién para mano de obra masculina y el servicio doméstico para la
femenina.
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La estructura de la empresa se hace mas horizontal y se amplia el organigrama con nuevas funciones.
Se produce una mayor tecnificacion de la funcion de Personal, aparece la formacion, y aunque
todavia no se puede hablar propiamente de Relaciones Laborales, se le concede mayor importancia al
conflicto individual. La jefatura de Personal suele estar ocupaba por un abogado o graduado social.

C.- 1959- 1975: “El desarrollo”.

El “desarrollo” con el que se inicia la década de los sesenta que dio lugar al denominado “milagro
espanol”, por reunir en aguel momento una serie de circunstancias favorables que lo hicieron posible
(energia, materias primas baratas, mano de obra abundante, ingresos por turismo, inversion
extranjera, etc.) se agotd al cabo de unos afios entre otras cosas por la ideologia del Régimen vy la
crisis del petréleo que afecto a Europa en 1973. La entrada de empresas multinacionales y el
desarrollo del empleado técnico acortan las distancias entre los distintos niveles del organigrama con
nuevas funciones que empiezan a dar mayor relevancia al factor humano en la empresa. =ntre estos
profesionales destacan los profesionales de Psicologia, ante la necesidad de realizar procesos de
seleccion, formacion, motivacion y evaluacion.

Aparece la direccion de personal, aunque su funcién fuera meramente administrativa y en los ultimos
afios de esta etapa destaca la importancia de la negociacion colectiva, para hacer frente a la creciente

conflictividad laboral, y el ansia de cambio en lo politico y lo social.

d.- Restauracion Monarquica.
Sera a finales de los afios setenta y a lo largo de los ochenta (’Ley Organica de libertad sindical, RD
Ley de Relaciones Laborales y la Constitucion de 1978) junto al cambio de régimen politico, cuando

aparece el concepto de Direccidn de Recursos Humanos, distinta de la de Personal.

’ Ley Organica 11/1985, de 2 de agosto (RCL 1985, 1980)

Real Decreto- Ley 17/1977, de 4 de Marzo, sobre relaciones de trabajo
Constitucion Espafiola de 29 de Diciembre de 1978.

Consultado en http://noticias.juridicas.com/

10
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En su origen, los departamentos de RRHH tenian un rol meramente burocratico y administrativo,
conforme fueron creciendo las organizaciones, sus responsabilidades fueron adquiriendo

protagonismo y junto a esta evolucion se produce también la del perfil de su méximo responsable.

EVOLUCION DE LA FUNCION DE PERSONAL®

Administrativo Burocrético Sujecién del trabajador a
reglas establecidas
Relaciones Laborales Socio- Juridico Determinacion del conflicto

mediando la negociacion de
condiciones de trabajo

Recursos Humanos Blsqueda de relaciones | Integracion de personas en
laborales equitativas, | la organizacion
flexibles e integradas para:
- Aumentar
productividad

- Mejorar eficacia

- Crear cultura de
empresa

- Asegurar
compromiso total en
el cumplimiento de
objetivos sociales y
empresariales dentro
del cambiante marco
laboral.

8 PIRIZ SANCHEZ, RAUL. Nuevas vias para la organizacién de la funcién de recursos humanos, rrhhMagazine.com,
2001 (http://www.gestiondelconocimiento.com/documentos2 /raul/new.htm).

11
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2.- LA GESTION DE LOS RECURSOS HUMANOS EN LA ACTUALIDAD.

2.1. FUNCIONESY ACTIVIDADES.

LA PLANIFICACION DE LOS RECURSOS HUMANOS se ha incorporado hace relativamente
poco tiempo en la mayoria de las empresas como parte de la gestion de recursos humanos. Consiste
en determinar cudles son las necesidades (cuantitativas y cualitativas) de personal y si los recursos
humanos de los que disponemos se ajustan a esas necesidades. Consiste en determinar, entre otras
cosas, cuantos empleados se necesitan, como se van a conseguir (reclutamiento externo o mediante

traslado y promocion interna) y las necesidades de formacion que tendra la organizacion.

EL ANALISIS DE PUESTOS DE TRABAJO, (;Qué se hace? ¢Por qué se hace? Y ;Como se

hace?)

RECLUTAMIENTO Y SELECCION, la dotacion de personal consiste en el reclutamiento de los
aspirantes a un puesto de trabajo, cuanto mayor sea el nimero de candidatos cualificados mas
selectiva podra ser la empresa. Una vez conseguidos los aspirantes puede iniciarse el proceso de
seleccidn, el ajuste entre la capacidad del candidato y las capacidades que requiere el puesto de

trabajo para su desempefio es esencial.

FORMACION Y CARRERA, decidir, disefiar y poner en marcha programas de formacion y
perfeccionamiento de los empleados con el objetivo de mejorar sus capacidades asi como su
rendimiento. Ademas muchas organizaciones han creado politicas con el propdésito de ayudar a los

empleados a desarrollar sus carreras dentro de la organizacion.

EVALUACION DE LA ACTUACION DE LOS EMPLEADOS Y COMPENSACION, es

necesario hacer un seguimiento de las contribuciones de los empleados para tomar decisiones

12
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Relativas a traslados, ascensos, retribuciones®, etc. La retribucion del personal se determinar en
funcién de sus contribuciones personales y el rendimiento, ;Cudl es la forma de retribucion mas
justa?, ¢(Cual es la mas efectiva?, las respuestas a estas preguntas determinan el sistema de

retribucion, el cual incluye el disefio de un sistema de compensaciones.

LA GESTION DE LA SALUD E HIGIENE EN EL TRABAJO, el interés principal esta centrado
en los accidentes y enfermedades laborales, aunque cada vez son mas las organizaciones que
comienzan a interesarse también por los factores de riesgo social y psicologico. Una buena salud y

seguridad en el trabajo tiene beneficios, ya que supone tener una fuerza laboral saludable.

2.2. LA GESTION ESTRATEGICA DE LOS RECURSOS HUMANOS.
Las estrategias de las empresas deben ser congruentes, no s6lo de manera interna, en el sistema de
recursos humanos que posee, sino que también de éste con su entorno, tanto dentro de la

organizacion como con el ambiente de esta.

CONDICIONANTES INTERNOS

GESTION DE
RECURSOS
HUMANOS

ALTA
DIRECCION

9 Para reconocer diferencias individuales, el sistema de retribucién es importante tanto para atraer a nuevos
trabajadores como para retenerlos.

13
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Por lo tanto para decidir cudles son los cursos de accidn posibles las empresas necesitan conocer

cuales son sus fuerzas y debilidades en términos de componente humano.

a.- Técnica de la Matriz DAFO.
Su objetivo fundamental es conocer y actuar respecto a las Debilidades, Amenazas, Fortalezas y

Oportunidades de la empresa y su entorno, se vincula al Posicionamiento Estratégico de Resultado

(PER), que consiste en buscar y destacar aquellos factores relevantes en la empresa donde desarrolla

10,5

“capacidades distintivas o superiores al resto .

La Matriz DAFO debe responder a la siguiente pregunta: ¢Cual es nuestra posicion ante la

competencia?

IMATRIZ DAFO

Fortalezas Debilidades
; Que ventajas tiene la empresa? ; Queé se puede mejorar?
; Qué hace la empresa mejor que las demasq; Qué se deberia evitar?
;,Qué recursos superiores distinguen a laj; Qué percibe el mercado como debilidades dg
Analisis |empresa? la empresa? ' ;
interno ¢ Qué percibe el mercado como fortaleza de|; Existen dificultades financieras?
la empresa? ;Existen resistencias al cambio en I
;. Qué elementos diferenciales la acreditan?forganizacion?
; Hay problemas de motivacion del personal?
Oportunidades Amenazas
;Que tendencias del mercado nos|;A qué obstaculos se enfrenta la empresa?
favorecen? ; Qué estan haciendo mejor los competidores?
; Existe una buena coyuntura econémica? |;Existen problemas con  nuestrog
;Qué cambios en la tecnologia o en lajproveedores?
Analisis normativa legal van en la direccion en la quel; Se tienen problemas de recursos de capital?
lxterno |esta la empresa? ' ¢ Existen nuevos productos sustitutivos?
;. Qué cambios hay en lamoday en estilos de|; Qué factores estan reduciendo las ventas?
vida para anticipamos a ellos?
; Muestran debilidades nuestros
competidores?

10 HARPER Y LYNCH, 1992; Stoner et al, 1996

14
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Teniendo en cuenta los resultados se deben potenciar de manera general todas las fortalezas como

manera para superar fundamentalmente las debilidades.

b.- Técnica Diagrama Ishiwaka Ponderado.

También conocido como diagrama causa-efecto o “espina de pescado™*.

