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RESUMEN

Ante un entorno actualefinido comoVUCA (volatil, incierto, complejo y ambigupy de cara a
la mejora de la competitividaths instituciones necesitan abordar adecuadamente la gestion del talento
como factor estratégicoafoptando lineas de accion paracéptacion, retencion, identificacion
formacion). En este sentido, se desarrollan actuaciones coMarta del Empleadoo Employer
Branding que se puede definir como el conjunto de medidas desarrollas por una orgamjmacion
pretende generar referencias y reputacion corporativa, hacer las organizaciones atractivas a |
mejores,y atreer y capta talentqg pues la claveessitia en conseguir que las personas con el talento
mas alineado s objetivos organizativos sean las que quieran entrkx @ganizacion.

En este contexto, la Armada se encuentra en pleno periodo de actualizacion frente a este nue
desaio relativoa la mejora de la gestion dalento,circunstancia que se refleja en documentos tales
¢ 0 mhinedis Generales de la Armada 2017 Yision Armada 4.0 Ademas, la gestion del talento
est siendo interiorizad@or el Ministerio de Defensaal y como reflejala reciente creacion del
documento de trabajo cientifid¢écnicoAEntorno Operativo 203% el cual asume el entorno como
VUCA y que aborda como han de ser las FAS pataptarse a los desafios futuros. Paralaid-AS
han cr eado TakefED 2238 @dnanizado k® giupos de trabajagelativos apotenciales
areas de cambjodentro de los cualese encuentra Mdjorar la gestion del talenty cuyas
conclusiones se encuentran actualmente en fase idacamh. Asi, segun se indica en el documento
del t rLa imceitidumbre fdel EO 2035 y la complejidad de las operaciones militares exigira
profesionales con determinacion, iniciativa, agilidad, flexibilidad, creatividad y capacidad de
adaptacion. Serdreciso, asimismo, la captacion y retencion de aquellos que mejor sirvan a los
intereses de la Institucion, asi como facilitar el trasvase de personal a otras instituciones civiles de
posibles excedent&s

Por todo ello, Epresente TFG abordarapasible mejora de la gestion del talentdaescala déropa

y marineria, mediante la aplicacion de técnicasndenieria de direccion de personas basada en
talento (DPT), tratando de aportar lineas estratégicas de actuacion y focalizando la atelm@on, s
todo, en los siguientes conceptos:

1 Mejora de laimagen de marca

1 Aprovechamiento de las capacidades existentes
1 Incremento del rendimiento, motivacion y prestigio.

PALABRAS CLAVE

Captacion de talento, Retencion de talento, Desarrollaléeito, Evaluacion del talento, Marca del
empleador.
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1 MOTIVACION Y OBJETIVOS

1.1 Motivacion

La Armada espafiola no es nueva en la gestién del talento, sonstosharios que lleva ya
formando a sus profesionales de la mejor manera pp&iblentando asi ladelizacion de muchos de
sus miembroparade esta maneq@oder adaptarse a los desafios futuros

La milicia se ha caracterizaddurante toda su historipor disponer de personal con una elevada
vocaciénque esta dispuestodar la vida por su Paiy sobreel cual se mantiene una disciplina y
control exhaustivo bajo el modelo de la jerarquia que ha caracterizado a los ejércitos durante toda
historia. Esa jerarquia ha demostrado su vaia el campo de batalla en al A&mbito militgr pero
también es cierto queon el paso de los afipslebiera deactualizase abriendo otros campos de
especializaciénprincipalmente en el dia a dia

A dia de hoy, en ciertananera se ha perdido ese potente sentimiento de pertenencia que hace qu
una organizacion pueda crecer y adaptarse a los caribhiggan parteesta carencia de sentimiento
de pertenenciae debe a ligeras carencias egdation del talento

La manera d formar a nuestros soldadag de evolucionar a la par que evoluciona el eni@so
por eso que la implantacion de mejoras se hace necesaria afio tras afio con nueyas jpFastan
la mejora de lagestion del talentgoudiendo paliar asi la incertidumte y complejidad de las
operaciones militares en el futundravés de lfidelizacion.

1.2 Objetivos

Los objetivos que nos llevaran a cumgdimision deeste proyectson diferentes y variados, pero
todos ellos alcanzableBrincipalmente, el presente trabajo pretende

I.  Profundizar en la gestidon del talento y concretamente @nekpto dé&mployer Branding
¢, Qué es? ¢ En guonsiste?

Il.  Estudiar y analizalos modelos dgestion de talento implementados tanto por empresas de
caracter nacional como por otros cuerpos aliados y afines a Espafia dRoyalldNavy
con la cual se han hecho colaboraciones en diferentes afios, o los mundialmente imitadc
Cuerpo de los Marines ded Estados Unidos (U.S.M.CQQué estrategia emplean? ¢Es
efectiva? Qué conclusiones se pueden extPagPuede la Armada leficiarse de ellas?
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[ll.  En base a los datos obtenidos y expuestaponerposibles lineas de accion dentro de las
fases de IMarca cel EmpleadorEn las FAS% Son viables? ¢ Aumentara la eficiencia de
la organizacion

Es decirseanalizanlas empresas internacionales que mas hincapié hacen en la gestion del talento, €
el ambito civil y ambito militar. También gealizaun estudio déa gestion del talento de las fuentes
mas actualizadas posibles, para finalmente, en base a la experiencia de los miembros perteneciente
la escala de Tropa y Marineria, y el apoyo proporcionado desde las oficinas de informacion de |
Armada, encontradiferentes lineas de actuaci@mo principal objetivo de este trabajgue se
ajustaran dentro de las fases Heiployer Brandinglas cuales se estudiaran a lo largo del proyecto
mejorando asi la buena base ya existente y bemmfigcitanto a escala ercuestion, como a
organizacion en general.

Lafinalidad de la aplicacidon de las lineas de accion que se propondran en este trabajo residira €
reducir larotacion existente en el cuerpogenerarun fuerte sentimiento de pertenencia pdeaesta
manerapodertrabajar como un equipo compacto gaeu vezactuara comdarca del empleadora
través de los mejores embajadores posiltdsspersonafn este sentido, se aportatas herramientas
necesarias al personal para su desarr@hn esto conseguiremos un cierto grado de especializacion
que aumente la motivacion de las tropas, que tan fundamental es para desarrollar un buen trabajc
ademas aumentar la fidelizacion del talento fomentandtesdrrollo profesional aprovechando sus
capacidades y evitando que muchas personas abandonen el cuerpo, ya sea por motivos de mejoral
condiciones laborales, o por el contrario por llegar a la edad limite para la escala, 45 afios, sin hah
tenidg por dferentes motivos, la oportunidad de acceddas plazas existentes de permanencia,
siendo la rotacion sinbnimo de fracaso en una empresa que se peesitiacion final deseada
consistira en contar cqrersonadelicesy orgullosasdelo que representadispuests a desarrollarse
profesionalmentey, de esta manergue puedanaportar sus conocimientod cuerpo y asi poder
evolucionar de manera simultandado estareportard en un beneficio para la institucioparael
empleado obteniendo asiina potenteMarca del Empleadora través ddos mejoresembajadores
posibles Estose vera reflejaden unamasfacil captacion de talentoy, con ellg el consecuente
crecimento de la institucion de una manerassencilla.

1.3 Metodologia
El trabajo se encuentra dividido en seis capit@demas dehctual.

La secci -Antecedegtesndas Pondr 8 en contexto de | ¢
afios y las tendencias que se vienen haciendo fuertes en los Ultimos afios dentro deldedesado
organizaciones empresarialesios indicaréhacia dnde nos dirigimos en los afios veniderasgpde
esta manerdener una idea clara de maniobra.

Eltercercafi u |Lagestiindeltalento s e b as a egtaestrhtega fundantenta parch e
la correcta evolucion de las organizaciones en el 3{¥lb. Este capitulo nos aportara herramaent
muy interesantepara continuar con la adaptaciéon al mercado y la necesaria captacion de talento
Herramientascomo laMarca del empleadofME) o la evaluacién del desempefims daran una
ventaja extra a la hora de gestionar nuestro talento y ser iciastes.

El cuarto capitulp Elfmodelo de gestion de talento en otras organizacionasalizara las
organizaciones empresariales del ambito civil con mayato en la gestion del talento ka
herramienta mas empleada para la captacionepc®n del alento:el Employer BrandingPara ellg
se haabordadaun analisis de mercado, escogierdmiellas organizacionggie mayor potencian el
ambito de la gestiéon del talentb@an mostrado en los Ultimos afpssihacer acopio de sus métodos
Las instituciones militares también tienen cabida en este capitulo, donde se analizaréas las
importantes como lob).S.M.Co la Royal Navy para poder aprender de gestion del talenten el
mismo campo de aplicacion
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La quinta parte Implementacionrela Armada abordard la actualidad en la Armadatrando a
valorar métodos actuales de gestion del talento en el cuerpo. De este andtitead&rcuatro lineas
deactuacion sobre los campos estandarizados de la gestion del talento para trajaratdongeie ya
existe, y es bueno.

El trabajofinalizara con una serie de congtines recopilandoy comentandods principales
resultados obtenidos durante la realizacion de este tradmdgopasde aportarunasposibleslineas
futuras dedesarrollo.
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2 ANTECEDENTES

2.1La Armada en la Gestdn del talento

En los dltimos afios del siglo XV y principios del XVI, con la unién de los reinos hispanicos
Castilla y Aragén, fue cuando comenzd latdniia de la Armada&spafiola. Como tal, es una de las mas
antiguas del mundo, y desde sus inicios los mayores talentos del pais servian en esta.

A lo largo de su dilatada historia, rhpasado por ella personajes tan caracterizados como Isaac
Peral y su ingenio del submarintyan de la Cosa y la elaboracion de las cavdascas, Cristébal
Coldn y el descubrimiento d&mérica, o la vuelta al mundo del endurecido Juan S&ade Elcano.

Todos y cada de uno de ellos fueron innovadores de la época, que por su caracteragenture
embarcaron en diferentes proyectpsjue gracias a su talento yraspaldo ofrecido por el cuerpo a
través dda fidelizacion de talentpor la que se apostaba en aquella épecainaron teniendo éxito.
Este talento captado por la Armada y pastarente desarrollado, trajo consigo evohmes técnicas y
tecnolégicas que permitierahcrecimiento ydesarrollode la institucion.

El tiempo ha pasado, y aunque no sigan saliendo grandes nombres, el talento se sigt
desarrollandoy cada vez mas. Hogn da las cosas han cambiado, ya no es solo una persona la que se
lleva el éxito de unnvento o descubrimiento, ahora son grupos de personas las que consiguen alcanz:
los objetivosy con ello el éxitoEstos grupos de personas son los que hoyeefoanan la Armada
espafiola, y el mayarimerode ellos se encuentra en la escala de Tropa y Majmdg donde ya
salieron y seguirdsaliendo grandes talentos.

2.2 Evolucion de las personas

Como yase hacomentado, hoy enia los descubrimientos o consecuci@ployectos, vienen de
la mano de gruposedirabajo Son las personakas que consiguen grandes cosas y eslpas que esta
formada la Armada espafiola, por persomasas cualehabra que dirigir mediante la gestion del
talenta

Las generaciass vancambiando, y ello trae consigo diferentes ADN y con ello comportamientos
y formas de orientar los proyectasorde a esta circunstanci&s por esto que resulta fundamental el
fAndlisisd e mer cadoo continuo, e s Ondk secpude mejonagy dd esta r
maneraevolucionar, para conseguir ser lagwficientes posibles como institucion.

Antiguamente, y hoy enia también en cierto modo, el pertenecer a un cuerpo tan honrado como
la Armada Espafiola, era suficienteaativo para que lomejores se enrolaran, quiza no iaaftalta
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nada nas; la vocacién por la milicia muchas veces devenida por lazos familiares, otras pdriel esp
aventurero, era suficiente para captar talento.

Hoy en cierta parte es diferenten pleno siglo XXI, sehan de analizar & valores que
simplemente los lazos familiares y el espiritu aventutdoy en da se trabajan otros factores que
puedenincrementata captacion del talento, para a partir de aqui fidelizarlo mediante su desagaollo y
Su vez generandan espiritu de pertenencia queria crecer a las personamntiéndose respaldadas
por la instituciony ala Armadadisponer de este talent@cesario paraer mas eficiente de cara a las
Arcas del pais y a la defensa del estado espafiol.

Teniendo en centa todas las consideraciones comentadas, y las que quedan por comentar, |
institucion podrganar erflexibilidad, adaptandose a los continuaambios del mercado que solo se
consigue con una adecuada gestion del talento.

2.3 Cambios en elhmbito empresarial

ALo que f unci cestaaerafaocreen@ao haoecnaudhp tiempo en los mercados
empresariales. Con una fuerte inversién y unos métodos consolidados era suficiente parar\ger crece
una empresa. A raiz de esa estabilidad grandes mmeas se hicieron cada dia mas solidas e
internacionales produciendo en masa y aumentando sus beneficios de manera sustanahl
aprovecharonals organizaciones familiarexplotando el éxito y convirtiéndose erultinacionales
gue dominaron el impearidel monopolio.

Sin embargogen los ultimos afigsel auge de lannovacion y la tecnologiaha propiciado una
necesidad por la adaptacion al entorno sin precedef@emo ejemplo tenemos algunas
multinacionales que fueronamaces de llegar a los hags dé mundo entero y que finalmente
coquetearon con la quiebda Blockbuster, Kodal Nokia

Lo globalizado y competitivadel mercado hacede é un entorno turbulento, coona gran
incertidumbreque propicia qudas personassean la piedra angular de unapegsa, por lo que el
cuidado desstasse convierte efundamental ypara ellg no solo velaremos por su bienestar fisico y
mental, sino que trataremos de obtener lo mejor de ellas a través de su formacién. Cuidar de I;
personas no solo hara mas eficieatena empresa, sino qgenerara imagen dmarca, un estilo
propio diferencial que hara que esté valorada por encima de otras empresas del mismo gremio. Es |
ello que lagestion del talentomarcara el camino del éxito empresarmciéndose imprescindible su
estudio y desarrollo en cualquier organizacion para sustentar las bases del crecimiento en un entor
turbulento.

Otro cambio de vital importancia es el generacional. Hoy en dia se encuentran hasta cinc
generaciones dentro ¢#s organizaciones, cadaaurealizando su desempefi@enerandaina mayor
diversidad que también hay que saber gestiopaestendrdn diferentes actitudes y maneras de
afrontar los problemas

Probabilidad de descender genéticamente de un antepasado
en funcién de la distancia de generaciones

100,00%
90,00%
80,00%
70,00%
60.00%
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40,00%
30.00%
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0,00%

1[2]s[a[s[e][7]8]e]1w0]1a]12]1s]2a]15[16[27[ 1810 [20] 712235
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Numero de Generaciones

Figura 2-1 Andlisis de la evolucién generaciondll]
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En la anterior grafica se puede deducir la necesidad de adaptarnos generacionalmente a
evolucién del mundo ya que a partir de la novena generdEjénX) de@e exponencialemte la
probabilidad(Eje Y) de descendagenéticamente de todasestros antepasadasio nos da la ventaja,
necesidad y oportunidad de mantener la evolucion de la especie.

2.3.1Cambios digitales

De modo crecientela tecnologiaes cada vez maempleada erlas empresaspor ello, las
organizaciones empresarialexnoldgicasse sitlana la cabeza de las marcas empleadoras a nivel
mundial. Se hace dificil imaginacctaalmenteuna empresa que no esté digitalizada, Ipogue la
formacién y captacion de talentesultacrucial para ser lo més eficientes posible con los medios
disponibles

Figura 2-2 Simbiosis entre digital y humang?2]

Las redes socialesonstituyen el ejemplo mas claro del avance tecnolégico, por lo que seran el
escaparate perfecto para la gesti@nla técnica de IMarcadel Empleador(ME) a la hora deaptar
talenta Es porello quetoda empresa ha de disponer de una red somipbrativa y, ademasdar la
posibilidad de que sus empleados interactlien con ella llegando asi a todos los extremos delespectrc
mercadoy, por endefomentando también la politica de fidelizacion deti&b. Por si fuera poco, las
redes sociales, no solo sirven de escaparate, sino que las podemos utilizar como herramienta er
bldsqueda y seleccion de persomahrgandonosstas la capacidad dealizarun estudio preliminar
del candidato

La pandemia mndial haincrementadpde una manera drastjcal crecimiento de la tecnologia
impulsandosistemas como eBig Data y su multitud de aplicacionean diferentes areas de los
Recursos humanofRRHH) o la Inteligencia Artificial (IA) , que através de una ptaforma nos
ayudara a predecir diferentes aspectos del empl@aoo por ejemploel momento adecuado del
ascenso, perfil que necesita la empresa, o la marcha del pereaehas la 1A nos permitira
monitorizar en tiempo real el rendimiento o gener@rentes evaluaciones de cada departamento.