Causa Causa
Primaria Primaria

Causa
Secundaria

/ » Falla
Causa Causa
Primaria Frimaria

El problema (efecto) se sittia en la punta y las “espinas” son sus posibles causas, para lograr ese
diagrama se lleva a cabo una “lluvia de ideas” (braimstorming) de posibles causas. | as causas
fundamentales (espinas primarias) pueden ser ponderadas con el objetivo de conocer el orden de
importancia, indicando el orden de prioridad respecto a las soluciones y su nivel de influencia en el

cambio pretendido, y pueden tener a su vez otras causas 0 espinas secundarias.

c.- Técnica de los escalones.
Nos indica en qué nivel se encuentran las perspectivas de los empleados en la organizacion, puede

ser en ascenso o en descenso en funcion del resultado que refleje el coeficiente de perspectivas (Cp).

11 Se aplico al consejo de direccién o a un grupo representativo de la alta direccién, los empleados y el sindicato.

15
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Técnica del Escalon

Perspectivas

(A) (D)
3 -3

1 -1

Marque con una X el escalon donde estan
sus perspectivas en este centro.

- Cp=(A+-D-)/N

Cp: Coeficiente de perspectivas

A+: Respuestas positivas (cantidad de marcas en ascenso)

D-: Respuestas negativas (cantidad de marcas en descenso)

N: Total de respuestas (total integrantes grupo)

Me: Cantidad de marcas en el escaldn (1,2,3 en ascenso 0 en descenso)
N: Total de marcas

FRp: (Me/N)*100

2.3. OBJETIVOS DE LA GESTION DE RR.HH

Existen distintos tipos de objetivos a alcanzar mediante la gestion eficiente de los recursos humanos:

Los OBJETIVOS EXPLICITOS buscan atraer a candidatos cualificados y capaces de desarrollar
competencias necesarias para la organizacion, retener a los empleados deseables, motivar a los
empleados para que adquieran compromiso e implicacion con la empresa, y ayudar a que los

empleados se desarrollen dentro de la misma.

Los OBJETIVOS IMPLICITOS buscan la mejora de la productividad (organizacion del trabajo y

su disefio), mejora de la calidad de vida en el trabajo (aumentar la satisfaccion de los trabajadores en

16
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La empresa), y el cumplimiento de la legislacion (el director de recursos humanos debe estar al dia

en materia normativa)™.

Los OBJETIVOS A LARGO PLAZO se refieren a la rentabilidad y competitividad, al
incremento de valor de la empresa y como resultado de este una mejora de la eficiencia y eficacia de

la organizacion.

Por lo tanto la creciente importancia en los recursos humanos se debe al nuevo papel que se le otorga
dentro de la organizacion para dar respuesta a los cambios que tienen lugar en la sociedad en general
y en particular en el &mbito laboral, a través de la gestion de recursos humanos se puede influir de

manera determinante en los objetivos de la organizacion.

“La funcion de Recursos Humanos tiene un papel clave en la creacion de valor para la empresa,

ayudando a los ejecutivos a aprender y actualizar su capacidad de motivar y satisfacer las

necesidades profesionales de sus colaboradores™*.

12 El marco normativo debe ser respetado y se deben marcar los limites de actuacién por parte de la organizacién.
13 <<Retos de la gestion: la anorexia corporativa>>, Cinco dias, 1 de marzo 2002

17
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3.- TENDENCIAS Y PRIORIDADES EN RRHH 2015

GESTION DEL TALENTO
Segln una encuesta realizada a 1.350 ejecutivos de 27 paises europeos este es el principal reto al que
tendran que hacer frente las organizaciones los préximos afios™.
Se avecina una escasez de talento, las empresas deberan acostumbrarse a buscar nuevos talentos en
cualquier parte del mundo. Si la organizacién desea explotar en su totalidad la oferta de trabajo de
profesionales altamente capacitados, debera realizar su busqueda alrededor del mundo.
Los cambios generacionales presentan dificultades a las empresas a la hora de retener a su mejor
talento™. Para mantenerlos se necesitara: identificar a los trabajadores de mejor desempefio que estén
en riesgo de dejar la empresa, determinar como la compensacion, el desempefio y el compromiso
impactan en la retencién del talento y determinar qué fuentes de reclutamiento proveen los mejores
trabajadores.
Si bien hablamos de tendencias, el reto debe ser crear estrategias personalizadas no sélo para cada

organizacion, sino para cada reto de gestion del talento en la organizacion.

CAMBIOS DEMOGRAFICOS
Los cambios generacionales son un tema importante. Las empresas europeas tienen que controlar dos
grandes riesgos: la pérdida de capacidad y conocimiento cuando los trabajadores se jubilan y la
reduccion de productividad mientras la fuerza de trabajo va envejeciendo.
Se predice que para este 2015 la generacién del Milenio, también conocida como Generacion Y,
representara la mayoria de la fuerza laboral, mientras que los baby boomer®’ se retiraran de forma
mayoritaria. El reto serd retener y comprometer a la generacion del Milenio y asegurar que se

mantengan el conocimiento y las habilidades de los que se retiran.

14 La encuesta ha sido dirigida por The Boston Consulting Group (BCG) y la Asociacién Europea de Gestién de
Personal (EAPM).

15 Se estima que el 86% de los trabajadores ya estan buscando una nueva posicién mientras se encuentran
empleados.

16 Nacidos entre 1980-1992
17 Es un término usado para hacer referencia a las personas que nacieron durante el baby boom posterior a la
Segunda Guerra Mundial. (Generacién X).
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La integracion generacional cada vez cobra mayor importancia en nuestras empresas, Yy se deben
estudiar cuales son las necesidades, motivaciones e intereses de cada una de ellas y trabajar para que

exista entendimiento, cohesion, y fluidez entre todas ellas.

GESTION DEL TRABAJO Y LA VIDA PRIVADA
Las empresas deberan ofrecer acuerdos de trabajo flexibles para atraer y retener trabajadores
talentosos. Los trabajadores rechazan o seleccionan trabajos en funcién de la facilidad que le ofrece
la empresa para alcanzar un equilibrio entre el trabajo y su vida personal, o en funcion de si podran

avanzar o no en la busqueda de sus metas y valores personales.

REDES SOCIALES Y APLICACIONES MOVILES

Internet es parte cotidiana de nuestra vida. Podriamos afirmar que las Nuevas Tecnologias de la
Informacion y Comunicaciones (NTIC) no pueden ser ignoradas por el entorno empresarial, ni en la
gestion de recursos humanos. La forma de seleccion de personal ha cambiado en los Ultimos afios.
Este “mundo 2.0” formado por las redes sociales, los jobsites (portales web de trabajo) y las
aplicaciones mdviles han facilitado a los departamentos de RR.HH la blsqueda de talento y las
ofertas de trabajo ahora son mas accesibles.

La aplicacion de las nuevas tecnologias es bidireccional, es utilizada tanto por los empleadores como
por las personas que quieren entrar a formar parte de la plantilla de una organizacion; surge de esta
manera el e-recruitment, canal intermediario que pone en contacto a la oferta y la demanda.

Segun datos estadisticos extraidos del 111 Estudio Adecco Profesional sobre Intermediacion Laboral
fechado en diciembre de 20128, el 48,7% de las empresas utilizaba las redes sociales para reclutar
candidatos, sin embargo segin un estudio realizado por la empresa Randstad*® en el 2014, el 67% de
las empresas utilizan las redes sociales y obtienen resultados satisfactorios para el reclutamiento de

personal, y la tendencia en el presente afio ira en aumento.

18 III Estudio Adecco Profesional, de Diciembre 2012, Consultado en
http://www.adecco.es/ data/NotasPrensa/pdf/420.pdf

19RANDSTAD, 2014, Informe Internacional de Tendencias en RR.HH, Consultado en
http://www.randstad.es/tendencias360/infografia-tendencias-salariales-randstad-professionals
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Las areas de RR.HH son conscientes de la importancia de tener datos a través de fuentes externar que
pueden ayudar a identificar y reclutar talento, ademas de ayudar a construir su marca como

empleador.

Impacto de las tecnologias 2.0. en los procesos de RRHH

Innovacion y
Cambio Cultural

Comunicacion
Colaboracion

Formacion: gestion

del conocimiento 8,7
Seleccion 8,6
Clima
Motivacién 78

Desarrollo y 71
Desempeiio ’
Relaciones 6,75
Laborales

Fuente: Humannova. Muestra de 145 directivos. Resp r idas en Factor Huma y Think Digital de Telefénica.

Entre las herramientas 2.0 destinadas a la seleccion y reclutamiento del talento debemos distinguir

entre jobsites y social media (redes sociales).

Jobsites

Websites o sitios web conocidos en este ambito como jobsites o portales de empleo en las que
aparecen publicadas ofertas de empleo, no solo ponen en contacto a empresas y candidatos sino que
ofrecen informacion sobre empresas, enlaces de interés, comunicacion de noticias, etc. Pueden ser
generalistas, portales que publican ofertas de empleo de todos los sectores de actividad (Infojobs,
primerempleo.com, trabajar.es) o especializadas que se dedican a ofrecer servicios a colectivos
especificos o a profesionales de un sector de actividad determinado (tecnoempleo, tecnojobs,
rrhh.net).
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Redes Sociales

Es el instrumento por excelencia de la cultura 2.0. Entendemos la red social como el espacio en el
que una persona interactta con su entorno virtual o el espacio en el que varias personas interactdan
entre ellos a través del mismo medio en tiempo real compartiendo contenidos, se trata de un sistema
virtual abierto y en permanente evolucion.