2.3.2Cambios culturales

El cambiogeneracional que suceda¥a los proximos afiodele de hacernogeplanteada forma
de captar y fidelizar el talento a través dblkrca del empleador

Las nuevas generaciones, vé@smeracion Yo losMillenials, poseerun nivel de adaptacién a la
tecnologiasuperior da Generacion X perq por el contrariptienen menor capadad de sufrimiento,
factor a contemplar en la estrategia ME a la hora de orientar el desarrollo de una.empresa
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Figura 2-3 Visita AJEMA curso 20/21 en el CUBENM [3]

En consonanciaon la actual crisis deCovid-19 y las nuevas generaciones, colespecial
importancia el fomentar y llevar a cabo el teletrabajo. Esta utilizacién de la tecnologia nos permitiré
adaptarnos al mercado laboral, seas eficientes y captar un mayor talentdno de los factores
condicionantessobre bs que se sustenta esta teoria es la de que las nuevas generaciones son mer
capaces de soportar fuertes jerarquias, con jornadas de trabajo rigidas y poco adaptadas al enta
digital, por lo que el teletrabajo y el trabajo en equipo se postula como fundamental en los proximo:
afos.

2.3.3Cambios demograficos

El cambio generacionabmbiénva a provocar una guerra del talento a partir de 2040/2050,
propiciada por factoretlescomo el aumewt de la esperanza de vida, el descenso de la natalidad
provocada por la generacion de Rabyboomer,y los saldos negativos migratoriqggenos avocaran
a un envejecimiento de la poblacion. La falta de poblacion activa, sin suficientes jévenes para ocup:
los puestos que dejaran las generaciones precegaupesidra un enorme reto para las empresas.

sesamey)

Generaciones de talento

1946 ... Y X
habitos de compra. cooperacién. 3 - L
Con mayor riqueza. Poder de concilacién. ]

===
Inmigrantes digitales Comprometidos. v 1979 y
Generacién puente. 5 "

41 Nativos digitales. Comedidad con el
A Milennials. entorno digital.
A Fuerte empatia. Conscientes de la
Liderazgo. sobreexposicion en el

- -
i Diversidad. mundo digital. 201 O
$ ) Formacion. Autodidactas.

Conciencia social.

Figura 2-4 Andlisis de las generacionefl]
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Estos cambios demogréficos, que en paises como EEUU ya ss@diendo seran los
precursores de laguerra por el talentd gque solo sera superada con una fueldeca del empleadar
atrayendo y fidelizando el talento emergente.

2.4 Retos a los que se enfrentan las organizaciones
El cambio continuado esta presenteayapello habra que tener en cuenta lo siguiente:

El miedo al cambiocondicionandasila evolucionde la organizacion.
Experiencia &Tecnologia.

Gran diferencia entre equipos de alto rendimiento y de bajo.
Formacion del empleado.

Falta demotivacion.

Teletrabajo.

= = -8 -8 _a_9

Para afrontar los retos expuestos, se ha llegado a la conclusion de que la mejor manera es con |
gran flexibilidad, es decir capacidad de aptiarse al mercado.oP ello habra que contar con
empleados que dispongan de gragilidad principalmente en la actualidad, con un entorno
especialmentéurbulentq debido en primer lugar a la crisis del 2008 y ahora la pandemia mgodial
esta agitando los mercados en diferentes direcciones
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3 LA GESTION DE TALENTO

3.1¢Qué es el talento?

Si buscamos en |Real Academia Espafiolade la lenguda acepcidntalento, aparecen tres
principales salidgdnteligencia como la capacidad de aprendaptitud como la capacidad para el
desempeiio de algy persona inteligente o apta para alggue es una combinacion de las dos
primeras. ¢ Con talento se nace o se hace?, una pregunta recurrente a lo largo de lqueisiaga)a
opiniones de todo tipd_a labor de un lider ha de ser la destionarel talentg es decir sacar el
maximo de cada wundelas personagde la plantilla,lo quea su vez redundara em crecimiento
simultaneccon laempresa.

3.2 Gestion del talento

La gestion del talento es la bas@bre la que se sustentas pilares ddas empresaen el siglo
XXI. Data de finales del siglo XX cuando se publip or pri mera vialent el
Ma n a g e n yngesde éntonces no ha parado de crecer, siendo a dia de hoy la principal ventaj
compettiva.

Debido a lo complejodindmico y la cantidad de incertidumbre que hay alrededor del mercado
empresarialel Centro Nacional de Informadmn de la Calidaddivide enlas siguientegasesla gestion
del talento

3.2.1Alcance de la G.T

a) Captacion y seleccion—> Recursos humanos (RRHHestionard la busqueda dmrfil
buscado pola empresg@ara un determinado departamento

b) Evaluaciondel desempeii® RRHH medira el talento y rendimiento de la plantilla
c) Desarrollo de las persona® Formacionprofesional y capacidad de movilizaciéon
d) Retenciondel talento> Fidelizacion a través dlbienestar del empleado
3.2.2Elementaliferenciador

La supervivencia de las empresas en un mercado tan agresivo como en el que nos encontram
con plataformas digitales que permiten da®ideas triunfen por encima del dinerdvace que sea
fundamental laadaptacion continua al mercado. Para elftecesitanos disponer d&lento, que dote
a la organizacionde la capacidad deisualizar una situacion futurposible donde pueda estar la
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empresaplanteando una estrategianadorajue permitananteneel impetu en el mercadwasta esta
situacion planteada

Como se ha indicamlen la introduccion, gestionar el talento de las personas hara que la emprese
tenga personalidad propig,cree su propia marcapor lo que podra diferenciarse de otra del mismo
gremio.Para ellodeber&ener unaestrategia clara a la hod& captar talento mediante las siguientes
pautas:

I.  Estudiar elnicho de mercadode la empresa en cuestion y selecciondalehto que
marcara la diferencia en su sector

II.  Contar con unastrategia a largo plazo con objetivosy fasesde crecimientdbien
definidas.

lll.  Valorar a laspersonasy hacerlas participes de la politica de la empresa hara que se
involucren con esta.

IV. Captary formar lideres.

Resulta interesante hablarlffteresen los tiempos que correlebido a que son una figude vital
importancia para llevar al éxito a una organizacldngestion del talento se ocupa de ellos también,
dandoles el papel relevarde sacar el maximo potencial de cada persomacgrles sentir parte de la
organizaciénLlevamos unos afiosscuchandohay que seridleres y no jefes, hay que tirar del carro
junto a tus hombres, pero se esta olvidando lo importante, el valor. La gestién del talento permitira
un lider sewaliente ycapaz de tomar decisiones con mayor libertad al conocelatatie el ambito
en el que trabaja gor endeserd capaz de enfrentarse a nuevos mercados o lineas de accion debido
su conocimientofi E | conoci mi ent Sbcrates. Adémast g lidei dompeessnalno
preparad podra sacar adelante un proyectoage de trabajo, peoon unlider y un eqgipo detras que
gestioneel talentg el éxito esta asegurado.

Con ests claves de gestion del talento se puede construiorgamizacion empresaride éxito
bajo la direccion de las personas basaw el talentdDPT) como estrategia competitiva y diferencial
dentro de un mercadoestablee impredecible

3.2.3Flexibilidad

La estrategia definida por la organizacion nos permitird conducirla a través de lo turbulento de
mercado de una manera eficiente, y con ella meseformar a los integrantes para que sean capaces
de adaptarse a nuestra estrategia, impidiendo de esta manera que nadie se descuelgue del proces
desarrollo de la empresa. Para ello@tntro Nacional de Informadn de la calidadexpone algunas
ideasparagestionaradecuadamente el talenfd]

a) Enfocar la gestién del talento en pos de la estrategia y cultura organizativa.
b) Pensar en las necesidades globales de la organizacion y actuar, particularmente, sobre
individuo.

c) Formar a la primera linea dattva y a los gestores en la estrategia y los procesos de gestion
del talento, relacionando la gestion de personas de formiigxgon las prioridades del
negocio.

d) Comunicacion paralela y concurrente entre las distintas lineas de negegartamento.

e) Elaborar indicadores que permitan medir la relacion entre el talento y la creacion de valor
en la empresa. Mediante ellos se podra realizar un seguimiento del proceso y evaluar e
impacto, efectividad, eficiencia y sinergias logradas.
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3.2.4Errores

En la seccién anterior heoscomentado la importancia de que un buen lider se rodee de un buen
equipo que pueda realizar una buena captacion de talento para poder plantear una estrategia ganadc
largo plazo con las mejores herramientas posilide® no siempre es posiblpuesquerer obtener
resultados rapidosresquebraja los cimientos de lo que queremos construir.

Es por esto que debemos hdér la vision clasicde recursos humanos (RRHK8ggun lecuallas
personas eraconsideradas com® m § g W gue aoshabia que incentivar, que séaenque dedicar a
ejecutar ordenes de un jefe, que no siempre estaba formado, para asi a través del trabajo duro y
gestionadpgenerar riqueza. Se podria considerar que en pleno afio 2021, es todo lo contaario, pe
gueremogecalcar la necesidad del lider que dirija y tome decisiones)asempre seran agradables
para tods los integrantes de la organizacion

3.3 Analisis del alcancede laGestion deTalento
3.3.1Captacion y seleccion

La gestion del talento seiagia enesta primera fasel reclutamiento. La evolucion y adaptacde
las empresas al entorno turbulento también se aplica a esta fasenSenpstZando a dejar atras las
creencias de que la experiencia, también llambidad Skills, o conocimientos son lo mas importante
a la hora de seleccionar a un candidato.

El éxito de una empresa &éadle hoy se fundamenta en las habilidades suaves o también llamadas
Soft Skills entre las que se encuentran la forma de relacionarse, de enca@edasslaborales,
capacidad de aprendizaje o la carencia de formacion.

La velocidad vertiginosa que llevan las tendencias en el mundo empresarial y tecnoldgico, hac
que las empresas se centrefs ran las capacidades del personal a adaptarse al entorno y creéer con
queen la formacién en un campo concreto, ya que cada nueva herramienta se queda obsoleta ¢
rapidez.

El Employer Branding o Marca del empleadqgr el cual se analizara posteriormengs
profundidad,pero que a grandes rasges captacion y retencion de talerdyudara a generar una
imagen positiva de la empresa que capte talento. Un empleado contento es ednmbejador y
escaparatposible

3.3.2Evaluacion del desempefio

La evaluacion dl desempefio es una herramienta para medir la gestion del talento en su estrateg
a largo plazpello nos dara una idea general del emple&tobien sabido que lo que no se puede
medir no se puede mejorar, es por ello que se desarrolla esta herrgmaiahtacermaseficiente el
talento a través del tiempo. Con ella podremos deteatares mantener lanotivacion o evaluar el
rendimiento individual.

Este sistema de medicion del rendimiento individual no es nuevo, pero como todo en el mund
empresarial, se ha tenido que adaptar al entorno. Es por ello que se imcogmtisticas del
empleado que nos puedan aportar valiosarmaciénpara su posteriogestion.En un principio se
evaluaban el grado de cumplimiento de las expectativas ghjetivos propuestos a nivel iniual,
pero en la actualidad se han afadido aspectos como habilidades, aptitudes, relaciones laboral
responsabilidad y otriipo de variables importantes en el perfil buscado pordanizacién
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Soft Skills requeridas

Potencial
5

Honestidad

4 Calidad del trabajo
3
2
Creatividad < 1 Consistencia
[V
Iniciativa Comunicacion
.\—l
Trabajo en equipo Independencia

Gestién del tiempo

Figura 3-1 Aptitudes interpersonales requeridasy analisis[1]

Con todo ello conseguiremos una gestion del talento mas efioletet@iendo:

1 Mayor productividad.

1 Una perfectainergiaempleadeequipaorganizacion.

1 Poder sacar el maxinmendimiento del potencial de los empleados.

1 Medir elvalor que aporta el trabajador a la empresa.

1 Feedbackque & la oportunidad al empleado de conocer sus defectos y atajarlos.

3.3.2.1 Tipos de evaluacion de desempeiio individual

Dentro de la idiosincrasia de la empresa, sednatbe elegir unos métodos de evaluacion u otros
para conocer al empleado y poderle sacar el maximo rendimiengiguiente lista enumera algunos
deellos:

a) Autoevaluaadn.

b) Método deevaluacion del desempefio 90°, 180°, 270° y 360°.
c) Auditoria de gestion del talento.

d) Por objetivos

e) Por conpetencias (De los mas exitosos actualmehte

f) Satisfacadbn del trabajador

g) Indices criticos

h) Por costes

i) Onetoone
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A continuacion explicaremosde una manera resumida cada uno de ellos para val@aeesel méas
adecuadgara cada organizacion

a)

b)

9)

h)

Autoevaluacion otorga al empleado una mayor visiébn sobre su desempefio y le hace
enfrentarse a las habilidades planteadas por la empresa. El dmldgsser objetivo y
sincero.

Evaluacién del desempefi®0°, 180°, 270° y 360°.

o Evaluacion del desempefio 9@®:lider se encarga de evaluarnosgsta evaluacion
puede verse afectada por un ligeesgo erta valoracion.

o Evaluacién del desempefio 180&loracbn paralelaen elrangq que nos aportara una
informacion mas precisa de igual a igual.

o Evaluacion del desempefio 271¥s sibordinados seran los que hagan la valora8én
hara de forma anonima para evitar represaliagponderacion sobre este método a de
ser alto debido a la subjetividad de la que puede ser objeto.

o Evaluacion del desempefio 36@halisis por partede todoslos estamentogle la
plantilla y ademas déos clientesNo se busca incidir en el error, se busca reconducir,
mejorar y explotar el talento de cada perdoi@razgo).

Auditoria de gestién del talento(Assessment Centerunaempresa externa se ocupde

evaluarnos e informarnos de posibles agujerosnggeestan lastrandono nos permén

alcanzar éxito.

Por_obijetivos: se marcan hitogKPI's) que haran escalar al empleguralelamente &

empresa.

Por competencias: basado en habilidades y aptitudesobre unas determinadas

responsabilidades

Satisfaccion del trabajador: bienestar personal; seguridad laboral, sentimiento de

pertenencia al grupo, sentirse realizadoé

indices criticos: se estableceran limites qaeotaran la conata del empleaddSe tratara

de no coartar la creatividador lo que hay que dejar actuar a cada persalidualmente

pero estableciendo unos limites.

Por costes: ¢ Aporta valor el empleadoProporcionalidad entresueldeproductividad

(coste beneficio).

One_to One se haran reuniones informales en beneficio de lalyotividad donde se

plantearan los problemas del dia a dia.

Un sistema de evaluacion del desempeidono losanalizadosnteriormentereune los pringales
métodos de evaluacidmorgandola posibilidad a la empresa de elegir el que mejor se adapte a sus
lineas de actuacion.

Este sistema ofrece multitud de ventajas:

T
T
T
T

E ]

Sistema Objetive> Evita fricciones internas por valoraciones sesgadas.

Sistema Individal = Da conocimiento a cada empleado de su rol dentro de la empresa.
Valoraciones> Se realizara periédicamente informando al empleado de su rendimiento.
Objetivos—> Perfecamentedefinidos Ademas se establecera desde el prindipique se
espera de cada empleaalto largo del proyecto

Técnicas> Se analizain las cuantitativas y las cualitativas.

Promocion Interna> Evaluacion del rendimiento a lo largo del tiempoe de la
posibilidad al empleado de evolucionar dentro de lpresa fortaleciendo el sentimiento de
pertenencia

Capacitacion—> Tener unfeedback permite fortalecer las debilidades y potenciar las
fortalezas.
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Uno de losfactoresa teneren cuentareside erla importancia de informar al empleado de los puntos
gue sele vana evaluar, para quéste sea consciente de su rol y pueda poner mayor énfasis en su
desempeficSe trata de una herramienta que aplarposibilidadal empleado de mejorano se trata

de buscar los defectos pgvanalizar La mejora ir4 en benefe de la empresa, por lo que es una
herramienta queadun impulso significativo a la organizacion.

Por otro lado, esta continua evaluacién dotara al activo de una informacion sobre su desemper
tratando de potenciar sus virtudes y trabajar sus defedemas de obtener la posibilidad de darle las
herramientas para el ascenso dentro de la organizacién, que sin duda creara una imagen positiva di
empresa. Esta metodologia de promocién, apordemas de una buena imagena marca Unica de

cara al extaor ya que el empleado sentira el reto de evolucionar dentro dgdmizaciony ello
desembocard en unos empleados que se sientan paeia dpudiendo asi extraer su maximo
potencial.

3.3.2.2 Software para realizar un proyecto de desempefo

A continuacion se analizard unplantillaa modo de ejemplo de cémo realizar correctamente la
evaluacion del desempefue permitird obtenam analisis detallado de cada empleadéuncion de
lo que buscamos obtener de cada, [@jo

Configuracion

1) Define las Competencias y describelas en forma de comportamientos

Define hasta 8 criterios de evaluacions, que serviran para agrupar comportamientos. Cambia las competencias de muestra por aquellas que necesites.
# Criterio de Evaluacién Significado

Conace y comparte los valores de la empresa orientando sus intereses y comportamientos hacla las necesidades, prioridades y objetivos de la

1 Compromiso
P Compafiia. Demuestra implicacion y orgullo de pertenecer a la compafiia en la que trabaja.

Es capaz de entender y detectar necesidades, ofreciendo soluciones de forma proactiva que superan las expectativas del cliente (cliente intemo y

2 Orientacién al Cliente (E/I
€ extemo). Proporciona soluciones de confianza que aportan mayor valor y le permiten fidelizar al cliente.

Es capaz de transmitir sus ideas de forma clara y convincente, escuchando activamente, comprendiendo y valorando las prioridades y

3 Habilidades de Comunicacion
necesidades de los ofros.

Es capaz de adaptarse y trabajar eficientemente en distintas situaciones y con personas o grupos diversos. Valora los puntos de vista de los

4 Adaptacion al Cambio
ap! demas, mostrandose flexible y adaptando su propia postura a medida que la situacion lo requiere.

Desanolla nuevas ideas y formas de hacer que contribuyen a la mejora de la Compafiia y del Equipo. Aporta ideas y soluciones que mejoran los

5 Innovacion
resultados.
5 Rigor Profesional Posee las capacidades y/o conocimientos técnicos que le permiten desarollar las labores relativas a su puesto de trabajo. Genera credibilidad en
g otros teniendo como base los conocimientos técnicos de su especialidad.
- Resolucién de Problemas Es capaz de organizar al equipo de trabajo que tiene bajo su responsabilidad, brindaries las pautas y alineamientos sobre cémo deben realizar su

trabajo, bajo qué parametros, y que dichas pautas sean comprendidas y acatadas porlas personas.

La persona busca y recopila la informacion necesaria para resolver los problemas que puedan surgir ofreciendo la mejor altemativa al cliente ante

8 Lid
\derazgo el problema que plantea. Se anticipa a futuros problemas.

Figura 3-2 Pestafia 1 Competencias por cada departamento a evalugg]
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La siguiente pestafia nos permitird evaluar las competencias seleccionadas en lapessiia
ung, obteniendo asi una puntuacion y clasificaciéon de cada uno de los empleados del departamento

1. Pega aqul 2 ista de empleaos complea que van a paricigar en el proceso de evaluacion. Relens solaments las columnas en blanco

—_— mmm;wmm ot éPaducuinne o O WoiE
# Nomre Conpleto Pugsty Evaluador Departamenio Clorl ) - Comurcacitn ~ Candio - Puesional  Pobiens Lok WL
1 ki Goere Conarcil Gimez Esivez Sia Vrlzs o 3 X i i L ¥ 2 o SLVER
2 SpiderMan Jefe De Proyecio Hemada Moreno, Belén dminisfracidn y Finanzas 10172020 g 2 N g 2 & X 2 gl Eia
3 GeenLartem Tcrica De R BatjaBurila, MaiaMar Recursos Humanes w2 2 5 5 o ¥ B 0 A BRONE
4 Ivisitie Woman Ingeniem De Red Carion Lopez Beairiz Sistemas 10172020 L) L) L ¥ " ¥ % 9 nw 60
5 et Huk TeenicaDe Sopore Carion Lopez Btz Sistens e ¥ o ¥ L o w L L BO | CHPON
6 CaanAmeica Dieco de Nekeing Gania Femnder, Notero Vertzs wen ¥ 1 L w 5 5 s L 7 SLVER
7 Swaan Dieclra de FRHH Garia Femandez Noero Recursos Humenos w ¥ L Ll n » L % 0 180 600
3 Ballen Téeico d Matkeing Blasco Baner Macrena Verlas i ¥ o @ 5 » Ll L 8 B8 600
9 Wolverne Mavel Técnico Contable Cando Cacho, Serio Administacion y Finanzas 1012020 o 2 4 ¥ 5 il Ll 0 a SLVER
10 Worder Wonan DiectorFiancien G Femandez, Nobeto Adriistaciiny Firanzas iy 10 00 @ 0 0 0 1 8 o CHANPION

Lh) %% ] e [ 54 &5 an

Figura 3-3 Pestafia 2, configuracion y valoracion de emplead¢2]

En la pestafiaimerotres obtenemosincotablas resumen endgue podemos analizar el global
del departamento en cada competencia
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Figura 3-4 Pestafia 3, Evaluacion global del departamen{@]
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En las ultimas pestafias podenagseciarla evaluacion de cada uno de nuestros empleados, con
un andlisis profundo
Cuestionario de evaluacién

1. Rellena el cuestionario seleccionando el nivel que comesponde al evaluado en cada competencia
2. Rellena la Fecha de Evaluacién

Nombre Completo: I Iron Man ; Puesto: E Gerente Comercial i Resp./Evaluador: Gomez Estévez, Sivia ;
Fecha de Evaluacion: | INTRODUCIR FECHA Fecha de All: ] 01-01-2020 i Departamento: Vertas

PUNTUACION TOTAL [ 50,00

NIVEL DE RESULTADO | SILVER

1. Evalua las sigulentes competencias

Criterio de Evaluacién

Compromiso Conoce y comparte los valores de la empresa orientando sus intereses y comportamientos hacia las necesidades, prioridades y objetivos de la Compafiia. Demuestra Medio 50
implicacion y orgullo de pertenecer a la comparia en la que trabaja.

Orientacién al Cliente (E/1) E.scq:azdea'vtarikyfhenra' mnadndes‘dmsdmsdelorrrfapnmwaqasmsanlmexpa:lawmde“h—we{nh-uememyensm} Medio 50
Proporciona soluciones de confianza que aportan mayor valor y le permilen fidelizar al cliente.

Habilidades de Comunicacién Es capaz de transmitir sus ideas de forma clara y convincente, escuchando activamente, comprendiendo y valorando las prioridades y necesidades de los otros. Medio 50

Adaptacién al C ™ Es capaz de y trabajar en distintas 'y con personas o grupos diversos. Valora los puntos de vista de los demas, mostrandose Medio 50
flexible y adaptando su propia postura a medida que la situacion Io requiere.

Innovacién Desarrolla nuevas ideas y formas de hacer que contribuyen a la mejora de la Compafila y del Equipo. Aporta ideas y soluciones que mejoran los resultados. Medio 50

Rigor Profesional Posee las cma:nads y/o conocimientos tm que le permiten desarrollar las labores relativas a su puesto de trabajo. Genera credibiidad en otros teniendo como Medio 50
base los conocimientos técnicos de su especialidad.

Resolucién de Probiemas Esmzdeugmauuﬂbomlrmutwwowmwm‘mwmasyaﬂmmwswamdmmarwlramp,bqow Medio "
parametros, y que dichas pautas sean comprendidas y acatadas por las personas.

Lid o La persona busca y recopla la informacion necesaria para resolver los problemas que puedan surgr ofreciendo la mejor alternativa al cliente ante el problema que Medio 50
plantea. Se anticipa a futuros problemas.

2. Define un Plan de Accién para el Evaluado: puedes proponer hasta 3 acclones

Promocién Fecha de Inicio de la Accién Periodo de Ejecucion
Mentoring Fecha de Inicio de la Accion Periodo de Ejecucion
Formacién Fecha de Inicio de la Accién Periodo de Ejecucion

3. Escribe aqui tus comentarios, observaciones o concreta el plan de accién

Where we go one we go all
Compromiso
2@,
; 80 .. Oientacion al Clente
leerazg'-- gg ' (EN)
/ 2
b X
18
/ 10 kY
Resolucién deal H intisblidades de
Problemas ’ un icacio n
Rigor Profesiondl... -~ @hazpcion ol Cambio
\n’ng:im

Figura 3-5 Ultimas pestafias dedicadas al analisis personal del empled@d

Se procurara ser transparentes con este sistema de evaluacion, explicando al egmpleadoacser
evaluado y gése pretende dé con respecto a los valordse la empresd.as virtudes de este sistema
seran expuestapara asi hacer de este método un método cercano al em(ddaduas de que seré
aplicado en todos los estamentos para no crear fricciones entre los en)pleados

Otro aspecto a tener en cuentdaefecuencia comha que sera llevada a cabo, lo mas usudlaeerio
trimestral mente (Googlg, semestral, anual o incluso mensual como la empresa de b€mdas
Cola.

Segun una encuesta realizadaldorgan Philips Groug3], el método mas utilizado deauacion de
talento son las evaluaciones presenciales en un 70%, las comentadas evaluaciones de desempefio €
64% y las entrevistas en un 55%.
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Ademas, los aspectos evaluados con mas frecuencia ceampetencias técnicas en un%0
preferencias de persalidad en un 59%, motivacion en un 59% y potencial en un 58%.

3.3.3Desarrollo de las personas

El desarrollo de las personas son los esfuerzos que realiza la empresa para que sus emplea
puedan crecey desarrollarselentro de éstg, para ellg se pondran a su disposicion diferentes medios
que repercutan da evolucion del empleado dentro del nca de la finalidad de la empresa.

El entorno cambiante esta obligando a las empresas a vivir en una continua fase de transformacic
por ello es fundamentadu desarrollpincentivando lgpromocion internay elliderazgo para que ssn
capaces dguiar ala empresa en estos periodos de inestabilidad.

A parte de una formacion adecuadesultafundamental destinar a cadampleadoal lugar
adecuadp donde pueda desempefiar todo su poten&isio permitiraaumentarsu motivacion
obteniendain mayor rendimierd.

El Feedbackse torna fundamentaés deciy la escucha activa del empleado, atendiendo a sus
inquietudes ya suvisiébn general dentro de kmpresa.

Las encuestasserd otra herramienta de cara a ver la evolucion de la motivacién de los
empleados. En ellas se podran obtener datos cruciales de los problemas guiemssslver y puntos
fuertes que potenciaratandode valorar el rendimiento y potencial oculto del exapb.

3.3.4Retencion

fiLo que creamos, no hemos de destrairlesto ha de ser ampremisa a tener en cuenta por el
empleador Se ha de fomentar la formacion, la necesidad de crecimiento personal del empleado dent
de la empresajandole la oportunidad dgue se sienta una parte importante de eha, de existir
compromiso y motivacion

Para ellg todas las herramientas que tenemos a nuestra disposicion se las hemos de kexplicar
empleado yser cercanos. Lavaluacion presenciales la herramientanas utilizada en las grandes
empresas pata evaluacion del talenten la que se habra de ser completamente transpanesites
la vez tratando deincidir también en sus puntos fuertes para reforzarlds. esta manera
desarrollaremos el sentimiento plertenencia que crea el estrechar lazos emprapteado.

El empleado es un activo de la empresa quiebede cuidar debido a la inversion que se realiza
ené, por lo que unalta rotacion dentro de una empresa es sinénimo de fradasta. ampliamente
demostrado que las organizaciones que realizan estrategias de gestion de talento tiemgyomuna
reduccion en sus gastos.

Como se vera posteriormentéa retencion de talento es uno de los puntos clavesguausca
conseguir mediante el empleo @EeMarca del empleador o Employer Brandingues se trata del
factor clave del éxito en una empresa adaptada al mercado empresarial.
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3.4 Tendencias2021L

La tecnologia y el talento son la piedra angular de las empresas del siglo XXI, por lo que se ha c
crear unaimbiosis perfecta entre ellas que contribugaear organizaciones mas flexibles capaces de
adaptarse al entorno turbulento. Para eléoharelegido lastécnicasmasimportantes de cara al afio
2021.

Reclutamiento
Teletrabajo

Digitalizacién y tecnologia
Desarrollo de habilidades
Promocion interna
Motivacion

Agilidad

Diversidad e inclusion

E R

A continuaciéndetallaremos cada una de dichas tendencias

3.4.1Reclutamiento

La labor de reclutamiento es otro de los retos de presente y futuro en el mundo laboral. Capt:
personal que se ajuste a las necesidades del puesto es fundamental, y para ello las empresas se af
en elBig Data pudiendo asi analizar en profundidad labilidades y competencias de los candidatos
para que las comp& s no seleccionen a ciegas.

De esta manera se podré atraer, captar y retener el taleottando al empleador una herramienta
clave para tomar la decision adecuada en el momento adecuélcatgratacion. Esta herramienta
gozara de una validez alta y una objetividad fuera de toda duda.

3.4.2Teletrabajo

En 2021y debido a la pandemia mundial teletrabajo seguirdaaumentado considerablemente,
solo teniendo que desplazarse los empleados mEmkgbles. Tamén predominaran los trabajos
hibridos, con personal aizando teétrabajos y desplazdndose puntualmente. Dar la posibilidad al
empleado para queestione su horariosera la principal ventaja competitivean el mercado
empresarial de la cualse puedeobtenerbastante mas rendimientapoyandonos en la tecnologia
(como por ejemplo el uso de la njibe

Algunas de las buenas practicas a valorar por los empleadores en el teletrabajo son las siguientes

a) Formar a los empleados para el correcto usdod dispositivos.

b) El teletrabajo no implica un descuido de la presencia. Para ello se cuidara con detalle tanto ¢
entorno en el que nos encontramos como el aspecto persoiraaden del empleado es una
extension del prestigio de la organizacion.

c) Elliderazgose puede desarrollar también de forma remota.

d) Loshorarios laboralesse extrapolan al trabajo en el hogar.

e) Lasvacacioneshan de respetarse igual, fomentando el ocio puntual.

3.4.3Digitalizacion y tecnologia

Como se ha visto con anterioridad, la tecg@oy digitalizacion estan a la orden dé,dpor lo
gue las organizaciones han de establecer piasaformas predeterminadas a usarposteriormente
promover y proporcionar una adecuada formacion de los empleados en estas plataformas.

3.4.4Desarrollo de habilidades

Después de captar talento en pos de la tecnologia de la empresa halwégaule posibilidad de
que se actualice y crezca a la par de la empresa. Dentro del desarrollo de habilidadss las m
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importantes por el siguiente ordson la inteligencia artificial, las Soft Skills, la analitica de datos
las capacidades STEM losservicios en la nube

3.4.5Promocbn interna

La atraccion del talento es fundamental, pero una vez captado este talento se ha de fideliz
fomentando lainteraccén de este con la empregara hacerle sentir parte importante. Esto se
conseguira mediantgrocesos atractivos y transparentegonsiguiendo que el profesional tenga la
mejor impresion posible de la compaiiia.

La escasez de talentseina en la bols de trabajo especializado, por lo que otra manera de
solventarlo es mediante la movilidad interna, dando la capacidadrgdaizacionde adaptarsal
entorno de una manera rapida y segura.

3.4.6Motivacion

Hemos de ser conscientes que este es un aspectpuatd partir delbienestar del empleado
crecera su motivacion, gon ellg la evolucion de él y de la empresén empleado feliz sera capaz de
extraer mucho méas de si mismo, ademas de querer pertenecer al equipo laboral convirtiéndose asi
un activo.

La motivacion es upotente incrementadorde potencial, asi como su carencia un claro limitador
en la creatividad y mejor desempefio.

3.4.7Aqilidad

Como ya introducimos en los antecedentesposeer flexibilidad en el mundo laboraks
fundamental. El mercado camlmanstantementey lo hace a una velocidad vertiginosa, lmguees
imprescindiblebuscampersonagon gran capacidad de adaptacion a esta incertidumbre.

Para ello surge eoncepto daglidad, que no tiene nada que ver con la intelectualidam que
es lacapacidad deenfrentarnos a los retos propuestos por la empreszon éxitoy ademas poder
prever lainestalilidad del mercadm las tendenciasmergentes

La efectividad que nos propmona la agilidad es un aspecto fundamental para permitir a las
empresas y persomdograr su maximo potencial y progresar hacia sus objetivos con la mayor
celaidad posible.

Existen dos tipos de agilidad, la agilidad externa y la agilidad interna. lidaagitterna son
nuestros pensamientos gnoo percibimos el entornd.a agilidadexterna es @émo afrontamos una
situacion en funcion de nuestra agilidad interna, es decir pensamiento y percBpcgrquilibrar
ambas se debe tomardecision correcta en el momento oportuno, forjando asi el liderazgo
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Para el andlisis de la agilidad ima y externanos apoyaremosn la siguiente tabl&laborada por
Morgan PhilipsTalentConsulting[7]:

Agilidad interna Agilidad externa

Agilidad con las personas: Entenderse a uno mismo y a los demas y actuar con empatia

y sensibilidad interpersonal

Mostrar auto-control
aprovechando tus propias
fortalezas e incluyendo las
debilidades. Se trata de
conocer las capacidades y estados
emocionales de los demas.

Actuar con empatia

y comprensién

para lograr objetivos
cony a través de otros.

Comprension Personas Responder

Agilidad en el desempefio: Hacer frente a la presin, ser resiliente,
flexible para alcanzar los objetivos.

Adaptarse con fluidez a las

Superarse ante situaciones circunstancias cambiantes,

dificiles con aplomo, Resiliencia Desempefio Flexibilizar enfrentarse a los desafios
seguridad y positividad. y mantener el rendimiento
bajo presion.

Agilidad de crecimiento: Apertura para aprender y determinacién para impulsar mejoras.

Afrontar retos como
oportunidades de aprendizaje.
Pensar con entusiasmo, Aprendizaje Crecimiento Aplicar
apertura y curiosidad ante el
cambio personal y organizativo.

Aplicar agilmente lo aprendido en
un proceso de mejora continua.

Figura 3-1 Tabla resumen de los diferentes tipos de agilidgd]

La agilidad al contrario de lo geise pueda pensamnp consiste enr rapido, sino quese trata de
balancear aspectos importantes como el analisis, la toma de decisiones y la velocidad en tomar es
para obtener el mayor beneficio personal y colectivo con ello.

Para medir la agilidad, tanto interna como externa, hay plataf@spasificasEn ellas pdemos
obtener de la agilidad internéos incrementadores y limitadores de potencyaa través de los
informes de la interna en procesos presenciales/virtuatesdsbmostiempq hasta céando puede
explotar su potencial un empleado o las agilidades individuales, traduciéndolas después en I
competencias donde explotarlas.

Como ya se haomentadpla agilidad no tiene nada que ver con la intelectualidad, pgudoel
desarrollo de las personas es fundamental para que sean capaces de obtener esa ansiada flexibilidac

ACoaching es el arte de hacer preguntas para
exploracion y el descubrimiento de nuevas wo#s que tienen como resultado el logro de sus
o bj et Esecuela Eutbpea de Coachif.