Las redes sociales pueden ser horizontales, aquellas que son dirigidas a todo tipo de usuario y sin
una tematica definida (Facebook, Twitter) o verticales, cuyo objetivo es congregar en torno a una
tematica definida a un colectivo especifico (LinKedin).

Muchos lideres de RR.HH afirman que los perfiles de los empleados son mas completos y exactos en

estos portales que en sus propios registros internos.

Estar presente en las redes sociales y tener un buen perfil aumenta nuestras posibilidades de éxito a la
hora de encontrar trabajo. EI Curriculum Vitae 2.0 aungue no es una herramienta propia de la
empresa, si es una herramienta muy importante en el proceso de seleccion, y permite definir nuestra
personal branding (marca personal), nos permite potenciar aquellas caracteristicas que nos hacen
valioso 0 importantes en nuestro sector.
A la hora de subir nuestro perfil a las redes sociales debemos tener en cuenta una serie de factores
que seran relevantes para las empresas:

- Subir fotos que no salgan de la normalidad

- Los comentarios no deben ser radicales

- Tener amigos que compartan interés por tu trabajo

- Mostar interés por tu formacién, compartir noticias relacionadas.?

“El talento mas importante eres tu, desarrollalo”.

20 Extraido de www.blogrecursoshumanos.com
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Se prevé que “el 88% de las empresas mantendra el mismo nivel inversion en tecnologia que en

2Ly ademés “casi dos tercios de las compaiiias ya utilizan aplicaciones

2014 o lo incrementara
moviles o plantean introducirlas en los proximos 12 o 18 meses”.

El teléfono inteligente es un equipo esencial para la mayoria de los trabajadores.

Dato relevante

“En un solo dia se intercambian mas de 100.000 millones de correos electronicos, pero sélo uno de
cada siete es verdaderamente importante. EI empleado promedio actualmente gasta una cuarta parte
del dia laboral leyendo y respondiendo correos electronicos. La gente ahora revisa su movil 150

L 99 22
veces al dia”.

ESTRATEGIAS DE SELECCION Y CONTRATACION
El Cuarto Informe anual de la red profesional Linkedin® revela los cambios que se produciran en la

contratacion de personal vy las prioridades de las empresas a lo largo del presente afio.

1.- Aumenta el presupuesto y volumen de contrataciones por primera vez desde que comenzé
las crisis.

En 2015 el presupuesto de contrataciones es un 43% superior, el mas alto desde 2011.

Durante los cinco meses que durd la “tarifa plana” de 100 euros como incentivo para impulsar el

empleo aumentd la contratacién indefinida.

2.- Crecen las contrataciones de recién licenciados.
Es una tendencia en alza en Espafia y el resto del mundo, casi el 80% de las empresas internacionales

dice contratar a recién licenciados, en Espafia asciende al 90%.

2L TOWERS WATSON, 2015 HR Service and Technology consultado en
http://www.computerworld.es/tendencias/la-nube

22 DELOITTE UNIVERSITY PRESS, “Tendencias Globales en Capital Humanos 2015. Liderando en el nuevo mundo de
trabajo”.

23 LINKEDIN. https://es.linkedin.com, “La mayor red profesional del mundo”
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3.- La contratacion basada en datos.

A nivel general, las empresas espafiolas usan los datos para planificar, la analitica como tendencia
acelerada, usar las estadisticas para obtener una mejor comprension de la gestion del talento.

Existen varios niveles de madurez en el andlisis de datos: reactivo, proactivo, estratégico y
predictivo, este es el uso ideal relacionado con reclutamiento, desempefio y retencion del talento.
Muchos ejecutivos encuentran datos mas exactos en fuentes externas que los que hay dentro de la

propia organizacion.

DESARROLLAR LIDERES CON TALENTO
El liderazgo y la cultura y el compromiso eran hasta ahora los temas a tratar de menos relevancia, sin
embargo se han convertido en prioridades urgentes.
Los directores de RR.HH han de ser capaces de integrar toda su actuacion en un marco estratégico
con vision global.
Las grandes decisiones de los préximos afios de los comités de direccion estaran relacionadas con la
transformacion digital, hay que ser capaz de seguir el ritmo a los cambios tecnoldgicos para hacer
frente a las mayores expectativas de los clientes, los departamentos de RR.HH tienen importantes
desafios en las proximas décadas y deben saber responder con agilidad, deben conseguir que las
empresas no tengan que dejar de abordar proyectos por escasez de talento o de competencia en sus
equipos.
Las empresas que no inviertan en sus lideres del mafiana podrian quedarse atrasadas frente a sus
competidores, se necesita un equipo fuerte de lideres que ayuden a comprometer a los trabajadores,
que impulsen estrategias de crecimiento e innovacion, y que ayuden a trabajar directamente con los

clientes, el liderazgo impulsa la cultura y esta a su vez, el desempefio.

23
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CULTURA, COMPROMISO Y CODIGO ETICO

“La cultura se come a la estrategia en el desayuno”. (Peter Druker)

Se debe proteger el interés general por encima de las preferencias de la empresa, poseer unos
elevados principios de honestidad profesional e integridad en cada momento, velar por el interés y
bienestar de todos los empleados, el compromiso empieza desde arriba.

Corresponde a los lideres garantizar que el ambiente de trabajo sea adecuado y placentero para todos,
conseguir que los trabajadores estén mas motivados por la pasion por su trabajo que por la ambicion
de progresar en su trabajo, que se sientan comprometidos con su trabajo, las empresas con altos

niveles de compromiso son mas rentables a largo plazo.

Google es “uno de los mejores lugares para trabajar”, la empresa evalla permanentemente los
factores que hace a sus trabajadores mas felices y productivos, esto ha dado forma a una cultura de
trabajo que va desde una politica de vacaciones ilimitadas hasta servicio de lavanderia para sus

trabajadores.

Esta gestion de recursos humanos debe realizarse de manera ética, es crucial por razones
fundamentales: Para aprovechar el valor profesional de sus trabajadores, mejora los resultados
econdmicos, mejora el servicio de los clientes, etc. Tanto la ética como la responsabilidad social
generan innovacion, transparencia, confianza, rentabilidad que trae consigo una mayor

competitividad de las personas y las organizaciones.

En EE.UU, la sociedad de Gestién de Recursos Humanos®* ha adoptado un cédigo que podria servir

de ejemplo.

24 Society for Human Resource Management, “Code of Ethies”. Washington St. Alexandria, VA 22314, EE.UU.
http://www.shrm.org/pages/default.aspx
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CODIGO ETICO
Como miembro de la Asociacion para la Gestion de los Recursos Humanos, me comprometo a:

Mantener los principios mads elevados de conducta profesional y personal.

Esforzarme por el crecimiento personal en el drea de recursos humanos.

Apoyar las metas y objetivos de la Asociacion para el desarrollo de la profesion de gestidon de los recursos
humanos.

Alentar a mi empresa a que haga del trato justo e igualitario a los empleados un tema central de interés.

Esforzarme en que mi empresa sea rentable, tanto en lo econdmico como a través del apoyo y el fomento de prac-
ticas eficientes de recursos humanos.

Inculcar en los empleados y en el piiblico en general una sensacién de confianza respecto de las conductas e
intenciones de mi empresa.

Mantener lealtad a mi empresa y trabajar por sus objetivos de forma coherente con el interés publico.

Respetar y defender las leyes y normativas relativas a las actividades de mi empresa.

Abstenerme de utilizar mi cargo oficial para asegurarme privilegios especiales, beneficios o ventajas.

Mantener la confidencialidad de la informacidn privilegiada.

Mejorar la comprension piiblica del papel de la gestién de los recurses humanos.

Este codigo ético de los miembros de la Asociacion para la Gestidn de los Recursos Humanos se ha adoptado
para fomentar y mantener los principios mas elevados de conducta personal y los principios profesionales de sus
socios. Es obhgatoua la observancia de este codigo para ser miembro de 1a Asociacion y sirve para asegurar el secre-
to piblico de 1a integridad y el servicio de los profesionales de la gestion de los recursos humanos.

En general a la hora de gestionar la crisis las empresas han sido consecuentes con su codigo ético y
valores corporativos aunque siempre hay alguna excepcion, segun el “Estudio de prioridades y
tendencias en recursos humanos” que Garrigues realizé para el 2014%, durante la crisis el 7% de las

empresas encuestadas tomo alguna decision importante si tener en cuenta dichos principios.