Seré a través deloachingcomo se tratara de desarrollaragilidad, tratando las debilidades y la
potenciacién de los incrementadorgsra que después saplicada al liderazgo y desarrollo del
talento.
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El empleado es la unidad basica de una organizaCdm su mejora, mejorard la empresa, pero es
fundamental fomentar el trabajo en equipo, y se trabajara para que la agilidad también sea grupal,
través daliferentes ejercicios, eventos o exposiciones.

Finalmentey a modo de resumen, seegde decir que la agilidad consiste en adaptarse de la mejor
manera a una situacion nueva, en la cual a veces tomaremos la decisioa\carkaxtes no, pero que
con cieta libertad de accion podremos seguir esquiolonuestro talento y apreighdode los errores.

3.4.8Diversidad e inclusion

Aspecto clave en la atraccion del taleritas empresas cada vez son mas conscientes de ello por
lo que seestinincrementando las invemsies en la atraccion y fidelizacion de todos los niveles. La
diversidad deyénerq raza,orientaciénsexual, estatus socioeconémico, edad, nacionalidad solo aporta
beneficios(el llamadoWin-Win), puesobtendremos mas puntos de visaportando flexibilidd y
propiciandoasiel crecimiento de la organizacion.

3.5Marca del empleador(ME)
3.5.1¢,Qué es eEmployer BrandingEB) oMarca del empleadofME)?

El Employer Brandingesuna estrategia a largo plazadtilizada para obtener una reputacion
como empleador referente Esta estrategia estdasacda en la atraccion y fidelizacion del talento
con el fin dltimo deganarlad e n 0 mi Gw@edagpor i@l Talento a través de una marca.

Para ellp nos basaremos atos factores fundamentales, [@rsonas f(iivel interno) y la marca
(nivel externo). Estos dos factores habran de estar sincronizados a través de la seccion de Recurs
Humanos Core) de la empresa queon una perfecta sinerginto con la seccién de comunicaciones
y marketing pondran en liza Marca del empleador

Fue en los afos ochenta cuando el térreimployer Brandinggomenzé a cobrar importancia. El
descenso de la poblacion activa provocada pdsablyboom coincidié con una fuerte expansion
econdmica por lo que las empresas tuvieron que ingeniarselas para atraer talento.

En Espafa lastrategidvlarca del empleadofME) comenzda crecera partir del 2008, cuando la
burbuja inmobiliaria estalldé y la crisis empez6 adnamella entodaslas empresas, teniendo que
recurrir éstas a la retenciog fidelizacion dd talento para evitar que los recortes afectaran a la
productividad de los empleados.

3.5.1.1 Marca Corporativa (Nivel Externo)

La palabra estrategia englob#&sque una maera determinada de actuar frente a un problema,
puesva mas alldya queconsiste en un plan que cumpla la misién, pero ademas de una manera Unica
Para ellg aparece el términ&VP, Employer Value Propositioro Propuesta de valor dedmpleado
(PVE). Con este sello, lo que se pretende es diferenciarnos, anunciarnos de otra manera, fuera de
tépicos como empresa lider en el sector o el ofrecimiento de un sueldo competitivo.

3.5.1.2 Marca empleadora (Nivel Interno)

En el contexto interndos RRHH de la emprasjuegan un papel fundamental. Ellos son el
intermediario entre lo que la empresa transmite camerca corporativa, a través de los
departamentos de comunicacion y marketingomomarca empleadora a través de los RRHH. El
papel de los empleadba de gedar perfectamente establec{@specializacion),consiguiendo asi la
implicacioén y fidelizacion del capital humano en la organizacion.
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3.5.1.3 Adaptacién al entorno

En medio de una pandemia mundial coemla quenos encontramogmersosactualmente, la
adaptaadn al entornaesultaclave para la competitividad y supervivenciauna de las politicas mas
recurrentes en el periodo de confinamiento ha sido el trabajo remoto.

Es aqui donde comienza una nueva era en el entorno laboral, por lo que las lecciones aprendic
duranteel confinamiento del afio 2020, se tornan fundamentales de cara al futuro, optandlpor el
trabajo como estrategia a largo plazo.

3.5.2EstrategiaEmployerBranding

Planear es arte y ciencia de entender una situaggiralizar otra situacion futura deseada y tomar
las medidas para pasar de la una a la otra medianestrategiaclara y precisa.

El objetivo de la ME sera doble:

1 Nivel Externo:atraccion del talento.
1 Nivel interno:fidelizacion y motivacion de los engados.

El Employer Brandinges una estrategia a largo plazapaz de adaptarse al entorno creando una
poderosa sinergia entre I&akholdersde una empresa. Para eltendra que alinear étmployer
Brand con elProduct Brand es deciy fivender el prodctcd de adentro hacia a°
fuerte sentimiento de pertenencia a un equipo, que hara que la voluntad de vencer sea inquebrantabl

AUna vez que una cultura se for ma, JefbBems f ¢
fundador de Ameon.

Debidoa lapandemia mundiallas tendenciaen torno a laMarca del Empleador hanvariado
considerablemente. Las tendenaislos afios 2020 y 202&n dirigidas abienestar laboraly la
seguridad en el empleo.

P a rsantirfe como en ca8a leehestares crucial Para ello necesitamos crear un entorno que
transmita unafinalidad corporativa,sabiendo el empleado a@rdle se dirige la organizacion, y
ademasuna cultura inclusiva,que otorgueun papel protagonista al cliente y que le haga rsenti
importante. Ademas,la actual pandemianduce una preocupaciérronsiderableentre el mercado
laboral por la seguridad en el empleoPor todo ello, las empresas han actualizadoHs& en el
ultimo cursg alcanzanddas siguientes conclusiones:

a) El sentido de pertenencia es fundamental y para ello la finalidad de la emigreda ir
alineado con el sentir del empleado

b) Las politicas de adquisicion de talento se han de ver reflejadas c®VEas

c) Escuchar a los emplead se torna fundamental para mostrar a los empleadogllosesde la
empresa con totafansparenciaa través de sus testimonios coambajadoregle la marca.

d) Cultura diversa e inclusivhacia sus candidatos y stakeholders

3.5.3VentajasEmployerBranding

Degpués de la irrupcion de Ilarca del Empleadoen Espafia2008, la empres&andstad6]
realizé un estudio el afio2016 en el que saco las siguientes conclusiones:

El 84% de los empleados de una organizacion priorizan la imagen de la empresa.
Con unabuena estrategia de ME puede reducir hasta un 10% los costes laborales.
Una rigida Imagen empleadora reduce la rotacién un 28%.

1
1
1
1 Una atractiva ME reduce el coste de contratacion un 46%.
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SegunLinkedIn

El no disponer de una informacién completa de Igp®sa es un factor de alejamiento para un
potencial cliente.

1 La ME crea una atraccion de talento del 79%.
91 Los valores y cultura de una empresa incemti@aduturos empleados a inscribirse hasta en
un 66% mag8]

3.5.4Diversidad e inclugin

Para que las empresas resulten atractivas a sus empleados y a sus potenciales candidatos es de
importancia ladiversidad e inclusion Esta nueva estrategia viene dada por los ultimos
movimientos sociales como puede seBlelck Live Mattey necesitand@stas ir mas alla de la clasica
diversidad de ¢género hacia una perspectivads cultural. Los grupos étnicos stapresentados y la
inclusion de discapacitados juegan papel relevante, asi como las iniciativas para el colectivo
LGTBI.

La diversidad generacionalno goza de una prioridad alta a dia de hoy, pero los expertos
recomiendan prestarle mas atencion debido al cambio generacional al que nos enfrentaremos en
futuro no muy lejano y que ha sido tratado con anterioridad en este capitulo.

3.5.50nboarding[45]

Debido al mundo ultr@onectadcactualmentees fundamental generar atraccion desde el primer
instante hasta el ultimyp partir de aqui crear un vinculo que permita captar a los mejeaes ello
debemosntegrar al trabajador en la cultura corporativatgrgarla capacidad de progresalr futuro
empleado como partenportantede la empresaesde incluso antes de que entre a formar palte de
equipa Paraanalizar este aspecto nos centrarearmokas siguientes fases

La primera fase destatécnica de la gestion del talense abordaravés de laplataformas
digitales, con una interfaz atractidespertando el entusiasmo en el futuro actihagiendo participe
al personaén los valores de la organizacidesde el principiocreando un vinculmicial.

Una vez realizada la primera fasg, trabgador serd informadode una manera cercana y
transparentale los objetivos de la empresa y se le emitird unagguidodas las herramientas puestas
a su disposicidrpara que pueda desempefiar todo su potencial en el camino hacia los objetivo:
globales. A fin de cuentas, se tratara de ayudsteaen todo lo posibleimentando uacarrera en la
empresg facilitando una rapida ydtida integraciénA partir de aqui l&ampresa obtendra una mayor
productividad prolongada en el tiempo debido a la rapida integracion y la posibilidad de desalrrollo
empleado

Una vez que el empleado es un engranaje mas del mecanismo de la organizacion, se tratara
recibir sus sensaciosey pensamientos para poder recabar valio$armacion que pueda ser
convertda en inteligencia que aplicar al conglomeradaleleartamentogue forman la empresa yias
ser mas efi@ntes. La eficiencia se puede medir a partir gtener mes a través dencuestas,
formularios o a través de una reunion personal en labtengamos dieedbacken primera persona
consiguiendo dda ansiada fidelizacion del talento.
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Mes 1

Educacién y formacion
sobre procedimientos
a su cargo

Dia1l

Bienvenida al
nuevo empleado

Mes3y6

Revisiones y comentarios
del nuevo empleado

]

Figura 3-2 Imagen orientativa del procesadOnboarding estandar[8]

ONBOARDING

Es el proceso de incorporacién de nuevos
trabajadores a una empresa.

En la imagenanterior se puedeapreciaruna aproximacioral proceso, a la que como rhes
comentado, se le afiadira la imagen de la marca previa que genere atraccion del talento y vinculaci
con la empesa y la variabilidad a la hora de obtener informacién del empleado que ira desde el prime
mes hat el tercero.

Por ultimo, y no por ello menos importante, resefiar gueotacion es sindnimo de fracaso en una
empresa&omo ya he comentado con anteriaddpor lo cual se debe tener en consideraciorealizar
entrevistas a loempleados que abandonan la empresaa de esta maneyaecopilar informacion
veraz y transparente para asi padentificar las posibles brechaspuntos débileen la orgargacion
que genan desencanto. Una vez obtenidos los datos, es importante el anafisiesdpara encontrar
un posible patrén que revalehospuntos débiles.

3.5.6¢Quién se encarga de la Marcdel Empleador dentro de una
organizacion?

Comohe comentado con anterioridad, los RRHH de una empresa@sete la ME dentro de
ella. Esta seccion servira de nexo entre las personas y la marca.

Este esquema de maniobegpresentana vision muy general del engranaje de una empresa.

En un principio RRHH se ocupa de las personas, pero bajo la sombra de la ME, RRHH ha de
gestionar al personal a un nivel superior. Este nivel grigeliante un planeamiento detallado, buscar
una estrategia que permita una sinergia perfecta entre lo que queremos ydoamest es decir
atraer y fidelizar talento (GT).

Para ello RRHH estara alineado con Marketing y Comunicacion, profundizando a nivel externo er
los valores de la empreda que la hara unica dentro del secimmopiciando asi un sentimiento de
pertenencidundamental para captar talento.

Para vender algo, es por todos sabido, que hay que creer y para creer hay que motivar y crea
eventos que desarrollen un blogue compacto e inquebrantable llamado equipo que desembocara en
fidelizacion del talento

Podenos concluir en que &@mployer Brandingretende fusionar a todos I8sakeholdersle una
empresa, sin perder su estanqueidad, p@rasta maneréomentar un espiritu tnico en el equipo que
permita a la organizacién funcionar como un engranaje pedectaptacion y fidelizacion de talento
a través de la transparencia.
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Internal
stakeholders

Suppliers
Society

Employees
Government

Company

[ ouner

Figura 3-6 Andlisis de los Stakeholders de unarganizacion[9]

Creditors

Shareholders
Customers

3.5.7Elaboracion de la estrategia como marca empleadora

La agencicEmployer Branding Lalde RRHHpropone 9 pasos para tener éxito en una estrategia
basada en émployer Branding

pasoa importanies para
una atractiva estrategia de
EMPLOYER BRANDING

EMPLOYER
BRANDING LAB

Definicion del publico objefivo

Identificacién de los stakeholders

Andlisis de la situacion aclual

Andlisis interno [empleados) y externo [candidatos]

Andlisis de la sifuacion deseada

En colaboracién con Marketing, Comunicacién y la Direccion

Definicion de los objetivos

Atraccién, motivacién o refuerzo de la Marca Empleadora

EVP (Employee Value Proposition)

Atraccién, motivacién o refuerzo de la Marca Empleadora

Canales de comunicacion

Comunicacion interna y externa
Acciones infernas

Objetivo: convertir los empleados en embajadores
Acciones externas

Objetivo: transmitir la imagen de empleador atractivo

Monitorizacion y evaluacion

Elaborado por Employer Branding Lab
www.employerbrandinglab.com

SP000003

Figura 3-7 Pasos aplicacion estrategia Employer Brandingp]
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A continuacioén se dsarrollancada uno de los puntos que proponen los expertdsrgdoyer

Branding Lab:

VI.

VII.

VIII.

Establecer un objetives fundamental y lavViE establece las caracteristicas del talento que
gueremos captar y das que disponemogerqg una vez mas, vamos mas alla e intentamos
abarcar todo el espectro posible. En este amplio espectro se encuentra tapdrgonal que

se jubila y el personal geacticasque abandonaia empresasiendo un activo désta en caso

de dar buenas referencias actuando como embajador.

Andlizarel ambiente de trabajdlivel Interno) y de laimagenquetransmitimos a través de los
Social MediaNivelo externo)para entender el posicionamiento de la empresa en el mercado.

Realzar un alace entre las principales secciones de la empresa que ponen en funcionamient
la ME. Una vez realizado este analisidegrieremos si hemos llegado a lo que pretendemos o
por el contrario hay que tomar decisiones para llegar a nuestro objetivo.

Medidor de la eficiencia de la empresafencion deobjetivos y actividadepredefinidss de
principio a fin, comunmente llamado en el mundo empresd&l Performance indicators
(KPIs). Estos han de ser concretos, medibles, asequibles y relevantes. Algunos de los mé
importantes en RRHH son retencion del talento, absentismo latmoragcion y capacitacion,
tiempo de consecucién de objetivos o duracién en el puesto.

La EVP (Employee Value Proposition) BVE (Propuesta de valor hacia el empleadi¢Por
gué es mejor trabajar en nuestra empresa (organizacion) y no en la competencia

La comunicacién internas la manera de hacer sentir al empleaglmouna parte importante
de la empresaeforzandoasisu papel deembajador. La comunicacion externaera también
fundamental de caraiacrementar nuestro atractivo ehsector.

Fortalecer los lazos de unién de los empleados a través de eventos, actividades y encuentr
nos permitird reforzasuintegracion, motivacion y fidelizacion. El empleduode saber que la
empresa se preocupa de Bignestar, a través deeedback o pregmtandoles sobre su
experiencia.

El bienestar del empleado es tan importante como darnos a conocer con total transparenciz
para mostrar nuestra forma de trabajo y los valores de la empresa. Réaenatle de llamar la
atencion del talento a través deitds a nuestras instalaciones, patrocinios o procesos de
seleccion innovadores que permitan a nuestra nedrtesmeruna personalidad Unica destacando
sobre la competencia.

Objetivo: ganar la guerra por el talento. Para ello es fundamental monitorizar \alesar la

percepcion de los empleados y candidatos potenciales en funcion de las acciones puestas
marcha. No se puede mejorar lo que no se puede ynpdirtanto cuantificar
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4 EL MODELO DE GESTI ON DE TALENTO EN
ORGANIZACIONES DE REFERENCIA

La gestion del talentes un ambito de actuacion de absoluta actuakgeths organizaciones,
tanto civiles como militaresconvirtiéndose eta piedra angular que proporciona a la empresa una
diferenciacion respectola competencia A través de la ME, las organizaciones enfocan la gestion del
talento a unos determinados factores que las hacen despuntar por encima de lo comun, buscandc
excelencia.

Por ellg a continuacion se analizar@mpresas qudestacan por su actuacién la gestién del
talento y concretamenteen la ME obteniendo,con ellg conclusiones claras sobre las estrategias
ganadoras y eficientes que empleRara ellg dichas organizaciondsmsan su gestion en factores, que
de manera indirecta influyen ena@mente en los resultados finales buscados.

Porultimo se analizaran cuerpos militares internacionales de gran preatiginds dedjércitode
tierra, que al disponer de un mayor niumero de miembros que la Armada, se presupoaalgue
abordamuna gestiore talento a mayor escala y de los que podemos sacar grandes conclusiones.

4.1 La gestion de talento erel ambito empresarial: algunos ejemplos
4.1.1IKEA

La empresa&ueca irrumpid en Espaia alrededor de los afios 90. Su modelo de negocio se basa ¢
la gestion del talentdViuestra de ello es la fabricacion de sus propios productos del bagandose
en el talento y formacion de sus empleados, obteniéndose de esta manera productos con personali
propia. Entre ellos se encuentran sus famoswsebles, los cuales son desmontables, pudiéndose
transportar con mayor facilidabaratando de esta manera los costes

A pesar de llevar ya varias décadas como referencia en el mercado de articulos del hogar, sig
buscando la mejorara continua bajo ladde la fidelizacién del talento y atracciéon de este. En la 14°
Edicion deMerco Talento Espafjagque recoge las 100 empresas con mayor capacidad para atraer y
retener talento del pais, Ikea ha pasado en los ultimos afios de la posicién diecisiete & laoonce
ualtimo en el afio 2019, al cda lugar.
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Al consultarsu pagina web, rdpidamente podemos acceder a un amplio conesde su
compromiso con la sostenibilidgdlerechos humanascoémo trabajan.
= Q @ B A& O &
- & " e

—
e

Quiénes somos S Disefio e innovacién

ibilidad y medi biente

o

Trabajar en IKEA Compromiso social

> >

Figura 4-1 Presentacion de Igpaginaweb delkea [10]

En su presentacion ya nos ensefian una de sus cartas gafdtiomsmundial de decoracion del
hogar con un hueco en el corazon de las person&s su sefia de identidaduscar el impacto

positivo en las personas y también en el planeta.

Ikea y las persona®l crecimiento de la empresa no ha venido solo, su preocupacion por las
personas ha sido vital. Su preocupacion es tal que pone empefo en todos los temas dd, acualida

sea la inclusion de la mujer en el mundo laboral, con un 58% de mujeres en su plaatitizg ellos

lo denominanequipo de trabajo. En los puestos de mando, el 48,9% de su plantilla son mujeres

atacando asi una de los problemas de la societizal.dca nacionadlado la orientacién sexual no son

problema tampoco para esta empresa, que con su politica pretende llegar a todas las personas, cres

una fuerteMarca del empleador (ME).

Como empleador, IKEA también tiene una de sus fortalezas. tetwviana media de 14,52 horas

por persona en su formacif¢el 88% de los colaboradores piensa que es un buen lugar para trabajar y

el 81% quiere seguir trabajanéa la organizacion)lel ejemplo de ello viene reflejado en la pagina

principal donde podemosservar 6mo la gestion del talento marca su guia de actuacion, buscando

ayudar al cliente a través de sus empleados.
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Nuestros expertos a tu disposicién

Venta telefénica Servicio de planificacién para tu
cocina

Figura 4-2 Presentacion del talento en Ipaginaweb de lkea[11]

Planificacién para tu dormitorio

La formaciénimpartida a los empleados le aporta a la marca la posibilidad de, como ellos bien
dicen en sypaginaweb, tener una vision de idea de negocio mas alla declsa de mercadas deciy
van mas alla de la decoracion del hogar. Su idea de negocio es rodear adadsam entorno
armonico en todas y cada una de sus acciones. Sabe de la importandidadsaldel empleadoy
para elloestransparente, adaptandose en cada pais a su entorno de trabajo con proveedores locales.

Con su eslogan ADisefYfo democr 8ticoo trata de¢
un bonito disefio, una buena funcionalidad, sostenible y de bubt@dca un precio asequible. A
través de este eslogan, consigue gustar a la mayoria de las personas, conllevando un mayor volumelr
produccion, consiguiendo asi mejores ofertas ofreciendo un precio menor, ggrdsello propio que
los diferencian detesto de competidoresdemas el invertir en las personas, ha conseguido grandes
ideas como la de que sus muebles sean desmontables, reduciendo asi los gastos de almacenamier
transporte.

Otra de las virtudes de la empresa es la preocupaciola gosénibilidad ambientalPrueba de
ello, tal como sus expertos nos aconsegs quea través de sus productos podemos ayudar al medio
ambiente y de esta manera reducir la huella climatica. Otra de las medidas adoptadas, es
digitalizacion de su revista, leualllego a tener una tirada de 200.000 ejemplardae su sefa de
identidad en sus iqios.

Cuidamos de las personas y el planeta - Guias rapidas
para un hogar mas sostenible

Pequefios cambios
con un gran impacto

- g -
wrf ) ;
Ahorra agua y
energia 2

Figura 4-3 Apoyo ala sostenibilidaden la pagina principal de Ikea[11]

Materiales
sostenibles

Hogar saludable )

-
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Una de las lineas estratégicksla empresa es que para el afio 2030 el 100% de sus productos seal
fabricados con materiales reciclados o renovables. Adaeasro de los productos fabricados por
ellos mismos, hay grandes ideas que desarrollan la disdnndel gasto de recursos naturales. Dentro
de su pagina web, podemos identificar la procedencia de sus materiales con total transpatencia y
esta maneradarnos la posibilidad de apoyar a la empresa en esta politica medioambiental. Fodas la
actuacionede la marca estan encaminadas al compromiso social.

La idea de la sostenibilidad va mas alla de la utilizacion de productos reciclables o materiales n
dafinos para la naturaleza. IKEA lanzara este 2021 sus propios paneles cofales que pretende,
como ya hizo en el pasado con los mueldbaycar el mercado mundiabsi hacerosparticipes de su
idea de negociacercando el autoconsumo a todo el mundo.

Ademas podemos encontrar en su pagina web un claro acercamiento al cliente, queriéndole hace
paricipe de la empresa y de sus actuaciones a través de su politica permitiéndole compartir con otr
usuarios las igeres de como ellos ayudan a mantener un mundo mas sostenible.

E Q ® B & O &

Muéstranos como eres ya un #ActivistaSinSaberlo

Sube tu foto con el hashtag #ActivistaSinSaberlo e inspira a otros a ser mas sostenibles y cuidar del planeta

‘xmas | £

G
Chiw
. Vi

3

Figura 4-4 Ejemplo de hacer participe al cliente con la empresd 2]

A modo deconclusion el andlisis de su modelo de Gdermite obtener las siguientes
afirmaciones

1 IKEA cuenta con una marca de empleador (ME) conocida mundialmensegroda a
partir de la gestion del talento.

1 Suinterés en las persongisedapatente con programagiele ha llevado a ser una de las
pocas empresas internacionales que tiene un 50% de personal femenino en sus puestos
mando, ganando asi una gran repidtainterna y externa.

1 La fuerte apuesta en la formacién de sus empleados le aporta gran calidad laboral y I
permite ser vanguardista. Ademgsrmite la expansidalrededor de diferentes destinos a
lo largo del mundae sus empleados mediante el cand@alestino

1 Dispone de programas y conveniggialdad, mujeres embarazadas, paternidad, diversidad,
preocupacion por los materiales, LGTB, formacion de peréonal
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4.1.2El Corte Inglés

El grupo El Corte Inglés nacié en Madrid en 1940, en una pequefa tietalaate Preciados
dedicada a la sastreria. En la actualidad dentro de su politica de diversificacion ha creado nuev:
formatos comerciales com®upercor, Sfera, Bricorviajes, segurgsentre otros. Esta empresa fue
innovadora en Espafa a través de la publicidad o grandes escaparates, las tarjetas de compras
informatizaciény a dia de hoy mantiene el ser una empirgsavadora en sus sefias de identidad.

El grupo es el mayor empleadde Espafia, junto Mercadona ha recibido el premi®andstad
Employer Branding 201%entrodel sector textil Este reconocimiento se debewatractivo laboral y
gestion del talento.

- .z .z . N . . .2 -
&c‘*‘e}ﬁﬂﬂﬂﬂ Quiénes somos v Informacién financiera ¥  Gobierno corporativo ¥ RSC v~ Comunicacién ¥ Talento v

Talento Unete al equipo Contacto

Talento

El Corte Inglé:
una gran empresa gracias a

Las personas que lo forman: profesionales comprometidos que disfrutan de su trabajo

Empleo total a cierre del ejercicio 2019

88.268

personas integran el equipo

Nos preocupamos por las personas que trabajan con nosotros. Queremos que encuentren su espacio
y puedan desarrollar su carrera profesional creciendo juntos.

Figura 4-5 El Corte Inglés es una empresa que apuesta fuerte por el talerjicB]

En cuanto a sivlarca de empleadoy en su paginaeb podemos observar sus prioridades, como
puede ser la garantia de sus prodydesvicio de cara al cliente y la especializacion del eagn a
través de los cursos de formac{grasi adaptarlo a los cambios constantes del méercado

El Corte Inglés cuenta con un equipo de profesionales especializados en Responsabilidad Soci
Corporativa (RSC) que trabaja para garantizaugiplimiento de los compromisos de responsabilidad
social que tiene el Grupo

La marca se esfuerza en demostiana ellos y sus proveedores compartencghpromiso ético
de la empresa basado en los principios de actuacion del Grupo El Corte Inglés,otammind
referencia la Declaracién Internacional de los Derechos Humanos, el Pacto Mundial de la ONU y la
convenciones fundamentales de la Organizacion Internacional del trabajo (OIT), que vela por lo
derechos humanos y laborales, la libertad de asocjdai@m explotacion infantil, la persecucion del
trabajo forzado, etc.
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Figura 4-6 Representacion de todas las sociedades del grypd]

El Grupo sigue mejorando en sus objetivos de verificacion de conelicsotiales, laborales y
medicambientales de los proveedores de marcas propias de El Corte Inglés a través de las auditor
realizadas en el marco del referido Cédigo de Condkatau pagina web destaca la preocupacion de
la empresa en la salud y seigad laboral de sus empleadaspectajue en empresas de éxito se suele
olvidar en pro de la productividad.

En la basqueda constante de obtener una Biama de empleadoEl Corte Ingléscentra sus
esfuerzos en lformacibnd e s u FfA e qui p o 0Nos aptrta a paiaa waelxdicag que la
empresaaportamas de 1338 horas de formacion presencial y mas de 403 de formacién online,
colaborando con universidades publicas, privadas e institutos de formacion profesiensds de
contar con una universidad corporatiGE(URA para el desarrollo académico de los empleados.

A lo largo de su historia ha promocionado a mas de 2200 personas a puestos de maye
responsabilidadreando asi un sentimiento de pertenenciasjueluda, incrementa el rendimiento de
los empleadotra de las caracteristicas de la empresa es la total transparencia, reflejagagemasu
web con gran cantidad de datos hechos publicadjyntando todos los documentos a los que hacen

referencia.
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Conrespecto a la sostenibilidad, el grupo hace un gran esfuerzo, tocando varias ramas de ahor
como pueden ser los materiales y su reutilizacion, primando materias primas secundarias en
packaging, el ecodisefio y la reciclabilidad.

Figura 4-7 Representacion grafica de los datos de El corte Ingles en beneficio del medio ambightd

En 2019 se convirtio en la primera empresa de distribucion en obtener el certfesidao Cero
de Aenor en sus centr@@merciales y plataformas de Galicia y ha conseguido que la energia que
utilizan sea 100% renovable y gmisionesontaminantes

Comoconclusionedel andlisis de su modelo de GT obtenemos:

1 Es el modelo mas parecido a lo que se puede adoptar en la AEspal@ola, haciendo
hincapié en la promocion interna, la especializacién y haceicipag de la marca al
empleado.

1 Son conscientes de que la formacién del empleado es su futuro, es invertir en la empres
potenciando asi la ME.

1 Es una organizacién que adopta un conjunto de meéHiagdoyer Brandingjue le hace
tener un gran atractivo laboral.

1 La RCS es parte de su esttaa de gestion, siendo este un factor de competitividad y un
elemento fundamental en la politica de vincdlaaion la sociedad.

4.1.3Marriott International

Todo comenz6 con un puesto de cerveza de raiz de nueve taburetes que evolucioné ha:s
convertirse en una cadena de restauranfassteriormenteonvertirse en una empresa de alojamiento
internacional cormasde 300 hoteles en mas de 73 paises y territorios. Desde bien temprano se
centraron en mostrar un espiritu voluntario, con servicios a la comunidad, celebrdndose actualmen
los premios Alice BeetsMarriot por el servicio a la comunidad.

Diversos estudios demuestran que la mayor parte de la poblacion prefiere trabajar para empres
que han obtenido reconocimentos publicos y Marriott International es una empresa de éxito en es
sentido también. Los mas destacados Ramdstad 201@n el £ctor hotelero resultando la empresa
més atractiva dentro de un sector con tanta competencia y esto es gracias a sus enormes esfuerzos ¢
Marca del empleadorEn el informe anuai For t une 500 Top 1001 Emeimpy
fue premiada como laug mas innovo en EEUU en Employer BrandingEn su pagina web podemos
acceder por anos, a la multitud de prensimslos que ha sido galardorad
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Nada masonsultarsu paginaWEB podemos acceder a sus valores esenciales y patrimonio. Su
posicionamiento estrategia se basa en las personas, su formacihpaaciora lasturbulenciasdel
mercado y e ser transparente.

@ Espaiiol
..mnr‘l:‘!g!t Oportunidades de Nuestras Acerca de Relaciones con Desarrollo e innovacion en el sector  Noticias y
empleo marcas Marriott inversores hotelero Blogs

Las personas son lo primero

"Cuidemos a los empleados y ellos cuidarén a los clientes".

La filosofia del fundador J. Willard Marriott ha hecho de Marriott International un excelente lugar donde trabajar durante
mas de 85 afios. Nuestra cultura de “las personas primero” nos ha permitido ganar premios y reconocimientos
continuamente en todo el mundo. Ofrecer a nuestros empleados la oportunidad de crecer y tener éxito es parte del
ADN de la empresa.

Luchamos por alcanzar la excelencia

Nuestra dedicacion al cliente estd presente en todo lo que hacemos.

La reputacién de Marriott de un excelente servicio al cliente se remonta al objetivo original de Marriott de J. Willard
para su empresa: “buena comida y buen servicio a un precio justo.” Nos centramos en los detalles, todos los dias y en
todos nuestros hoteles alrededor del mundo.

Aprovechamos los cambios

La innovacién ha sido siempre parte de la historia de Marriott.

La familia Marriott ayudé a dar forma a la industria hotelera moderna. Nos esforzamos por cambiar el status quo y
anticipar el cambio en las necesidades de nuestros clientes con nuevas marcas, nuevos hoteles internacionales y
nuevas experiencias para nuestros huéspedes.

Actuamos con integridad

La forma en que hacemos negocios es tan importante como los negocios en si.

Somos fieles a unos compromisos legales y éticos indiscutibles. Esto engloba nuestra conducta empresarial diaria, las
politicas de nuestros empleados, las politicas de nuestra cadena de suministro, nuestro programas y précticas
medioambientales y nuestro compromiso con los derechos humanos y responsabilidad social.

Servimos a nuestro mundo

Nuestro “spirit to serve” hace que nuestra empresa sea mas fuerte.

Apoyamos a las comunidades en las que vivimos y trabajamos. Como empresa, Marriott International se centra en
cinco asuntos sociales globales: la reduccién de la pobreza, el medioambiente, el desarrollo de la mano de obra en la
comunidad, el bienestar infantil y la diversidad e integracion global.

Figura 4-8 Valores que caracterizan a la empresHL 6]

Otro de los atractivos dentro de la ME &sno involucran al cliente o al potencial empleado
dentro de una familia de la que formar parte, con una cultura e historiaspropia

Otra de las apuestas ganadoras deessfaesa hotelera esdaversidad e inclusion como modelo
de negocio,tratando de sacar el maximo partido de las diferencigando oportunidades para
empleados, huéspedes, propietarios, franquiciados y proveedores, siendo la primera empresa
estableer un programa formal con estos valorgediante la reformd@ Tr av el predendénr a d
llegar a todos los mercadativersificando la base de clientes o desarrollando talleres interculturales,
Al niciativas de des araydacaazitadoe dedsta phe desargllar pubsos | a
directivos creando asi una sefia de identidad como marca hacia el exterior y mejorando la percepcic
frente a potenciales clientes o proveedores.

En cuanto a la sostenibilidathmbién dedican un apartado en sgipaweb, factorde completa
actualidad y fundamental para construir una imagen como marca (ME). Son conscientes de s
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dimension como empresapor ello han realizado una guia con objetivos en cuanto a sostenibilidad e
impacto social dentro del marco HacionedJnidas.

Today, business plays an increasingly critical role...
A

in taking on our world’'s most pressing social, environmental and
economic issues, With our size and scale, we have a global
‘Ci\ I SE RVE responsibility and a unique opportunity to be a force for good. Guided
DOING GOOD IN EVERY DIRECTION by our 2025 Sustainability and Social Impact Goals, as well as the UN
J Sustainable Development Goals, we commit to creating positive and

sustainable impact wherever we do business.

View 2025 Goals (PDF) =

@ NURTURE

SUSTAIN Details v~

Details ~

Details ~

Figura 4-9 Objetivos de Sostenibilidad e impacto socidl7]

En la imagen se puede obserlarplataformade que disponen para guiar su estrategia de
sostenibilidad e impacto social aplicadgdsdas sus dependencias.

Entre los principales objetivos podemos destacar a modo de ejemplo que el 80% de sus hotel
participan en actividades de servicio a la comunidackan oportunidaésentre todas las personas sin
importar raza, edad o discapacidadestiian de modo correcto ambientalmergduciendo la huell
medioambiental exigiendoque el 100% de sus asociados respeten los derechos humanos.

Para la seleccion deu personal se postulan rdpidamente sobre gente aventurera, que dejen s
propia huella por una buena razén. En su blsqueda de activos, dan oportunidades a gente mas vetel
con experiencia o estudiantes y graduados que quieran lanzar su carrera ptgiesioaallos.