25 GARRIGUES Human Capital Services, “Estudio Prioridades y Tendencias: Recursos Humanos 2014”
25
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4.- INFORME DE TENDENCIAS EN LA GESTION DE RECURSOS HUMANOS 2015

Se ha elaborado un cuestionario utilizando como referencia diferentes informes que empresas
especializadas han realizado para este afio, con el fin de profundizar en las tendencias y prioridades
de las diferentes organizaciones a la hora de gestionar sus recursos humanos y las expectativas de las

mismas en un mercado en constante cambio.

Para la muestra he contado con empresas de diferentes sectores (Textil, eléctricas, especialistas en

Recursos Humanos, etc.) para tener una visién mas amplia.
4.1. LAS EMPRESAS

ENDESA: Endesa es la primera eléctrica de Espafia y la principal multinacional energética de
Latinoamérica. También opera en Portugal (distribucién y comercializacién) y tiene presencia en
Marruecos, en la Central térmica de Tahaddart. En Sudamérica, Endesa produce y distribuye
electricidad en Brasil, Chile, Argentina, Colombia y Perd, siendo en las cuatro Gltimas naciones la

principal compafiia energética del pais en nimero de clientes.

\
endesa

RANDSTAD: Portal de empleo de referencia para los candidatos y el partner de RRHH para las

empresas que necesitan talento. Lideres en Recursos Humanos en Espafia.

e

randstad
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LITHIUM TECNOLOGIES: Lithium Technologies proporciona software de gestion de la
experiencia del cliente social de la empresa. Con sede en San Francisco, tiene oficinas en Londres,

Austin, Paris, Sydney, Singapur, Nueva York, y Zurich.

s lithium

ADECCO: Adecco es la consultora lider en el sector de los Recursos Humanos en Espafia. Lleva 34
afios en el mercado laboral espafiol realizando una labor social diaria que los ha situado como uno de
los 10 mayores empleadores en nuestro pais y son la 3% mejor empresa de mas de 1.000 empleados

para trabajar en Espafia, dentro del sector de los Recursos Humanos, segin Great Place to Work

Adecco

better work, better life

MAPFRE: Es una empresa multinacional espafiola dedicada al sector del seguro y reaseguro, con
presencia en 49 paises.

MAPFRE
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AENA: ENAIRE es la entidad publica empresarial encargada de la navegacion civil aérea y de los
aeropuertos civiles en Esparia de interés general del Estado. Hasta el 5 de julio de 2014 se denominé

Aeropuertos Espafioles y Navegacion Aérea (Aena), fecha en que cambié su nombre a ENAIRE, y

-

ENAIRC =

su filial Aena Aeropuertos, S.A. a Aena, S.A.

VUELING: Es la mayor aerolinea dentro del territorio espafiol en nimero de destinos y por tamafio
de flota y la segunda por nimero de pasajeros transportados dentro del territorio espafiol? sélo
superada por la irlandesa Ryanair

vueling

INTERSERVE: Interserve es una de las principales empresas de construccion y servicios del mundo,
que opera en el sector publico y privado a nivel mundial. Ofrece servicios de asesoramiento, disefio,

construccion, equipamiento, facilities management y atencidn al publico.

YA

| Interserve
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CONVI: Convi nace como empresa mayor de ferreteria, para el suministro de obras y negocios
ferreteros, evolucionando por la demanda del mercado hacia ese espacio de los productos de
ceramica, porcelana sanitaria, pavimentos, revestimientos y griferia, consoliddndose como tal desde
el aflo 1994.

CONVI

ROSTI FAMILY GROUP, S.L.: Empresa que se dedica a la importacion, exportacion, fabricacion,
distribucion y venta al mayor y menor de articulos deportivos de todo orden, pudiendo Ostentar

Representaciones de casas nacionales y extranjeras. Distribuidora de la revista SHOWROOM MAG.

CANARIAS WORLD: CanariasWorld.com es una agencia online especializada en excursiones y

actividades en Canarias.
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MAC: La Mutua de Accidentes de Canarias, MAC, Mutua de Accidentes de Trabajo y Enfermedades
Profesionales de la Seguridad Social n° 272, es una Entidad colaboradora de la Seguridad Social,
cuyo origen es el resultado de la fusion llevada a cabo el 1 de Octubre de 1992 entre dos Mutuas

locales, fundadas ambas en 1933.

GABOL S.L.: es una empresa familiar que cuenta con una experiencia de casi 40 afios en el
mercado, una trayectoria en la que se han erigido como unos auténticos especialistas en el disefio,
fabricacion y comercializacion de articulos de viaje, bolsos de complemento, bolsos de playa,

mochilas urbanas y mochilas colegiales, etc.

S bhallEa s

URUGUAY GESTION DE EMPRESAS S.L.: Fue constituida el 12/09/2001 con el objetivo "la
gestion administrativa, contable, marketing, control de almacenes, publicidad para otras empresas en
general y especialmente para el grupo de REPUESTO URUGUAY SA. Y REPUESTOS
URUGUAY |1 S.L." y se dedica a la actividad CNAE de "Servicios financieros y contables".
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NASH FINE CLOTHING S.L: La Sociedad tiene por objeto el comercio al por menor de prendas de

vestir, calzado y complementos. Distribuidor de Tommy Hilfiger y Hackett.

HACKETT

LONDON

Ademas de las empresas privadas citadas he querido conocer también la vision de un auténomo,
YIPSON GARCIA PENA, especialista en publicidad y en instalacion de vallas publicitarias, del
REGISTRO DE LA PROPIEDAD N° 2 DE LA LAGUNA por tratarse de un organismo con
particularidades diferentes, y de la ASESORIA JUAN LUIS REYES.
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4.2. CUESTIONARIO Y ANALISIS DE RESULTADOS
¢ Cudl cree que es el desafio clave en la esfera de los RR.HH?

Una encuesta realizada por The Boston Consulting Group (BCG) y la Asociacion Europea de
Gestion de Personal (EAPM) determind que el mayor reto al que se tendran que enfrentar los
departamentos de RR.HH es la gestion del talento, sin embargo el 72,2% de las empresas
participantes en el cuestionario objeto de este trabajo consideran que el reto mas importante para este
afio en la esfera de los RR.HH es aumentar el rendimiento y productividad, que como ya hemos visto
anteriormente (y veremos posteriormente en otras preguntas), esta directamente relacionado con la
gestion del talento; cuidar y potenciar a los trabajadores con méas talento permitira a las empresas
crecer, aumentar la innovacion y la competitividad en un mercado en constante evolucién y ademas

incrementar el rendimiento y la productividad de la empresa.

Aumentar el rendimiento y productividad 15  75%
Retener a los empleados mas productivos 3 15%

Desarrollar lideres con talento 2 10%

¢Diria que se ha experimentado una evolucién en el desarrollo de la Gestion de los Recursos

Humanos en los ultimos afios?
RR.HH ha evolucionado pasando de ser “proveedor de servicios” a “desarrollador del talento”. El

95% de los encuestados consideran que se ha producido una evolucion en la gestion de recursos

humanos en los Gltimos afios, la rapida evolucién de la tecnologia ha hecho que las tareas
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Tradicionales ahora sean realizadas a través de proveedores de servicios operativos, tecnologias de
gestion del capital humano y aplicaciones moviles.

Por otro lado el personal de recursos humanos cada vez es mas especializado, buscan generar
mejores resultados en menores tiempos para hacer frente al mercado competitivo y satisfacer a sus
clientes.

Esta evolucion comienza fundamentalmente por el nuevo rol del Director de RR.HH, que debe ser

innovador y ser capaz de gestionar al equipo para ayudarlo a evolucionar.

S 19 95%
Mo 1 5%

¢ Considera que la gestion del talento es un reto importante?

La gestion del talento es un reto importante, todas las empresas coinciden en que es de vital
importancia para conseguir una organizacion mas competitiva e innovadora y que una gestién
efectiva del mismo se traducira en un aumento de la productividad y el beneficio.

Por lo tanto debemos dejar de ver a las personas como un “coste” ya que una buena gestion de los
recursos humanos otorga a las organizaciones un “valor afiadido”

Para algunas empresas “resulta mucho mas caro realizar una nueva contratacién que retener alguno
de sus empleados mas valiosos (gastos de formacion, tiempo de baja productividad por formacion,
incertidumbre de la partida de un empleado, pagos y gestiones, fuga de informacion interna. etc.).
Al cuidar y gestionar los talentos existentes se genera mas productividad y armonia de trabajo, por
eso considero que es un reto muy importante mantener y desarrollar talentos internos”, asi se recoge

tambien el “IV Informe Anual” de la empresa LinKedin.
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Existen muchas empresas que por su dimension o infraestructura ain no han conseguido potenciar el
talento todo lo que les gustaria, los trabajadores “hacen de todo”, no estan especializados, y realizan
multitarea. Esto puede llevar a una falta de motivacién y sobrecarga del trabajo, cuando la tendencia
en alza es totalmente contraria, simplificar el trabajo. Segun el informe llevado a cabo por la empresa
Deloitte mencionado anteriormente, “Tendencias Globales en Capital Humano 2015, mas de 7 de
cada 10 organizaciones califico la necesidad de simplificar el trabajo como un “problema
importante”. Modernizar y optimizar el trabajo, reducir la carga administrativa y simplificar los
procesos complejos, traerd resultados de los que toda la organizacién puede beneficiarse.