La cadena ofrece diversos programas de formacion para las diferentes ramas de acceso (G
mejorando asi el posicionando de la marca frente al talento.
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PARA EXPLORAR
NUEVAS
OPORTUNIDADES

Lo importante es a quien conoces, y con mas de 7.000 hoteles
en todo el mundo, conocemos a las personas. Pero queremos
conocerte a ti. Ofrecemos la oportunidad de hacer de tu vida
cotidiana una aventura, un viaje hacia el futuro. ;A dénde

deseas ir?

VER TRAYECTORIAS PROFESIONALES

Lanza tu carrera profesional

Cualquiera que sea la etapa en que te encuentres en tu
trayectoria profesional, tenemos lo que necesitas.

ESTUDIANTES Y GRADUADOS

BUSCAR EMPLEOS CORPORATIVOS

Nos tomamos la contratacion muy en serio

IGUALDAD DE
OPORTUNIDADES DE
EMPLEO

ACCESIBILIDAD Y
ALOJAMIENTO

VERIFICACION
ELECTRONICA

AVOID RECRUITMENT
SCAMS

Figura 4-10 Posibilidades que ofrecda empresa en su pagina wefi8]

Otro de los valores a menciongrque se puede trasladar a la Armaetael liderazgosobre este
valor también disponen de programas, como el denominadgage para graduados universitarios,
con el que pretenden formidgeres bajo su selldédemas para los ya formados, ofrecen practicas a lo
largo de cualquiera de sus hoteles por todo mundo. Dentro de estas posibdidsides) apartado
también para los discapacitados, haciendo una expansion en su busqued#darigdescedentes.

Dentro de su gestion del talento, no dejan ningan cabo suelto, y llama la atems@ofeecen
todo tipo de comodidades para atraer a talento, ya no solo con las efeias que no se pide
experiencia pero que formaranp con expeencia o discapacitados, sino que también ofrecen
alojamiento para aqueBague quieran acudir a sus programas de formacion.

La transparencia es otra de sus sefas de identidad, publicando dieersngntos que recogén
igualdad de leyefborales o la transparencia en el pago de sus néminas.

A Mi trabaj o me h ai mdmadcon ektiengpaq, Iy st acdpuedenenseriarse. Solo
sucede cuando alguien cree en tio

Kulpreet k.
Director de ventas y marketing
Aloft, Bengaluru, Indig18]
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Comoconclusionedel analisis de su modelo de GT obtenemos:

1 Marriott es un empleador con igualdad de oportunidac®prometido a contratar una fuerza
laboral diversa, mantener una culturausidva y crear un proceso de reclutamiento y seleccién sin
barreras, llegando asi a todos los mercados.

9 También ofrece desarrollo profesional exclusivo con alojamiento incluido y capacitacion para sus
potenciales emplead¢ST).

f Uno de sus esléganes@sCda a tus empl eados, y el.Soms c
conscientes de lo turbulento del mercado y es por ello que dedican una pargadmaweb a
transmitir que el éxito nunca es definitivo y por ello hay que evolucionar y adaptarse al mercado

1 El preocuparse por sectores tan abandonados como los recién graduados para crear un activo d
empresaimpulsa a potencianas su marca (ME).

4.2 La aplicacion de la gestion del talento en otros cuerpos dekggito

En cuanto a los cuerpasilitares elegidopara su estudio y andlisise ha buscadaaquellosque
mayor prestigianundial poseencomo por ejemplo logmternacionalmente conocidd4arinesde los
Estados UnidasEl segundo cuerpo analizado soaslRoyal Marines con los cuales Ranteria de
Marina ha realizado colaboraciones en repetidas ocasignesomo se vera, disponen de grandes
atractivos comdVarca de empleadoy, por Ultimg se analiza el modelo de gestion del talento del
Ejercito de tierra, el cual dispone de muchasilgudes con la Armad&spafola pero de la que se
pueden extrag@mportantes conclusiones.

4.2.1USMC

El primer cuerpo elegido ha sido el de Marines(USMC), cuerpo de referencia a nivel mundial
en todos los aspectos y con los cuales Espafia suele rediearaciones paserun pais amigo.

Al acceder al sitio web el usuario puede observar la siguiente imagen:

ON POINT Coronavirus Resources and Information

NMARINES Units News v Photos Leaders Marines Family Community v

TME OFFICim. WERATE CF THE URITED STATES MAIwE CORPY

01

PERMISSIBLE AND PROHIBITED

MAR des enhanced guidance in re ted

to pL

READ MORE

Figura 4-111magen de la pantalla principal de la web de los marined.9]

Inicialmentellama la atencién que es un sitio web en constante actualizacién, ya que tiene un luga
reservado a las noticias de ultima hdra siguiente que podemos observar es la preocuppoidla
conducta de sus hombres, como referente de cara al exterior de la marca (ME).

Otra manera de acercarse al exterior es a través de las redes .sBasleando podemos
encontray remarcad en rojg sus redes sociales para que nos pongamos dactmrcon ellos
Ademas disponen de una aplicacion progiaravés de la cual pueden realizar mayor capmtadel

45



DANIEL VELASCOMARCOS

talentq y de una television que les da una identidad Unica hacia el exterior, pudiendo asi mostrar st
valores.

A la estrategia de tener gran impacto social, le siguen atractivas imagenes del clievpodo a
cabo sus cometidasA través de una cuidada gaéerde fotos, expuestas con una gran calidad y
depurada seleccién, se busca llamar la atencién de una parte del mercado y atkaer talent

&mAnlNES s s 3 Pkl L atine r S e

03

Figura 4-12 Imagen de la pantalla principal de la web de los MarinefR20]

Despés depromocionarse a través de impactantedgenes y tipos de ejercicitécticos es de
resefiar que al pulsar sobre la pestafiaMideines lo primero que aparece es entrenamiento y
educacién como atractivie la marca

o=
=
NARINES Units News v Photos Leaders Marines Family Community v Q
THE OFFICIAL WERSITE OF THE UNITED STATES MARINE CORPS

Home > Marines

MARINES

A collection of information and resources designed to educate individuals about the opportunities available to them as a
member of the United States Marine Corps

g a

(= il 2] =
TRAINING & CAREERS PUBLICATIONS  MARINE SERVICES = NEWS & MEDIA
EDUCATION
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» TRAINING & EDUCATION » MARINE CORPS TRAINING » MARINE CORPS CENTER FOR

COMMAND (TECOM) INFORMATION MANAGEMENT LESSONS LEARNED
SYSTEM

» MARINE CORPS UNIVERSITY » MARINE CORPS READING LIST » COLLEGE OF DISTANCE
EDUCATION AND TRAINING

» MARINENET » HITT WORKOUT OF THE DAY » GCSS-MC JUMPSITE

Figura 4-13 Pestafia dedicada leentrenamiento y educaciorde los membros de los marineg21]

Es fundamental la formacion en el siglo XXI, y el cuerpo de marines es consciente de ello por Ic
que lo incluye como parte fundamental para ser uno de Aliesnas llama la atencion@no ponen a
disposicién del usuario un plae entrenamientbllIT, aprovechando la moda mundial por el deporte,

y en especial eCrossFit Utilizan este activgublicitario, propio del ercito durante toda su historia,
como una manera de acercarse a la vida civil y asi captar talento (ME)

Profundizando en la educacion, observamos que disponen de universidad propiadéMdadjr,
abordanuna fuerte inversion en sus activos, pero sin perder de vista la mision. El creador de est
universidad entendié qui e | campo de ent r enarmanpa® ot esperado,dap a r
educaci - n par,yeslpo ello gue a@da enivarsidad) consiguiendo asi formar talento.

Otra de las posibilidades que ofrece Gelerpo es la ensefianza a distancia, proporcionando
flexibilidad a los programasg@ando a @& miembros que quiza no tengan posibilidades presenciales,
lo cual le permite estar preparado para la incertidumbre, tmicatastrofe mundial sufrida por culpa
del COVID-19. ElCuerpo esta a la vanguardia de la tecnologia y en constantecaafapiaentorno.

7 [=] i} 2] -

TRAINING & CAREERS PUBLICATIONS MARINE SERVICES  NEWS & MEDIA

EDUCATION

» ACTIVE RESERVE » ASSIGNMENTS (ACTIVE) » AWARDS
» BLENDED RETIREMENT SYSTEM » MANPOWER RESERVE AFFAIRS » MARINE ONLINE

» PROMOTIONS » SENIOR LEADERS » VOLUNTEER FOR A
MOBILIZATION

» CREDENTIALING OPPORTUNITIES
ONLINE

Figura 4-14 Pestafia dedicada a las carreras personales de los Marirj2g]

La constante preocupacion en la formacion y retencion de talento se ve fielmentearefidjzsd
programas persmlizados para la promocion interna (MMPR), dando la posibilidad a sus miembros de
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evolucionar dentro deCuerpo y poder desarrollar el sentimiento de pertenencia qoerga el
sentirte importante dentro de una organizacion y el que crean en ti, genstaumarca y la hacen
solida desde dentro (GT).

@j, MANPOWER & RESERVE o
ACTIVE MARINE ~ RESERVE MARINE ~ VETERAN MARINE ~ CIVILIAN MARINE ~ FAMILY ~ COMMAND ~

The Manpower & Reserve Affairs Department
employs an integrated manpower system across the
Service enterprise that attracts, develops, retains,
and supports our Marines, their families, and our

civilian workforce as they pursue their professional
aspirations and personal career goals, in order to
provide our commanders the human "steel"
necessary to fight and win the Nation's battles.

g- M&RA Vision & Strategy

Figura 4-15 Paginadedicada al desarrollo personal del Maring23]

También llama poderosamente la atencidma el Cuerpo de Marines dedica urdgipa web ras
grande que la propia de la Infanteria de Marina Espafiola a las pesatraer, retener y desarrollar
el talento dentro del cuerpo (GT). Esta pagina busca facilitar la vida a los miembros del cuerpo ya s¢
en su servicio activo, cuando pasan a la reserva o cuando se Eictir no los abandonan nunca,
creando asi ungotentisima imagen y reputacion como marca (ME).

© = il 2] -

TRAINING & CAREERS PUBLICATIONS MARINE SERVICES  NEWS & MEDIA

EDUCATION

» MARINE CORPS COMMUNITY » MCTSSA » DEERS
SERVICES

» FITNESS CENTERS » TRICARE » HIGH INTENSITY TACTICAL
TRAINING

» SPORTS » RECREATION CENTERS » SINGLE MARINE PROGRAM

» TRANSITION READINESS » VOLUNTARY EDUCATION » PERSONAL FINANCIAL
MANAGEMENT

» MARINE FOR LIFE NETWORK » LEADERSHIP SCHOLAR » DSTRESS LINE

» COMMUNITY COUNSELING » SUBSTANCE ABUSE » SUICIDE PREVENTION

» SEXUAL ASSAULT PREVENTION » WOUNDED WARRIOR REGIMENT » RECREATION LODGING

» MILITARY ONESOURCE > YEAR OF THE REUNION » RESILIENCY

» MCEN PORTAL

Figura 4-16 Pestafia dedicada a los servicios de los que pueden hacer uso los miembros del cy2djo
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Otro importante punto estratégico ®mGT reside erser completamente transparentes y poner al
alcancede cada integrante delu€rpo todos los beneficios de los que se dispbBhes lo hacen a
través deMarine Services donde podemos encontrar gimnasidisponibles, servicio meédico,
educaci-n voluntariaé

Por otro lado, disponette una pagina para los ya miembros, y otra para los que aun no lo son, que
gozan de una transparencia abrumadora también, tratando temas como el salario, explicando des
como esa vida de un marine, hasta los diversos planes de estudios que tienen para progresar den
del cuerpo.

Disponen ademasde un apartado donde contactar con un reclutaglagr explicara todos los
detalles del cuerpo, y un tablon de preguntas frecuentesgpque hga llegado hasta alli a través de
la marca Marine pueda obtener una informacion completa sokheegbo que capte su atencion de
diversas maneras.

Conclusionesderivadas del estudio de la GT en el cuerpo de los Marines

1 Su ME es extremadamente potente, siendo capagessdemultitud de ramas de especializacion,
enfocadas todas a cumplir la mision del cuerpo, que no es otro que deflendacion.

1 Centran sus esfuerzos en cuidar al empleado (ME), sabiendo que wra @#nspreocupaciones
laborales va a ser mas efectiva defendiendo la nacion.

1 Crean un sentimiento de pertenencia muy potente con una imagen adaptada al siglo XXI y frase
con un fuerte impacto comfuna vez marine, siempre marine

1 Son completamente trgparentes, cosa muy importante en un cuerpo que no suele tratar con la
poblacién civil en condiciones normales.
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4.2.2ROYAL MARINES

Lo primero que destac acceder da pagina web esomo rapidamente retan al usuatio] is a
state of mi nd, f i [B5Y involuctandd &l poterwial miembvoeconiel auerpo,
intentando despertar su espiritu competitivo. Deslizando, ya podemos observar las cuatro diferent
ramas a las que pethos optar, facilitando la vida del potencial cliente de una manera muy intuitiva
para larealizar lainscripcion(con teléfono de contacto y chat en vivo para resolver jludas

Royal Marines Commando Royal Marines Commando Officer

To be a Commando, you don't need any If you did well at school, or have a degree, you
qualifications. You still need to exceptional, but could join as a Commando Officer. To do that

this kind of special isn't found on paper. You need you'll need all the skills of a Commando, as well
the unique personal qualities, exceptional as the first-class leadership potential that will see
physical fitness and drive to get the job done, our most elite soldiers follow you, whatever the
every time. danger.

Royal Marines Band Service Royal Marines Reserves

You have to be an exceptional individual to join Take your place within a 600-strong team of part-
the Royal Marines, andt’s no different for our time amphibious soldiers. You'll be just as elite as
band. Whether you join as a Bugler or a Musician, your regular colleagues, wearing the same green
you'll play an important role in defence beret, and undertaking the same operations. If
diplomacy. That means combining an operational you're an ex-Regular Royal Marine you may be
support role with playing music on the world eligible for seamless transition without the need
stage at some historic events. for basic training.

Figura 4-17 Presentacion dda pagina web de los Royal Marines donde se pueden ver las posibilidades
disponibles dentro del cuerpd26]
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Si seguimos navegando por las pestafias superiores, nos ex@iicaserd nuestra vida dentro del
Cuerpa Buscande todas las actividades que realizan, saxaflado positivo, y de esta manera que
pueda resultar atractigs para el futuro miembro y asi captar talento. Entre otras actividades, ofrecen
guias de entrenamiento o pautas de nutricion orientadas ekingra los miembros d€luerpo.
Ademas no se olvidan de la importancia de cuidar al empleado y ponen énfasis en dar total claridad
los beneficios que se pueden obtener con el acceso al cuerpo, como son el financiero, el estilo de vi
y el hogar y ldamilia.

¢, Qe puedo conseguir? Todempleadodeseauna recompensa en su trabajo y tener claro hasta
dénde puede llegar en su desarrodin la @gina de los Royal Marines abarcan este tema haciendo una
exposicion bien clara de los beneficios por alistarte.

I What it What can | What's it Get fit to What do | What's Royal Family I
takes do? like? join get? next?

Career
progression

Pay and benefits

See how your career

. . Learn about the
in the Royal Marines

career path you
could help you and

Pride
i could take, and how
your family.
Find out more about the contribution you'll make, long it takes to
and the pride you'll feel. progress.

Travel and Social life
adventure

From a BBQ on deck,
Learn about the

to a run ashore with

places you'll visit, :
your mates. Discover

Sport
P and how you can 4 s
the social life.
Love playing sport? Find out about the facilities experience real
and opportunities available. adventure.

Support your family

Figura 4-18 Posibilidades de desarrollo dentro del cuerpo de los Royal Maringsesentadas en su pagina web
[27]
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Hacen menciénlasalario, mencionan que no es lo que se merece debido a la fuerte €arga d
trabajo, pero destasalas cosas buenas como viajar alrededor del mundo, construir una carrera
profesional o el compafierismestos sorsus valores como empleador (ME).

Otra virtud es la transparenciBublican los salarios, tanto de tropa como de dfi@&recen
ayudas en las hipotecas, en los alquileres de vivienddiferentes descuentamedidas encaminadas
a laatraccion de talento (ME).

El estudio de la gestion del talento en Royal Marines permite extraer las sigotrtiesiones

1. La ME tiene un papel relevante, con frases motivadoras e imagenes impactantes por toda s
pagina web, abarcando todos los medios para dicha labor de captacion, como la posibilidad ¢
contactaicon un reclutador para la aclaracion y resolucion de cuestiones.

2. El cuidado de la pagina web es sintoma de actualizacion y renovacion constante, atrayendo a
el talento.

3. Tienen un mensaje claroonseguir que el usuario se sienta especial e inter@ricegullo de
pertenecer auerpq encontrandsulugardentro del cugo.

4. Mencionan en alguna ocasion los estudios, pero su mensaje gira principadémeataoal
orgullo y reto que supone ser Royal Marine

5. Llama la atencién@mo se ponen a total disponibilidad del usuaratando de captarle de una
manera sencilla glara.

4.2.3EJERCITO DE TIERRA

Lo primero que llama la atencion es el aspecto muy poco atraigisu pagina welpuesno
cuidansuimagen y con ello del cuerpo. En su parte supeparecaina foto que esta lejos de captar a
un potencial miembro y tampocoyhaensajes que puedan captar y desarrollar el sentimiento de
pertenencia.

BIENVENIDO | BENVINGUTS | BENVIDOS | ONGIETORRI | BENVINGUTS | WELCOME

inicio | contacto | mapa web | enlaces YD PR @RS
> £33 ) . % s < - p—

- bt

i UNIDADES | ESTRUCTURA MATERIALES | EJERCITO PROFESIONAL MISIONES INTERNACIONALES PUBLICACIONES | MULTIMEDIA

» Inicio » Personal > Personal

Personal Pagina

ORDENANZAS  [egislacion
DE S M

PARA EL REGIMEN,
o1

Coleccion de legislacion aplicable en el ambito del Ejército de Pagina del
Tierra en relacion a organizacion, estructura, personal militar, P

retribuciones, riesgos laborales, honores y recompensas ( Suboficial Mayor
continuar leyendo )

Figura 4-19 Presentacion de la pagina web del ejército de tierr28]

Una vez que se empieza a profundizar en la web, nos danrda deda calidad del contenidoa
pagina tiene un trabajo detrds que no se ve para nada reflejado en su aspecto, factor fundamental
hacer atractiva la marca (ME).
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En la primera pestafia, ya disponemos de varias entradasualkes podemos accederrpéama
la atencion el orden ddichas entradas, poniendo las menos atractivas al principio, dejando otras mas
atractivas al final como los valores o la promesa de defender a Edpaiiado quao fivendeid sus
virtudes

Segun avanzamos en la busqueghmeciamogjue es una pagina que se preocupa por la actualidad,
con un apartado para ello y fechado, lo que la puede haceggina de consulta, llegando asi a mas
poblaciény captando la atencién ldalento (ME).

DentrodeiEjército profesiondl, accedemos a todo lo relacionado con el acceso al cuerpo, con un
video motivacional muy completo que se centra en la formacién académica coma aeaataer y
fidelizar talento, pasand@ademaspor la formacién fisica. Una vemaptada la atencién, proceden a
explicar cada una de las diferentes especializaciones del cuerpo, de una manera bastante atractiva M

BIENVENIDO | BENVINGUTS | BENVIDOS | ONGIETORRI | BENVINGUTS | WELCOME

inicio | contacto | mapa web | enlaces YD OB C@NS

seone, PROPE -
i el > -

& 3

o Vo
A i
pet’ NP
- 4 - . -
i~ #CentenariolegionEspaiiola
ESTRUCTURA MATERIALES
MISIONES INTERNACIONALES PUBLICACIONES MULTIMEDIA

+ Inicio UNIDADES

Acceso a la profesiéon militar

Navega Pnr la web de la unidad: Introduccién

UNIDADES

»» Inicio

> Acceso Oficiales

>, Acceso Suboficiales

»1 Acceso Tropa

») Ferias Educativas y Empleo
»» Noticias

»1  Mas informacion

Figura 4-20 Pestafia dedicada 4a informacién de acceso al cuerp{®9]

Al final del video se ocupan de los valores, creando el sentimiento de pertenenbi@mos visto
comotan importante en la gestion de empresas, con declaraciones del personal perteneciente al cuer
Ademésyuelve a referenciar la formacion, dejandaralla estrategia que pretend€eérpo (GT).

El estudio de la gestion del talento en Ejérctte Tierra permite extraer las siguientes
conclusiones:

! La péagina es muy intuitiva, completa, con acceso a todo el material del cuerpo y
localizacion de cuartedeetc, pero adolece de una imagen atractiva.

1 El mensaje no queda del todo claro, pero la formacion es una de sus fortalezas en la qu
hacen especial hincapié.

1 No venden el producto, se limitan a contar de lo que se dispone, pero no latnaco
para el lector.
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1 No contemplanaspectos condicionantesomo las ayudas familiares, que podrian ser
definitorios a la hora de captar talento.

1 No te hablan de como va a ser tu vida, ni de la infinidad de posibilidades que hay dentro de
cuerpo, no venden el producto.

1 No captan talento, no atraenpablaciénformada para que ingreses masen muchos
casos las plazas quedan desiertas.

1 Dan posibilidad de acceso a material digital con cuenta en todas las redes sociale
potenciando la ME

Lasiguientetabla reflejaa modo de resumen, las principales medidas dadditadas por las
organizaciones estudiadas:

EMPRESA MEDIDAS DESTACADAS DE EMPLOYER

Interés en la igualdad y en el sostenimiento.
Formacion continua de sus empleados (GT).

BRANDING

Idea basada en la promocién interna (GT).
Formacion continua del empleado (ME).

ME potente> Articulos unicos que los identifican.
€1Corke ngts’s .
EL RTE INGLE o
co GLES RCS como factocompetitivo.

A\ MARRIOT
arnott INTERNATIONAL

HOTELS - RESORTS - SUITES

Diversidad en el reclutamiento (ME).
Desarrollo profesional (GT).
Estudio continuo de mercado.

UNITED STATES
MARINE CORPS
(USMC)

ME potente> captacion + formacion y retencion.
Generan orgullo de pertenencia.
GRAN REPUTACION

Generan orgullo de pertenencia.
Gran labor de captacion.

ROYAL MARINES BUENA REPUTACION.

Imagen pobre. Se percibe pammocimiento ME.
Sencillez en su pagina web. )
NECESIDAD DE CREAR REPUTACION.

WhEl Rl WwhE W WP N

o s EJERCITO DETIERRA

Tabla 4-1 Resumen de las medidaEmployer Branding Elaboracién propia
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S MPLEMENTACION EN LA ESCALA DE TROPA Y MARINERIA

5.1 Situacion actual

Aun partiendode la premisa de que la profesion Marino o Infante de Marinano es una
profesion comungonsideramos quee puede aprender de todos los amhjtobtener, asiel maximo
partido de nuestros activo®or ello, evaluar la posibilidad de implantar medidas contrastadas,
detectadas anteriormente en los casoéxite, constituye uno de los pilares dste proyectoEn este
sentido, & dara protagonismo aesarrollode posibles lineas de actuacion con la premisa de no
pertenecer a una organizacion comomo reza el concepto de liderazgo de la Armédda e eent i e
gue nuestra profesién sea distinta a todas las demas que, como sostiene el tdpico, exige vocacior
imprime caracter, y explica esa intima hermandad que subyace entre todos los hombres de mar y, mi
especial mente, entre [B6bdos | os marinos de gue

Actualmentela escala de tropa y marineria vive una etapa muy convulsa debido a lgsiamac
la quese encuentramuchos de sus miembros por la llegada del filtbdeompromisos, que firmaron
la gran mayoria de ellos a una edad muy temprana y que después de afioshde servicio se ven
abocados au fin. Esta situacion no exime al perjudicado de légakoriedad de conocer sus derechos
y obligaciones, con el fin de haber podido desarrollarse dentro del cuerpo y haber obtenido el ta
ansiado compromiso de permanencia.

Observando comesta situacion afecta a un graimmero de personas formadas por lanAda se
ha de plantear si realmente se puede hacer algo mas al respecfalekzéxion de talento yasi
evitar el fracaso que supone la alta rota@gistente en la actualidadgue habr&n afos venideros
debido a la finalizacion de los compromigoal cambio generacionaComo bien se ha explicado en
los primeros capituloda rotacion es sin6nimo de fracapor lo que centrarse en fatencion y
aprovechamiento de las capacidades existaytesara gradualmente al Cuerpo a crecer

Ademasdebido a los condicionantes actuakss detecta en algunos casosio la motivacion del
personalha decrecidpcon el consecuentsambio de cuerpde algunos miembrosiaciaotros tales
comola Policia o laGuardiaCivil; siendo éste un tema abordar ya gesultanecesariaqgenerar un
fuerte sentimiento de pertenencia para poder evoluciomao ooganizaciony llevar al cuerpo de la
Armada donde se merece

Para ellg una de las lineas de accidn que puedepartar mas éxites laespecializaciondel
personalde Tro@ Asi mediante su formacion aumentataendimiento del Cuerpo, xon ellg la
motivacion y el prestigide cara al exterior, influyendo directamente en la captaciéon del talento
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La captacion del talento es una técnica fundamental para el crecimiento de cualquier
organizacion que se precie, xirae teniendo en cuenta que nos encontramos inmersos deelelao
era digital y por tanto,la adaptacion al entorno se hace cada vez coagleja. En consecuencia,
habra quepotenciar elEmployer Branding, por lo que el cuerpda de hacer un esfuerzo en el
desarrollo deas redes sociales y de laagen que transmitdnacia el exteriarPara ello 8 ha de cuidar
la imagen de marca tratando de grovechar los puntos fuertes de la organizacifug los tiene y
muchos captando el talento desde el primer instante y facilitando el acercamiento del futuro activo a I
institucion. Una buenacaptacion de talentoproporcionara al Cuerpona mayor capacitacion para
afrontar los retos del futuro, consiguiendo una mgymés eficientedaptacion al entorno.

Las lineas futuras comentadas estan fundamentadas leindas Generales de la Armada 2017
donde el AJEMAreflejauna exposicion de las intenciones @akrpa

5.2 Captacion del talento

El analisis se va a realizar desde la perspectiva de un potencial miembro con intencion de ingres
enla escala de tropa y marif&rque &@n tiene ciertas dudas y que necesita ser \Galdi por la
imagen ylasposililidades que nos ofrece @uerpoa través de IdMarca del empleador

Sin pretender realizaun andlisis general, se tratard de analizar aspectos puntuales que puede
captar la atencién del talententro de la escala de tropamarineria apoyandonos en los cuerpos
analizados anteriormente

Lo primero que llama la atencion esmhpamundi,decir ddnde esta®n una leyenda quefleja
los barcos quee encuentrade mision y la ubicacion de algunos de ellos. Es una propuesta m
atractivaque sin lugar a dudadlamara la atencion de los mas aventurepmdenciando uno de los
puntos fuertes del cuerpo.

-— 2 2645 5290km

Figura 5-1 La Armada dispone hoy de ¥ buques en la mar y 890personas navegando o desplegadgss]

La pagina de l&Armada muestranaadaptacion a ladltimas tendencias, haciendo un uso de las
redes socialemas empleadas actualmentenimagenesy frasesque tienen una gran capacidael
atraccion e informando de actividades que se realizan en el dia, gatiarando asi una potente
captacion del talento.
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.Ei’ Armada Espafiola & 4% Armada Espaiola & 4% Armada Espaola &
@Armada_esp =& @Armada_esp & @Armada_esp
Y de noche, muchos marinos seguiran en pie. A [Aunque no r;ozlveas, siempre estamos ahl velando Infantes de Marina del #TercioDeArmada participan
B r tu seguridad!

todos ellos, y a los tuiteros. = poriiSed en la 6° edicion del ejercicio Rubielos, organizado
#BuenasNoches.#SorT]osLaArmada = . El buque de rescate #Neptuno sale a la mar para dar por el @EjercitoTierra.
#VelamosPorTuSeguridad#DefendemosEspanaDes apoyo a los cursos técnicos de la Escuela Militar de
deLaMar Buceo en inmersiones a gran profundidad con El objetivo del ejercicio es formar al personal en

mezclas heliox.#SomosLaArmada &, =

comunicacion y cooperacion civico-militar con
#AlServicioDeEspana y P

autoridades y poblacion local.#SomosLaArmada 3;

Figura 5-2 Imdgenes de una de las RRSS de la Armadia9]

Si bien es verdad que lsagina web de la Armada es muy atractiva en cuantédeosy
disposicion en pantalleen la seccion multimedia, la parte de ilaggenes fotograficas es quizés
mejorable (puesmuestra imagenes pertenecientesa@b 2011 yno explotalas virtudesde la
organizacién(como son la Infanteria de Marina y sus bien conocidas y espectaculares operacione
anfibiag.

Si seguimos navegando por la web desde el punto de vista de un posible candidato, nc
encontramos en la pestafia de persaraldeo y formacién Desde aqui podemos acceder a la oferta
de plazaglisponibles durante el afio 2021, y un enlace te dirige a la pagina web de reclutamiento de
ministerio de defensa, qudrece de una manera muy intuitiva la manera de acceder a las plazas
ofertadas.

Plazo del 26 de
enero al 8 de
febrero. Ambos

Cuerpo General e Infanteria de inclusive
Marina

¥ 2021 - Convocatoria escala de tropa y marineria. Ciclo 1°

Plazo del 01 al 14
¥ 2020 - Convocatoria escala de tropa y marineria. 2° ciclo. de Septiembre.
Ambos inclusive

Enlaces contenidos en la imagen de la Presentaciéon de Empleo y Formacion

@ Oficiales @ Suboficiales @ Marineriay Tropa

Descarga nuestra APP y mantente informado.

Disponible para I0S y Android.

Figura 5-3 Informacion para futuros candidatos al cuerpo[38]

En la pestafia de las posibilidades que ofrece la armada, tenemos un abanico de oportunidac
dentro del cuerpo a las cuales acceder ejemplo, la escala de suboficiales u oficiales. Dentro de la
escala de tropa y marineria las posibilidades que estan a disposicion del cuerpo son el acce
permanente o la de adquirir la condicion de reservista de especial disponibilidad que vedemos m
adelante.

En relacién con laposibilidades de la escala deopa yMarineria dentro del cuerpta pagina
web no refleja grandes referencias, perbdispone de varias aplicaciones méviles que nos mantiene
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informados de los procesos selectivos y de tnagegapacidades dentro del cuerpocual fomenta en
gran medida la fidelizacion y la captacion de taleAtwexo II: Retencidn del talento

Si clicamos en Tropa y Mmeria, accedemos a una nueva interfaz, la cual no se ha cuidado como
la pagina principal, con un aspecto meratgactivq falta de informacién precisa y frases poco
atrayentesque quizé funcionaron en el pasado, pero que en la actuaédahdo en cuenta el perfil
del posible candidato, neehe el mismo poder de atraccidAdemas,en cualquier enlace que se
pinche, la informacién es la misma, careceeision.

QUE SOMOS

Hay otros trabajos pero no se viven como este

seemmmmnmnm_Sieres ioq_én i la Marina te Ilam

O NP N
Que Somos.- Si eres joven, la Marina te llama

Una profesion llena de expectativas y posibilidades
a desarrollar en una fuerza naval moderna, eficaz y con
vocacion expedicionaria, en donde lo importante son
las personas, el compaferismo, el trabajo en equipo, la
especializacién y el espiritu de superaciéon para un
mejor servicio a la Nacién.

Infantes de Marina. Marineros.

@ ACCEDE A LA WEB DE RECLUTAMIENTO DEL

@ INFANTES DE MARI @ MARINER
3| ESDEMARINA & MARINEROS MINISTERIO DE DEFENSA

Figura 5-4 Interfaz de la Armada para captar talento en la escala de tropa y marinerig89]

Las aplicaciones comentadas con anterioridaslaportanuna ayuda extra a la hora de captar
talento, con informacién clara y precisa sobrerémpiisitos y procesos de seleccion. Si bien es verdad
que se siguen sin explotar las frases que puedan hacerle al candidato sentirse atraido por el cuerpt
incluso imagenes impactantes que despierten en el candidato el espiritu necesario para gecantarse
la Armadacomo hemos visto que hacen Rsyal Marinesy los U.S.M.Crespectivamente

La siguiente tabla propone y aporta un conjunto de medidas susceptibles de ser adoptadas p:
abordar lacaptacionde talento en la Armada:

Etapa: captacion de talen
Finalidad: ser capaces de captar el mejor talento posible para cada uno de los puestos oferts

ENTRADAS ACTIVIDADES PRODUCTOS
Necesidad de captiq Actualizacion de interfaz Una pagina web y App’s mj
talento atrayente para el talento actual.

Inclusién de imagenes impactan| Mayor generacion de sentimien
gue lleguen al candidato del cuerpo en el candidato.

Inclusién de frases gu Imagen de cuerpo moderno
Afengancheno al |actualzado a la era de |
hagan sentir especial por pertene tecnologia.

al cuerpo

Tabla 5-1 Resumen de la etapa de captacion de talentélaboracion propia.
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5.3 Desarrollo

Una vez captado al personal necesario para los puestos a cubrir, evaluado y orientad
convenientemente, hay que centrarse easfgecializacion Es conocida la existencia de cursos de
formacion impartidos, sin mucho éxito, en diferentes ramas de desgmoiésional individual. No
hay que abandonar la creencia de que la base deit@j es decir, la escala de Tropa y Marineria,
quiere progresar, y muestra de ello es la alta afluencia de personal a estos cursos presenciales en
inicios, y que posterimnente va disminuyendo, causado en la gran mayoria de las ocasiones por un:
alta demanda de trabajo en la unidad, compaginada con sus vidas familiares, que puede llevar
subordinado a caer en el desno y terminar por causar baja.

Si algo nos ha enseda la pandemia es la capacidad que tiene el mundo, y el ser humano de esta
interconectado. Esto es debido en gran parte a que el mundo tecnolégico ha dado uditslta cu
importante con la utilizacion d@&leletrabajo, pudiendo ser de esta manera nwuotés eficientes. Con
este método de trabajo y dandole a las personas las herramientas necesarias para desarrollarlo,
permitiran, sin moverse de sus casas, progresar y especializarse dentro del cuerpo para poder crec
tener cada dia un personal apds conocimientos en los temas que nos ocupan en el siglo XXI y de
los cuales tenemos que ser expertos y llevarlo por bandera dentro y fuera de nuestras fronteras.