Sin embargo en nuestra Comunidad Autonoma la tasa de desempleo de jovenes con estudios
universitarios es de las mas altas del pais, solo superada por Andalucia. “El tejido productivo en
Canarias sigue dando mayor peso a los perfiles no cualificados”’, aunque debemos ser optimistas; en
el afio 2011 la tasa de desempleo de titulados en Canarias se situaba en torno al 16% y segun los
altimos datos publicados por el Servicio Canario de Empleo® en Julio de este afio se sittia alrededor
del 9%.

¢El desarrollo de las redes sociales y profesionales ha sido beneficioso para atraer trabajadores

con talento?

El 90% considera que el desarrollo tecnoldgico ha sido beneficioso para atraer a trabajadores con
talento. Muchas empresas encuentran datos mas fiables en redes externas que en los que posee la
propia organizacion, “las redes sociales y sitios web de empleo son grandes proveedores de
candidatos de calidad™’, la competitividad de la empresa comienza en la eleccién de los
trabajadores que la haran mas competitiva.

El e-recruitment supondra ademas un ahorro de costes econdémicos y de tiempo, tanto como para los

encargados de la seleccion de personal como para los candidatos; permite a la empresa ofrecer mayor

26 Servicio Canario de Empleo. Gobierno de Canarias.
http://www3.gobiernodecanarias.org/empleo/portal /web/observatorio/documentos/obecan temas estadistica

s adjuntos informe resumen
27 LINKEDIN, “La mayor red profesional del mundo” IV Informe Anual, https://es.linkedin.com
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informacidn sobre la oferta de empleo y la empresa, y al candidato le servira para poder elegir la

oferta mas acorde con su preparacion e intereses.

Sio18  90%
Mo 2 10%

¢Como ha afectado la situacién actual a su empresa?

Todas las empresas han sufrido las consecuencias de la situacién que vive nuestro pais, en su
mayoria han sufrido reducciones de plantilla o descensos y congelacion salarial (30%). En otros

casos las medidas adoptadas dentro de la organizacion “ha generado clima laboral de tension ™.

Recorles presupuestarios 4 20%

Reducciones de plantilla & 40%

A Descensos 0 congelacion salarial 6  30%
Otro 2 10%

¢ Cuales son los métodos mas utilizados actualmente en métodos de seleccion?

Los métodos de seleccion y reclutamiento mas utilizados actualmente son las redes profesionales
(Linkedin, Indeed, infojob, etc.). En plena expansion de la era tecnoldgica es un resultado légico,
internet forma parte de nuestro dia a dia, sin embargo contrasta que el 25% de las empresas aln no

hayan utilizado ningin método de seleccion innovador.
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No todas los ambitos encuentran la misma utilidad en cuanto a la seleccion por internet, esto puede
deberse a multiples factores: el tamafio de la empresa, la media de edad de sus trabajadores, el
ambito geografico (rural o urbano), el tipo de puesto ofertado (no sera tan acertado para un cadena de
produccion bésica, por ejemplo), la edad de la persona buscada (no sera lo mismo pretender a una

persona mayor de 45 afos), etc.

Redes profesionales 14 70%
FRedes Sociales 1 3%

Mo he utilizado metodos de seleccion innovadores 5 25%

Las previsiones relativas a la economia espafiola son positivas ¢ Cudl seria su prondstico?

Todas las empresas son optimistas con respecto a su evolucion en el presente afio, el 65% cree que su
organizacion crecera en el presente afio, mientras que el 35% espera que se mantenga estable. La
mayoria ha establecido planes estratégicos para afrontar los momentos mas duros de la crisis y como
hemos visto en la mayoria de los casos estos han traido como consecuencia recorte de personal y de

salarios

Se producira un crecimiento en mi empresa el proximo afioc 13 65%
La acfividad empeocrara/dizsminuira 0 0%
Estabilidad T 35%
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¢ Cuales cree que deben ser las materias a abordar en el presente afio?

Para el 2015 la eficiencia organizativa, relacion existente entre los objetivos conseguidos y los
medios empleados para conseguirlos, cobra relevancia, especialmente en proyectos dirigidos a la
reduccion de costes, optimizacion de recursos, gestion del absentismo y la eficiencia de los procesos.
Ademas queda patente de nuevo la importancia que actualmente dan las empresas a la formacién,
desarrollo y gestion del desempefio y talento.

Adecco ha puesto en marcha “la Factoria de Talento Adecco”, “‘con el objetivo de ayudar y orientar
a los jovenes con un alto potencial que se incorporaran préximamente al mercado laboral, a través
de una politica activa de atraccion, desarrollo e integracion del talento, estimulando la iniciativa
emprendedora y guiandoles en una etapa decisiva de su carrera profesional”.

La integracion de las diferentes generaciones presentes en la organizaciones es importante, retener y
comprometer el talento de la “Generacion Y o Generacion del Milenio” y mantener las habilidades y

conocimientos de la “Generacion X o baby boomers”.

45%
40%
10%

5%

Eficiencia organizativa

Formacion, desamollo, gestion del desempeiio y talento
Compensacion y beneficios

Otro

== hJ B0 WD

¢Diria que su empresa se ha adaptado a los cambios?

Aunque todas las empresas consideran esencial adaptarse a los cambios que esta experimentando
nuestra sociedad y el mercado, sobre todo por la situacion de crisis que vivimos, no todas han
logrado o han podido hacerlo.

En muchos casos la adaptacion ha dado lugar reduccion de plantilla y salarios y en otros se han
establecido politicas de productividad y ahorro de costes para superar los peores momentos o para

ofrecer mejor calidad en los productos a un precio competitivo en el mercado.

37



AD DE p,
Y : //r‘/

Universidad
de La Laguna

Facultad de Derecho

IS

%
AY \
DAD pELN

El uso de nuevas tecnologias y lo que nos ofrece es un paso importante para la adaptacion al mercado
actual, la mejora de las webs como estrategia de marketing, la busqueda de procesos innovadores
como por ejemplo en el caso de la revista Showroom MAG, que consciente de que en Canarias el
Turismo es la principal fuente de ingresos, y con el objetivo de abrirse paso en el mercado extranjero,
publican en varios idiomas y se encuentra de manera gratuita en establecimientos de nueva apertura

en el sur de laisla.

¢Han desarrollado una gestién estratégica de la comunicacién interna?

Destaca el interés por la implantacion de redes sociales internas “como forma de mejorar la imagen
interna y externa a fin de hacer a la empresa méas atractiva tanto para trabajadores potenciales
COMO para las empresas competidoras”™

Empresas como Adecco han creado una plataforma donde continuamente el personal recibe
informacidn sobre cursos que pueden realizar online, y sobre los datos de demandantes de empleo
que se han inscrito en su pagina web.

El 25% considera importante que la comunicacion dentro de la organizacién sea més fluida y
horizontal, ademas es necesario fomentar valores de equipo y orgullo de pertenencia. EI compromiso
debe partir de los puestos mas altos, hacer que los trabajadores se encuentren en un ambiente de
trabajo agradable y con unas condiciones 6ptimas es fundamental y se traducira en beneficios para la
organizacion. Los lideres deberan escuchar a sus trabajadores, por eso en muchas empresas se ha

optado por las entrevistas de conocimiento como método para mejorar la comunicacion interna.

35%
25%
25%
15%

Redes sociales internas

Comunicacion mas fluida y horizontal
Fomentar valores de equipo v orgullo de pertenencia
Otra

Wom o o=
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4.3. ENTREVISTA PERSONAL. (El punto de vista de la Administracidon)

¢ Considera que la gestion del talento es un reto importante?

Si, en la Comunidad Auténoma de Canarias se han puesto en marcha las COMUNIDADES DE
PRACTICA, es decir, la transferencia de conocimiento a través de distintas herramientas, que
pueden ser: entrevistas que permiten consolidar una serie de registros que extraigan las experiencias
de las personas. Por otra parte se encuentra el planteamiento del desarrollo de dinamicas internas de
aprendizaje, en la que las personas pueden seleccionar su método para transferir. Posteriormente, la
denominada "gestion por pares” que establece un andlisis de los puntos criticos de determinados
procesos en los que se acumula gran parte del conocimiento esencial de la organizacion, v,
finalmente, la consideracién de los "mapas de conocimiento” en los que se genera una representacion
gréfica del conocimiento esencial y, por ende, una mejor manera de accederlo y consultarlo.

No se puede perder el denominado "conocimiento experto”, este tipo de activo es basico, sobre todo,
ante los procesos de jubilacion, extraer todo el talento del futuro jubilado y transferirlo, es

fundamental.

¢Diria que su empresa se ha adaptado a los cambios?

Por Resolucion de 3 de agosto de 2012, se dispone la publicacion del Acuerdo por el que se aprueba
la Estrategia para la Modernizacion y Mejora de los Servicios Publicos de la Administracién Pablica
de la Comunidad Auténoma de Canarias 2012-2014 (BOC n° 195, de 4.10.2012). El denominado
PEMAC estd centrado en las siguientes lineas de actuacion: 1) Desarrollo e implantacion de la
administracion electronica; 2) Simplificacion de procedimientos administrativos y reduccion de

cargas administrativas; 3) Mejora de la calidad en la prestacion de los servicios publicos;
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4) Evaluacion de los programas y politicas publicas; 5) La direccion por objetivos orientada a
resultados; 6) Gestion integral del conocimiento corporativo y 7) Transversalidad.

Profundizando en la materia de recursos humanos y centrdndonos en la direccion por objetivos
orientada a resultados (DPO) podemos decir que la DPO como herramienta de gestion de las
politicas publicas facilita el ejercicio de la funcién de planificacion, dandole al sistema coherencia y
uniformidad interna en todos los departamentos del Gobierno, de tal manera que, al monitorizar las
fases de la planificacion, se consigue evaluar y examinar el logro o no y qué desviaciones se han
podido producir entre la definicion de los objetivos o metas a alcanzar y los resultados finales
obtenidos.

Los objetivos especificos son: 1) Mejorar los sistemas de direccion y gestion de los Recursos
Humanos en DPO. 2) Impulsar la participacion de los empleados publicos y de la ciudadania en los
procesos de elaboracion e implantacién de las politicas publicas y analizar el nivel de satisfaccion
final que reciben los ciudadanos. 3) Asegurar los procesos de coordinacién y homogeneizacion en la
implantacion de la DPO y su adaptacion a la estructura organica y funcional de los departamentos del

Gobierno, sus organismos y entidades adscritas.

¢Han desarrollado una gestion estratégica de la comunicacion interna? *

Comunidades de practicas. Los objetivos son: 1) Facilitar intercambio de experiencias y generacion
de valor para la organizacion; 2) Proveer espacios de encuentro para el desarrollo de actividades de
profundizacion en el conocimiento.; 3) Desarrollo de una memoria corporativa generando un servicio
de consulta a recursos de valor afiadido.; 4) Facilitar el aprendizaje organizativo, sobre todo,
revalorizando el papel de los expertos que estan disponibles internamente; 5) Consolidar areas de

conocimiento (saber quién sabe qué, y donde se desarrollan temas especificos).

¢ Como ha afectado la situacion econémica actual?

En este sentido, la dificil situacion economico-financiera aconseja adoptar medidas de reduccion de

gastos que tendran su reflejo en los presupuestos de la Administracion Publica de la Comunidad
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Auténoma de Canarias, lo cual afectard de manera importante a la ejecucion de los proyectos en
cuanto a la capacidad de la Administracion para contratar servicios y asistencias externas; este hecho,
sin embargo, se compensa con el esfuerzo que esta realizando el personal de la Administracion
Publica de la Comunidad Autonoma de Canarias para la puesta en marcha del precitado PEMAC,
aprovechando al maximo los recursos propios con que contamos y reduciendo las inversiones a
aquellas acciones o proyectos que se consideran prioritarios para la consecuciéon de los objetivos
marcados.

En materia de RRHH y, mas concretamente, en el Servicio Canario de la Salud, se realiz6 un Plan de
RRHH para los procesos de jubilacion, en el que, siguiendo una disposicion regulada en la Ley de
Presupuestos, se establecia que, el 31 de marzo de 2012, pasaria a jubilarse todo el personal
estatutario que cumpliera la edad forzosa de jubilacién establecida en la legislacion vigente de la
Seguridad Social, asi, para el afio 2015 esta establecida en 65 afios y tres meses (35 afios y 9 meses
cotizados), por lo que, aun estando regulado en el articulo 26 de la Ley 55/2003, de 16 de diciembre,
del Estatuto Marco del personal estatutario de los servicios de salud (BOE n° 301, de 17.12.03) que:
“el interesado podra solicitar voluntariamente prolongar su permanencia en servicio activo hasta
cumplir, como madximo, los 70 afios de edad...”,en la fecha anteriormente citada, se procedié a
jubilar a todo el personal estatutario que, por un lado, suponia un ahorro econémico, pero, por otro
lado, una pérdida de personal “experto” en todos los centros sanitarios de Canarias.

En los ultimos afios se ha estado ejecutando la OPE/2007; esta Oferta de Empleo Publico, con
presupuestos del ejercicio 2007, pretende dar estabilidad laboral a todo el personal estatutario, tanto
asistencial, de gestion o servicios, por lo que se han estado celebrando las diversas convocatorias
para todas las categorias del Servicio Canario de la Salud, estando previstas las que mayor nimero
de solicitudes generan: Auxiliar Administrativo y ATS/DUE para finales de este afio o principios de
2016.

41



AD DE p,
W {/"/

Universidad SR
de La Laguna R |-

Facultad de Derecho R, AV

¢De qué manera se han integrado las nuevas tecnologias? ¢Y el uso de las redes

sociales/profesionales?

El objetivo estratégico del desarrollo e implantacion de la administracion electronica es hacer
efectivo el derecho de la ciudadania de Canarias a relacionarse por medios electronicos con nuestra
Administracion Publica, fomentando, ademas, el desarrollo de medidas que mejoren la sostenibilidad
de los recursos naturales.

La Comisién Europea reconoce que los servicios de administracion electronica constituyen una
opcidn rentable para prestar un mejor servicio a todos los ciudadanos y empresas, propiciando una
administracion participativa, abierta y transparente. Estos servicios pueden reducir los costes y
ahorrar tiempo, tanto a las administraciones publicas como a la ciudadania y a las empresas.

El Gobierno de Canarias se compromete a conseguir para el 2015, unos servicios electrénicos
centrados en los usuarios, personalizados y multicanal; para ello se adoptaran medidas para evitar los
requisitos técnicos innecesarios, avanzando en la implantacion de una administracion electronica
inteligente. Los servicios que se pongan a disposicion de la ciudadania deberan soportar unos
procesos administrativos mas &giles, se facilitara la puesta en comin de informacion y se
simplificard la interaccion con otras Administraciones, mejorando asi la eficiencia, efectividad y
transparencia de nuestra actividad administrativa.

Algunos de los proyectos previstos son:

Sedes electronicas

e Servicio Corporativo de ayuda a los usuarios/as (PEI).
e Plataforma de Interoperabilidad (PLATINO).

¢ Cita previa como servicio en las sedes — Estudio de viabilidad (PEI).

Sequridad e infraestructuras tecnolégicas

e Politicas de Seguridad de la Informacion
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e-documentos — Gestion

e Archivo electrénico corporativo.
e Digitalizacion.

e Documentos y archivo electrénicos- Politica de gestion.

e-Procedimientos

e Gestor de expedientes corporativo.
¢ Procedimientos administrativos iniciados a instancia de parte.

e Comunicaciones electronicas internas.

Gobierno Abierto

¢ Portal Web — El portal como herramienta de transparencia, participacion y comunicacion.
e Portal Web- Politica de dominios.

e Portal Web- Gobierno de Canarias 2.0.

La aplicacion de RRHH de la Comunidad Autonoma de Canarias se denomina SIRhUS (Sistema de
Informacion de Recursos Humanos), asi como SICHO (Sistema Integral de Control Horario). El
Servicio Canario de la Salud cuenta, entre otras aplicaciones, con DRAGO (para gestion y
administracion clinica e integra el denominado “Programa de Mostrador” para la gestion de agendas,
citaciones, carteras de servicios, cumplimiento de asistencia, listas de espera, receptacion, gestion de
interconsultas y solicitud de pruebas complementarias con el &mbito de Atencion Especializada).

DATAMAR (Almacén de Datos) o FLOR (funciona como una base de datos de personal y en la que

se manejan: datos personales, académicos, profesionales, laborales, de formacion y evaluacion).

El Gobierno Canario prevé elaborar una nueva “ley de régimen juridico del personal del

servicio publico”. ;Como valora este hecho? ;Qué novedades presentara?

Si, asi se pone de manifiesto en el programa de gobierno firmado entre Coalicién Canaria y PSOE, y

en el que ambos partidos creen preciso regular el sistema de empleo publico de la Comunidad
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Auténoma teniendo presentes las exigencias de control de gasto, racionalizacion y transparencia, el
impacto de las nuevas tecnologias y los nuevos modelos de gestion del personal, carrera y funcion
directiva; asi como la incorporacion de nuevos perfiles profesionales acordes a las nuevas
necesidades.