Con todo esto, estaremos en condicionegxgirles a los miembros de la escala de Tropa y
Marineria lo que queremos para que la organizacién pueda crecer y cumplir con las expectativas sot
nosotros, en este caso depositadas por el pueblo espariol.

Ya con una fuerte base establecida, se desarrollardnlimeas de accidn que sean capaces de
cumplir la misién que tiene el cuerpo para los afios venideros en la gestion del talento. El ragtodo m
efectivo y mas comudn en las empresas de éxitmabsjar por objetivgslos cuales tienen que ser
claros y alcarables.

La flexibilidad es una de las caracteristicas de la Infanteria de Marina, pero lo que no se pued
abandonar nunca es el establecimientolgetivos claros a los querientara cada persona para que
no tenga dudas de artle se dirige, y asi puedacar el maximo rendimiento de sus capacidades para
entre todos lograr la consecucion de los mismos (Especializacién y Capacidades).

Con la sinergia de las lineas de accién comentadas, se pretende dotar a las personas de un crit
claro sobre lo que sesgera de edk, y que de esta manera puedan crecer y ser emhagjatiota
institucion en el exterior.
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La siguiente tabla propone y aporta un conjunto de medidas susceptibles de ser adoptadas p:
abordarel desarrollo de talento en la Armada:

Etapa: desarrollo
Finalidad: aumentar la especializacion y con ello la eficiencia de personal y del cuerpo

ENTRADAS ACTIVIDADES PRODUCTOS
Personal no especializado Formacion (Teletrabajo) Personal especializado cf
mayor capacidad de adaptacig
Formacion Personal especializado cf
(Teletrabajo/presencial) mayores meéritos acumulados

Conferencias con objetivos| Personal con una idea clara
seleccionados en un periodo | maniobra para desarrollarse
tiempo su carrera profesional

Tabla 5-2 Resumen del desarrollo profesional individualElaboracion propia.

5.4 Evaluacion del desarrollo

Es bien conocido que el modelmmmand & Controesta completamente obsol¢89], notanto
en el campo de batalla donde hay que gestionar diferentes herramientasegiucidoespacio de
tiempo y bajo presion, perd en la vida cuartelera, donde se torna fundamental el bienestar del
personal. Para ello hay que tener una politicauidar a las personasy por lo tantg utilizar técnicas
de evaluacion del desempefio individuas importante.

El método que nunca debefétar en pleno siglo XXI en una organizacién que se precie es tener
en cuenta Isatisfaccion del trabajadqisaber ®mo se siente mediante encuestas de satisfaccion que
nos ayuden a orientar nuestras lineas de actyagci®inestamos siendo lo mas @ittes posibles con
nuestras herramientaEsta satisfaccion puede ser obtenida mediante las ya mencionadas entrevista
personales a la hora de transmitir los analisis de desarrollo profesional efectuados actualmente una \
al aflo.Para ello se va a anadir el actual método de evaluaciorgeyva acomparar con lasptitudes
gue recomiendan tener en cuenta las grandes empresas acorde con las generaciones actuales |
obtener ungestion de talentmaseficiente

Lo primero que cabe destacar es que & sia de evaluacion, a pesar de tener varios afos, es muy
completo Anexo IlI: IPECS, con una tabla resumen pero que previamente toca bastantes aspectos, d
las Softskils. Si seria importante optimizarlo de manera que sea mas facil de obtener resultados
quitando asi menos tiempo al personal encargado de llevarlo a cabo, como se analizd en el Trabajo
fin de grado realizado el afio pasado (La gestion del talento @mtow éstratégico en la Armada 4.0)

[1] sobre un borrador que todavia a principios del afio 2021 adn no ha sido implantado.

En la actualidad se han afiadido aspectos como habilidades, aptitudes, relaciones laborale
responsabilidad, enfocandolos siempresigeto buscado por la organizacion, convenientemente por
departamentos, haciendo un analisis individual de la perEomaldyer Brandiny

El estudio individual del sujeto nos da la capacidad de aplicar sobre él unaespgoalizacion
con la consecuente idea de maniobra claramente definida en su cabeza, lo que le permitira llegar a :
objetivos de una manera mas eficiente. Ademas, elrpndduar el potencial dentro de lssftskills
nos permitird prever la capacidad de ascenso del sujeto dentro del cuerpo en base a unos meéritos
cual sin duda repercutira de manera directa en su motivacion.
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Hoja Resumen de la Junta (v2.2014)

Empleo del calificado: N2 D:
1er Calificador o
Calificador Unico Vocal 1 Vocal 2 FINAL
INFORME INFORME INFORME
it INCOMPLETO INCOMPLETO INCOMPLETO
Cualidades
De Caracter
Intelectuales
Fisicas

De relacion personal

Actitud ante el Servicio
Organizacion del trabajo propio.

Asignacion de cometidos.

Trabajo en equipo.

Actitud con los superiores.

Actitud con los subordinados.

Decision y mando.

Eficacia

Eficiencia.

Adaptacién a las variaciones de la situacion.
Fiabilidad.

Prestigio Profesional.
Prestigio.

Capacidad para asumir mayores responsabilidades de las que
habitualmente desempefa y le corresponden.

Capacidades Potenciales.

Para desempefiar otras actividades diferentes a las que le corresponden en su destino.

Primer Calificador o Calificador Unico

Vocal 1

Vocal 2

Calificacion Global Final:

Figura 5-5 Resumen de lo$nformes personales de evaluacioen la esala de tropa y marineria [46]

Por ultimg destacaque el andlisis de desarrollo individual en laaksde Tropa yMarineria se
realiza analmente Por el contrarig las granes empresas optan por realizeolmominimo cada tres
meses.

Podria ser conveniente hacerlo con mayor asiduidad de esta mangpader dirigir al individuo
hacia los objetivos de una manera transpardrabajando sobre suebilidades y potenciando sus
fortalezasmanteniendo asi su motivacion para desarrollarse en la empresa y geiretaed@amente
el tan deseadceestimiento de pertenencia.
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La siguiente tabla propone y aporta un conjunto de medidas susceptiblesadeadas para
abordar laevaluacion del desarrolloen la Armada

Etapa: evaluacion del desarrollo
Finalidad: conocer y orientar a las personas en su desarrollo profed®nala manera transparer

ENTRADAS ACTIVIDADES PRODUCTOS
Talento Evaluacion del desempeil Mayor  productividad en  |;
profesional institucion y un mayor rendimient
personal

Evaluacion del desempefio p Habilidades y aptitudes orientad
competencias a un determinado puesto

Entrevistas personales (Feedback Dar la oportunidad al empleado
conocer sus defectos y atajarlos

Tabla 5-3 Resumen de la Evaluacion del desarrolldlaboracion propia.

5.5Retencioén

Una vez superada la primera etapa de captaciotaléaeto,su desarrollo ya justa y transparente
evaluacion,se ha de focalizar la atencion, centrar el tirg en retenerlo. Como bien hemos
mencionadaon anterioridad, la rotacion del personal es sindnimo de frggasolo tanto, el talento
previameng atraido mediante un proceso de seleccion seleatiboa de fidelizarse.

Parafidelizar talento lo mas importante es que la persona sienta orgullo del cuerpo, y no solo cor
vocacion se consigue esto. Hay que trabajar duro para consdguar,da, quelos miembros del
cuerpo sean una parte fundamental del engranaje y puedan ayudar a que este engrane @ta perfecci

La época tan convulsa que vivimos actualmente, la crisis del @8wicel cambio generacional
que nos espera, estevando al abismo s organizaciones que apuesten por laratcion debido
a una gran demanda de empleo. En no muchos afiesndsacionX, herederalel Babyboompasara
al retiro y, entoncescon las nuevas generaciones no seremos capaces de cubrir estos puestos |
trabajo Aungqueahora parezca guexiste ungran demanda, en parte debido a la falta de empleo que
causa una crisis mundjale podré vivir una situacién parecida déhinicio del afio 2000

Si a todo esto le sumamos que el personal pertenecientgeadeacionX va a pasar aegunda
actividad a una edad a la quérase le puede sacar provecho, causara una mayor rotacion, con sueldos
que caeran en vacio ya que el personal no estard disponible en las unidades. Esto nos lleva a per
quedesprendernos de laersomsque ha sido formadspor la organizacién a lo langde los afos,
gue ha sido analizads durante sus carreras con métodos de evaluacion indivadnalguiendo ser
apis para el servicio, mueh de elés con grandes valoraciones, es sin dudgranerror.

Una solucion a este problema tan de actualidadhacer un mayor uso dBigdatay de la
Inteligencia Artificial parapoder orientaiasia las personas hacia dongi@ere y necesital cuerpo.
Con el sistema de evaluaxi de gran calidad del que se dispaten la evaluacion de los miembros
del cuerpoa lo largo de los afipsonla ayuda de |dA podia ubicatos en diferentes areas acordes a
suedady capacidadesLas plazas ofertadas san asi acordga esa informacion almacenaddando
mayor importancia &€s méritos y capacidadesde la persna en cuestigren vez de ofertaplazas
inicialmentedebido acarencia de personal en determinaéeass.

AUna persona con un contrato hasta |l a jubil
ot r a maonfases escuchadas a lo largo de fimsdentro de los taconede la escala déropa
y Marineria por personas que quizéban obtenido esas escasas plazas, con personas que luchan po
ellas. Esto repercute de manera directa emd@vacion del personal, generando dos vertientes, o la de
62



LA GESTION DEL TALENTO EN LAESCALA DE TROPA Y MARINERIA COMO
FACTOR ESTRATEGICO DE LAARMADA : CAPACIDADES Y ESPECIALZACION

la lucha por conseguir la promocion, o por el contrario, la de desespeftesiardesesperacion puede

ser por partele aquellas personas que entraron en el cuerpo con toda su ilusion, y que ahameoven ¢
por sus limitaciones, ya sean intelectuales para un ascenso, 0 en la mayoria de los casos f
limitaciones familiares, les perderemos, yéndose a otro cuerpo, licenciandose, o terminand
compromiso y pasando a una segunda actividad que no beneficia a rdegdasalos.

Es por esto que la solucién para aumentarrastavaciones hacer un mecanismo ag&censo por
méritos, que complemerddacon las ideas expuestas con anterioridad, den la oportunidad a aquellos
que realizan las tareas menos deseadasniehte recompensa por ello mas alla que en unos
informes Los informes han de seguir influyendo de marsgaificativa en los ascensqgsero sin
dejar la gran parte de este peso a un exakse métod@stad muy lejos de evaluar al mejor miliyar
al mas mereedor del ascenso

Por dltimo, y aunque pueda parecer muy banal, el aumentar las plazas de permanenasidajo
andlisis de la persona en cuestion, solo puede aportar beneficios al cuerpo, exhortando por ello
incremento de eat, dejando de lado laeencia de mantener un ejército joven y abogando por un
ejercito feliz, con potencial, especializado y que valora a las personas por individual.

Cabe mencionar que el dar la posibilidad al personal que asi lo requiera a estar en destinc
operativos, bajona estandarizacién de pruebas fisicas que demuestren que ese personal es apto p;
solicitar la plaza que desegdptara de un mayor prestigio a la institucion

La siguiente tabla propone y aporta un conjunto de medidas susceptibles de ser adoptadas p:
abordarla retencion del talenten la Armada

Etapa: retenciondel talento
Finalidad: evitar la rotacion aumentado el sentimiento de pertenencia y la motivacion

ENTRADAS ACTIVIDADES PRODUCTOS
Personadesmotivado y Bigdata Todos los informes personal
en la mayoria de lo almacenados y accesibles

casos sincontrato d

permanencia Inteligencia Atrtificial Capacidad de asignar los puestos

trabajo acorde a las necesidades

Combinacion de ambas (IA y BD)| Ascenso por méritos

Tabla 5-4 Resumen de la etapa de retencién del talentBlaboracion propia.
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6 CONCLUSIONES Y LINEAS FUTURAS

6.1 Conclusiones

Tal y como se hgustificadoen el presente trabajonta un entorno actual definido cord&CA
(volatil, incierto, complejo y ambigupy de cara a la mejora de la competitividled instituciones
necesitan abordar adecuadamente la gestion del talento como factor estratégico (adoptando lineas
accion para la captacion, retencion, identifiGag/ formacion).

En este sentidda gestién del talento esta siendo interiorizada por el Ministerio de Defensa, tal y
como lo refleja la reciente creacion del documento de trabajo cietttif@@ n Entorao Operativo
203% el cual asume antorno como VUCAy aborda como han de ser las FAS para adaptessas a
desafios futuros. Para ellas FAS han creade | Tall&r EO 2039 organizado e® grupos de trabajo,
relativos apotenciales areas de campiaentro de los cualese encuentra Mdjorar la gestion del
talenta, cuyas conclusiones se encuentran actualmente en fase de aplicacion.

Por todo ello, kepresente TFG ha abordatioposible mejora de la gestion del talento en la escala de
tropa y marineria, mediante la aplicacién de técnicaaghmnieria de direccion deepsonas basada en
talento (DPT).
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El trabajo realizado permite aportar las siguientes lineas estratégicas de actuacion, susceptibles de
empleadas en la Armada

Etapa: captacion de talento
Finalidad: ser capaces de captar el mejor talento posible para cada uno de los puestos ofertad

Lineas estratégicas de actuaci| Actualizacion de interfaz

Inclusion de imagenes impactantes que lleguen al candidato

Inclusion de frasesquee ngancheno al can
especial por pertenecer al cuerpo

Etapa: desarrollo
Finalidad: aumentata especializacién y con ello la eficiencia de personal y del cuerpo

Lineas estratégicas de actuacic Formacion (Teletrabajo)

Formacion (Teletrabajo/presencial)

Conferencias con objetivos seleccionados en un periodo de ti

Etapa: evaluacion del desarrollo

Finalidad: conocely orientar a las personas en su desarrollo profesional de una manera transps

Lineasestratégicas de actuacio Evaluacion del desempefio profesional

Evaluacién del desempefio por competencias

Entrevistas personales (Feedback)

Etapa: retencion del talento
Finalidad: evitar la rotacibn aumentado el sentimiento de pertenenciangti@acion

Lineas estratégicas de actuacic Bigdata

Inteligencia Atrtificial

Combinacion de ambas (IA y BD)

Tabla 6-1 Resumen de las 4 etapas de la implantacion de la Marca del empleador en la Armada
Elaboracion propia.
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Por otra parte, en funcién del estudio realizado, se puede indicar que la Gestidn del talento, comn
factor estratégico organizacional, representanodo de actuar moderno y ambicioso que requiere de
un esfuerzo econémico y personal, tratandindelcar unos valores y una manera de actuacién que
nos permita ser aun mas flexibles, y eso requiere tiempo Es por ello que las grandes organizacion
internacionales lo han implantado desde hace afios, dando un mayor peso, y cada diampsyed
Brandingdebido a que la era de la tecnologia en la que vivimos hace fundamental el captar talento
través de las redes sociales.

6.2 Lineas futuras
Con el fin de amliar la informacién plasmada en el proyecto, se propone:

i.  Estudio de la gestion del talento en la escala de tropa y marineria y su optimizacion.
ii. Estudio de la implementacion y viabilidad de programas de atraccion, desarrollo y
fidelizacion con lasdeas propuestas en la escala de tropa y marineria.
iii.  Desarrollo de un programa de mejora de la ME en la Armada, especialmente en la
escala de tropa y marineria.
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ANEXO |: GLOSARIO

G.T: Gestion del talento.

ME: Marca del Empleador.

FAS: Fuerzas Armadas.

AJEMA: Almirante Jefedel Estado Mayor de larfnada
IA: Inteligencia artificial

RRHH: Recursos Humanos.

IPECS: Informe Personal de Calificacion

KPI: Indicador clave de rendimientséy Performance Indicatpr

© 0 N o bk wDdRE

MERCO: Monitor Empresarial de Reputacién Corporativo
10.LGTB: Lesbianas, Gais, Bisexuales y Transgénero
11.DPT: Direccién de personas basada en el Talento

12.STEM: Ciencia, tecnolo@, ingeniela y matergticas. (Science, technology, engineering,
mathematics)

13.HIIT: Entrenamiento inte@ico de alta intensidadqHigh intensity interval training).
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ANEXO Il: RETENCION DEL TALENTO

cchn

APP CONECTATE A'LA /R

PERSONAL ARMADA
ARMADA
ESPANOLA

PARA QUE SIRVE LA APP

LA “APLICACION PERSONAL ARMADA
ESPANOLA” HA SIDO CREADA CON EL
PROPOSITO DE AMPLIAR LOS DISTINTOS
CANALES DE INFORMACION DISPONIBLE
PARA EL PERSONAL DE LA ARMADA.

POR QUE TE INTERESA

TE PERMITE ACCEDER DE UN MODO
SENCILLO Y AGIL A INFORMACION TANTO
DE INTERES PROFESIONAL COMO A LAS

NOTICIAS Y ACTIVIDADES DE MAYOR

INTERES DE LA ARMADA.

COMO PUEDES DESCARGARTELA

LAAPLICACION SE ENCUENTRA
DISPONIBLE TANTO EN VERSION PARA
ANDROID COMO PARA 10S. SE PUEDE
DESCARGAR EN “PLAY STORE”, “APPLE

STORE” O UTILIZANDO ESTOS CODIGOS
QR.

Android
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ANEXO Illl: IPECS

Hoja de Trabajo para Informe Personal de Calificacion (v2.2014)

Primer Calificador o Calificador Unico

Cualidades CALIFICACION

Desempefio.
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