Esta nueva ley contendréa entre sus ejes fundamentales:

e El establecimiento de un nuevo sistema de salarios para ir abandonando el actual modelo
retributivo lineal y defender diferencias retributivas de empleados puablicos de igual
cualificacion profesional en virtud del rendimiento en el puesto de trabajo, aplicando criterios
objetivos y, por tanto, claramente observables.

e Crear una verdadera carrera profesional que aproveche la aportacion real de los empleados
publicos, en la que realmente se valore su esfuerzo en la consecucion de los objetivos de la
Administracion.

e Regular el personal directivo profesional en las Administraciones Publicas y para ello se
disefiara un nuevo modelo de directivo profesional acorde a la autonomia que se pretende dar
a las unidades administrativas y que contemple compromisos e incentivacion.

e Funcionarizacién y procesos de consolidacion del empleo temporal; el ejecutivo regional se
propone garantizar la participacion voluntaria de todos aquellos empleados publicos laborales
que quieran funcionarizarse y que cumplan los requisitos exigidos en la normativa bésica.
Asimismo se propone avanzar para fijar el modelo de consolidacién de empleo temporal para
dar estabilidad a sus trabajadores.

e Sequir profundizando en la incorporacion de medidas de discriminacion positiva para que

puedan acceder a la Administracion Pablica personas con discapacidad.

Por altimo, sefalar que, recientemente se publicé el Decreto 68/2015, de 30 de abril, por el que se
establece el marco general para la innovacion y mejora de los servicios publicos de la
Administracion Publica de la Comunidad Autonoma de Canarias (BOC n° 90, de 13.5.15).
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5.- CONCLUSIONES.

Volviendo a los objetivos establecidos al inicio del trabajo podemos y en funcién de los resultados
obtenidos, podemos concluir:

- La gestion del talento se ha convertido en la principal prioridad de los especialistas en RR.HH,
incorporar y retener a trabajadores formados y capaces es vital para obtener mayor rentabilidad y
beneficios, ademas de aumentar la competitividad de las empresas en el mercado.

- Frente a la situacion que vivimos y las condiciones de un mercado en constante cambio, las
empresas han movido ficha. Adaptarse no es facil, en muchas empresas las medidas adoptadas para
hacer frente a los cambios han dado lugar a climas desfavorables dentro del propio entorno laboral y
en otras ha dado lugar a congelaciones salariales y reduccion de plantilla, aunque en general todas las
empresas son optimistas en cuanto al futuro.

- En plena “era digital” las empresas han tomado conciencia de la importancia de crear su “imagen
personal”, saber venderse es fundamental, son pocas las empresas que no tiene una website
actualizada que proporcione informacion util y de calidad, el uso de aplicaciones mdviles ha
facilitado el acceso a esa informacién y facilita la comunicacion entre las empresas y sus clientes,
ademas el uso de las redes sociales y profesionales ha permitido a las empresas ahorrar tiempo y
costes para la seleccion y reclutamiento, ademéas de acceder a datos que no obtienen dentro de su
propia organizacion.

Incluso la Administracion Publica, conoce la necesidad de adaptarse a los cambios y seguir la
corriente de las nuevas tendencia, algo que queda patente con la Estrategia para la Modernizacion y
Mejora de los Servicios Publicos de la Administracion Publica de la Comunidad Autonoma de
Canarias (PEMAC) y la intencién de aprobar la ley de régimen juridico del personal del servicio

publico para regular el sistema de empleo publico.

Como joven titulada, fiel usuaria de Infojob, y con un contrato a tiempo parcial en una asesoria

laboral, aunque considero que tengo suerte por tener trabajo de “lo mio”, cuesta creer que una de las
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Principales tendencias, segun los estudios de importantes empresas dedicadas a RR.HH, sea el
incremento de la contratacion de trabajadores titulados.

Hasta ahora lo hemos tenido dificil, y si bien es cierto que internet ahorra tiempo y costes y facilita el
acceso a diferentes ofertas de trabajo, en muchas ocasiones nos perjudica. Los encargados de realizar
la seleccion acaban descartando casi al instante a trabajadores que valdrian perfectamente para el
puesto, algunos de esos factores determinantes podrian paliarse en una entrevista personal, otros,
desgraciadamente, como los afios de experiencia, no dependen de nosotros, prevalece la permanencia
de la “Generacion X” frente a la incorporacion de la “Generacion del Milenio”, por reduccion de
costes y no por formacion.

Coincido en que la formacion y la gestion del talento son vitales, cuidar a personas formadas y
capaces, con ganas de trabajar, dar a las personas el valor que merecen porque sin ellas no habria
organizacion y capacitarlas para construir una empresa mas competitiva.

La mejora de las condiciones laborales, los “Planes de Igualdad” que por desgracia ain no se han
implantado en todas las empresas aunque sea obligatorio, la conciliacion de la vida familiar y laboral,
etc. son “retos” que deben afrontarse con urgencia.

Este trabajo ha cumplido con mis expectativas me ha servido para conocer de primera mano, cuales
son las principales prioridades y preocupaciones de las organizaciones y me quedo con lo que para
mi, es mas importante: LAS PREVISIONES DE FUTURO SON POSITIVAS.
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7.- ANEXOS

Nombre de la empresa que representa y cargo que ocupa. *

¢ Cual cree que es el desafio clave en la esfera de RRHH? *
o @ Aumentar el rendimiento y productividad
o © Retener a los empleados mas productivos
o © Desarrollar lideres con talento

¢Diria que se ha experimentado una evolucidon en el desarrollo de la Gestidon de Recursos Humanos
en los ultimos afios? *

oﬁSi
or‘NO

¢ Considera que la gestion del talento es un reto importante? *
Argumente su respuesta

¢El desarrollo de las redes sociales y profesionales ha sido beneficioso para atraer trabajadores con
talento?
v
o Si

orNO

¢Como ha afectado la situaciéon econémica actual? *
i .
o Recortes presupuestarios

o C Reducciones de plantilla

®

o Descensos o congelacion salarial

o © Otro:

O

¢ Cuales son los métodos mas utilizados actualmente en métodos de seleccién? *
o @ Redes profesionales
o O Redes Sociales

f" . . L,
o No he utilizado métodos de seleccion innovadores

48



Universidad
de La Laguna

Facultad de Derecho

Las previsiones relativas a la economia espafiola son positivas, ¢ Cual seria su pronostico? *

i L - . - -
o Se producira un crecimiento en mi empresa el proximo afio
o La actividad empeorarad/disminuira

o ® Estabilidad

¢ Cuales cree que deben ser las materias a abordar en el presente afio?

o @ Eficiencia organizativa

o C Formacion, desarrollo, gestion del desempefio y talento
o C Compensacion y beneficios

o C Otro:

¢Diria que su empresa se ha adaptado a los cambios? *
¢De qué manera?

¢Han desarrollado una gestién estratégica de la comunicacion interna? *
¢De qué manera?
.

o Redes sociales internas

o O Comunicacion més fluida y horizontal

o O Fomentar valores de equipo y orgullo de pertenencia
o @ Otro:
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¢Dirfa que se ha ¢Cudl cree que | ¢Considera que la gestién ¢C6émo ha ¢El desarrollo ¢ Cuéles son Las ¢ Cudles cree ¢Dirfa que suempresase | ¢Han

experimentado es el desafio del talento es un reto afectado la de las redes los métodos previsiones que deben ser ha adaptado a los desarrollado

una evolucién en clave? importante? situacion sociales y maés utilizados | relativasa la las materias a cambios? una gestion

el desarrollo de econémica profesionales actualmente economia abordar en el estratégica de la

RR.HH? actual? ha sido en métodos de | espafiola son presente afio? comunicacion

beneficioso seleccion? positivas, interna?
para atraer ¢Cual seria

trabajadores su

con talento? prondstico?

Si Aumentar el Es muy importate y hay que Recortes Si No he utilizado | Estabilidad Formacion, Actualmente esta en ese Entrevistas de
rendimiento y cuidarlo presupuestarios métodos de desarrollo, proceso. conocimiento
productividad seleccion gestion del

innovadores desempefio y
talento

Si Retener a los Es la clave en la gestion de Descensos o Si Redes Se producira Formacion, Ha sabido prepararse Fomentar valores
empleados mas RRHH, ya que nos permite congelacion profesionales un crecimiento | desarrollo, afrontando una politicade | de equipoy
productivos detectar qué personas salarial en mi empresa | gestion del productividad y ahorro de orgullo de

tenemos trabajando en la el préximo desempefio y costes antes de llegar la pertenencia
organizacion y en qué areas afio talento peor parte de la crisis, y

podemos desarrollarlas para actualmente se encuentra

que nos aporten valor preparandose para el

afiadido. crecimiento.

para asi guardar la privacidad de las mismas.

28 |_as respuestas de las empresas se han puesto en orden aleatorio, no siguen el orden establecido en el apartado de la descripcion de empresas participantes
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Si Aumentar el Si, como todo en la vida lo Descensos o No No he utilizado | Se producird Eficiencia No se ha adaptado bien, no | Fomentar valores
rendimiento y que hace funcionar un congelacion métodos de un crecimiento | organizativa obstante estamos en de equipo y
productividad sistema y la gestion, tanto de | salarial seleccion en mi empresa proceso de cambio, lo orgullo de

las cosas negativas como innovadores el proximo enfocamos con una pertenencia
positivas y gestionar el afio comunicacién mas

talento de una forma dindmica y las nuevas

adecuada puede contribuir a tecnologias.

crear un buen ambiente en el

puesto de trabajo y por

supuesto como consecuencia

a aumentar el rendimiento y

productividad de la empresa.

Si Aumentar el Si. Aunque el tejido todos los que Si Redes Estabilidad Eficiencia Reduccién salarial no. carencia de
rendimiento y productivo en Canarias indicas y ademas profesionales organizativa esta gestion. ha
productividad actualmente sigue dando ha creado clima provocado un

mayor peso a los perfiles no laboral de tension aumento
cualificados. rumorologia y
mal clima

Si Desarrollar Potenciando a los talentos, la | Descensos o Si Redes Estabilidad Formacion, Si, aunque han habido Redes sociales
lideres con empresa tiene mas congelacion profesionales desarrollo, momento complicados, internas
talento posibilidades de que se salarial gestion del han sabido encaminarlos

pueda aumentar la desempefio y para que no todo fuera tan
innovacion. talento negativo

Si Aumentar el Poseer talento para un Reducciones de Si Redes Se producira Eficiencia Actualmente las empresas | Comunicacion
rendimiento y determinado puesto de plantilla profesionales un crecimiento | organizativa a que quieran competir en més fluida y
productividad trabajo es tan importante en mi empresa un alto nivel deben tener horizontal

como saber gestionarlo para el préximo muy en cuenta la

sacarle el mayor rendimiento afio adaptacion a las nuevas

al trabajador tecnologias. Mi empresa
ha creado diferentes
medios para darse a
conocer y fomentar la
interactividad

Si Aumentar el Si es importante ya que el Reducciones de Si Redes Se producira Formacion, Buscando cada dia la Fomentar valores
rendimiento y desarrollo del talento del plantilla profesionales un crecimiento | desarrollo, manera de ofrecer mejor de equipo y
productividad personal, repercute en la en mi empresa | gestion del calidad en nuestros orgullo de

productividad y crecimiento el proximo desempefio y productos a un precio pertenencia
de las empresas. afio talento competitivo en el mercado.

Si Aumentar el Si para mejorar la Reducciones de Si Redes Estabilidad Compensaciény | Si reduciendo plantilla Redes sociales
rendimiento y productividad plantilla profesionales beneficios internas
productividad
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Si Aumentar el Es muy importante, siempre | Recortes Si Redes Se producira Formacion, Es necesario adaptarse a Comunicacion
rendimiento y hay personal dispuesto a presupuestarios profesionales un crecimiento | desarrollo, los cambios, nuestro mas fluida y
productividad colaborar con la empresa, en en mi empresa | gestion del Departamento Informéatico | horizontal

cuanto a ideas y son el proximo desempefio y nos facilita la labor de lo
escuchados con atencidn. afio talento que podemos desarrollar.

Si Desarrollar Si. Consideramos que el Reducciones de Si Redes Se producira Formacion, Si. Cabe destacar el Redes sociales
lideres con desarrollo del talento en las plantilla profesionales un crecimiento | desarrollo, desarrollo dentro del internas
talento personas es fundamental en mi empresa | gestion del departamento de RRHH la

para el desarrollo 6ptimo de el proximo desempefio y comunicacion interna entre
diferentes puestos de trabajo. afio talento todos los empleados
En Adecco apostamos por internos de Adecco. Se ha
las personas en el desarrollo creado una plataforma con
del talento, por ello existe "la formacién donde
Factorfa de Talento Adecco” continuamente recibimos
con el objetivo de ayudar y informacién de cursos que
orientar a los jévenes con un podemos realizar online
alto potencial que se orientado a la gestion de
incorporaran préximamente RRHH. Ademas, se ha
al mercado laboral, a través desarrollado la pagina web
de una politica activa de de Adecco con bastante
atraccion, desarrollo e utilidad tanto para
integracion del talento, candidatos a la hora de
estimulando la iniciativa inscribirse a ofertas de
emprendedora y guidndoles empleo y registrar su CV,
en una etapa decisiva de su como para los empleados
carrera profesional. de Adecco a la hora de
realizar criba curricular y
seleccién de personal.
También destacar que nos
encontramos en todas las
redes sociales de forma
activa con publicacion de
ofertas, noticias, etc. de
forma diaria.

Si Aumentar el Si Reducciones de No No he utilizado | Se producira Formacion, Si, no ha sido complicado Comunicacion
rendimiento y plantilla métodos de un crecimiento | desarrollo, adaptarnos ya que la mas fluida y
productividad seleccion en mi empresa | gestion del empresa consta de bastante | horizontal

innovadores el préximo desempefio y gente joven que saben
afio talento adaptarse estupendamente
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Si Aumentar el Si, porque de esa manera se En mayor o Si Redes Estabilidad Todos los Si, con el aprovechamiento | Redes sociales
rendimiento y pueden desarrollar mejor las | menor medida, profesionales anteriores de las nuevas tecnologiasy | internas
productividad capacidades de cada uno. todos participan de los equipos humanos.

en dicha
situacion.

Si Aumentar el Muy importante, porque el Reducciones de Si Redes Se producira Eficiencia Totalmente, se ha Redes sociales
rendimiento y talento es lo que hardserala | plantilla profesionales un crecimiento | organizativa adaptado al mercado, sino internas
productividad empresa mas competitiva e en mi empresa desapareceria como

innovadora. el proximo empresa.
afio

Si Aumentar el Si. Tener gente con talento Descensos o Si Redes Se producira Eficiencia Si. Nuestra empresa esta Comunicacion
rendimiento y dentro de cada uno de los congelacion profesionales un crecimiento | organizativa en continua mejora, mas fluida y
productividad campos de la organizacién salarial en mi empresa persiguiendo siempre horizontal

de la empresa es de vital el préximo conseguir procesos

importancia. afio innovadores y eficientes
que hagan que nuestra
empresa este en continuo
crecimiento.

Si Retener a los Si; el talento aporta ideas Recortes Si No he utilizado | Estabilidad Eficiencia Es una empresa de reciente | Fomentar valores
empleados mas innovadoras y mejora la presupuestarios métodos de organizativa creacion; creada desde las | de equipoy
productivos gestion de una empresa. De seleccion nuevas condiciones orgullo de

ese modo aumenta la innovadores econémicas adoptadas en pertenencia
productividad y en nuestro pais. Por lo tanto
consecuencia el beneficio. no puedo valorar esta

pregunta. No he

experimentado ningln

cambio.

Si Aumentar el Si, todavia no se ha Descensos 0 Si No he utilizado | Estabilidad Compensaciony | Se ha adaptado en lo que Comunicacion
rendimiento y conseguido potenciar el congelacion métodos de beneficios son las redes sociales y mas fluida y
productividad talento de cada uno en la salarial seleccion movimientos tecnolégicos. | horizontal

empresa Sino que somos innovadores Mejorando pagina web y
multitareas y hacemos de redes sociales, ordenadores
todo. y sistemas de wifi o fibra.

Si Retener a los Resulta mucho mas caro Descensos o Si Redes Se producira Formacion, Hemos intentado Redes sociales
empleados mas para una empresa realizar congelacion profesionales un crecimiento | desarrollo, adaptarnos al mercado internas
productivos una nueva contratacion que salarial en mi empresa | gestion del cambiante, salir un poco

retener alguno de sus el préximo desempefio y del circulo inicial en el que
empleados mas valiosos, afio talento se encuentran muchas

gastos de entrenamiento,
tiempo de baja productividad
por entrenamiento

empresas de la zona,
cerrdndose a un mercado
extranjero que
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incertidumbre de la partida
de un empleado, pagos y
gestiones, fuga de
informacion interna. etc...Al
cuidar y gestionar los
talentos existente se genera
mas productividad y armonia
de trabajo, por eso considero
que es un reto muy
importante mantener y
desarrollar talentos internos

evidentemente es el motor
principal de la economia
en canarias, cambiando en
publicaciones de espafiol a
diferentes idiomas, nuevas
zonas y tiendas que
amplian mes a mes sus
mercados en la zona sur de
las islas.

fundamental.

el proximo
afio

Si Aumentar el Si, un talento sin Reducciones de Si Redes Se producira Eficiencia Totalmente, necesario para | Fomentar valores
rendimiento y aprovecharlo/gestionarlo no plantilla profesionales un crecimiento | organizativa subsistir de equipo y
productividad es un valor afadido para el en mi empresa orgullo de

trabajador el proximo pertenencia
afo

No Aumentar el Si. Mantener a un empleado Recortes Si Redes Sociales | Se producira Eficiencia Todavia somos una No tenemos
rendimiento y constantemente motivado y presupuestarios un crecimiento | organizativa empresa joven. tantos empleados
productividad comprometido es en mi empresa
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