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Preguntas de las tres lecturas

1)

(Qué entiende por EMPLOYER BRANDING? Justifique su respuesta. Por EMPLOYER
BRANDING se entiende como el conjunto de estrategias, politicas, iniciativas y herramientas
que una empresa utiliza para posicionar y gestionar su marca. El objetivo principal de esta
gestion es servir como un elemento determinante para la atracciéon y retencion de las personas
(enfocdndose en el talento). Con esto se busca no solo incorporar a los mejores profesionales,
sino también conseguir su maximo compromiso para que “vivan con pasién” la marca de la
empresa. Este concepto surgié en Estados Unidos a finales de los afios 80, justificAndose por
la exigencia de las nuevas generaciones, la evoluciéon hacia el entorno digital y la inmersién
competitiva a futuro.

Explique como esta tendencia puede condicionar la gestiéon de los recursos humanos de
la empresa. Esto exige que la funcién de los Recursos Humanos experimente un cambio
profundo y rompa con sus inercias tradicionales. Abarca varios puntos: Evolucién de un rol
puramente gestor a uno “facilitador”; ya que si el departamento quiere aportar verdadero
valor estratégico, el departamento debe de externalizar o automatizar las tareas operativas,
la gestién proactiva de la diversidad generacional, fomento de la co-creacion y la escucha
activa (escucha constante a través de encuestas y focus groups), alianza estratégica con
Marketing y Comunicacion, decisiones basadas en datos y métricas y la gestién del cambio y
la brecha motivacional.

Busque 3 ejemplos de empresas catalogadas como “EMPLOYER BRANDING” y explique
qué acciones realizan en esa materia. Segun las lecturas encontramos:

1) MSD del sector farmacéutico: basé su premisa de que el valor de sus empleados
es su principal ventaja, ya que solo con profesionales altamente comprometidos se
obtienen buenos resultados. Crearon una propuesta de un proyecto “Esta en mi” tras
un proceso de autodescubrimiento para averiguar que unia a la organizacion. Llevaron
a cabo una escucha activa preguntando tanto a nivel interno como externo que era lo
que mas valoraban de la empresa, descubrieron que sus empleados se enorgullecian de
cuatro pilares (formar parte de una compaiiia grande en valores, con oportunidades
de desarrollo continuo, innovadora y con un fuerte compromiso social que fomenta
flexibilidad) y difundieron esta cultura a través de su intranet, decorando los centros
de trabajo, publicando en medios externos y participando en certificaciones como Top
Employers.

2) Securitas Direct del sector de seguridad: el reto de la empresa era transformar una
percecepcién externa negativa, ya que se le veia como una compania tradicional, simple
y comercial, lo que dificultaba el reclutamiento. Para ello identificaron sus verdaderos
atributos diferenciales (alta innovacién, liderazgo, crecimiento constante y rol social
de proteger a las personas). Incrementaron sus apariciones en medios de comunicacion,
participaron en eventos y redes sociales, ... con el fin de posicionarse como un
excelente lugar para trabajar. Implementaron encuestas de compromiso, potenciarn
la comunicacién interna e identificaron a los trabajadores mas comprometidos para
convertirlos en prescriptores logrando un crecimiento neto de 350 personas en un solo
ano.

3) Banc Sabadell del sector financiero: a pesar de pertenecer a un sector castigado
reputacionalmente en los tltimos afos, el banco aposté por diferenciarse mediante
una cultura basada en el buen servicio, la confianza y la cercania. Tomaron la
responsabilidad social corporativa como experiencia de marca fomentando la alta
participacion de los empleados de todas las edades en causas solidarias, de salud o
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deportivas. Premian a jévenes destacados en investigacion e innovacién (reconocimiento
del talento joven). Participaron en proyectos solidarios como el Trail Walker de
Intermén Oxfam, esta accidon que no requiere de grandes inversiones econémicas,
refuerza enormemente los valores de superacién, la cohesién, el orgullo de pertenencia

y difunde una excelente imagen de marca.

4) Aporte propuestas a la direccién de recursos humanos de una empresa para que gestione

eficientemente las diferentes generaciones que puedan existir en su plantilla. Tenemos que

hoy en dia hay una gran diversidad generacional en las plantillas, abarcando desde los Baby

Boomers hasta la Generacién Z, por lo que podemos considerar estas opciones para gestionar

eficientemente esta diversidad:

Implementar sistemas de retribucién y beneficios flexibles que se adapten a las necesida-
des de cada generacién. Por ejemplo, los Baby Boomers suelen interesarse mas en planes
de retiro, la generacién X busca compensaciones a corto plazo para equilibrar su vida
familiar y los Milennials prefieren beneficios que les permitan continuar formandose.
Fomentar el aprendizaje cruzado y el mentoring intergeneracional. Se puede proponer
instaurar programas donde los empleados mas jovenes ensefien el uso de las nuevas
tecnologias a los veteranos, mientras que los profesionales con mas antigiiedad pueden
compartir su conocimiento de negocio y experiencia con los méas jovenes.

Promover la co-creacién mediante la escucha activa. Por ejemplo, realizando encuestas
periodicas para conocer las preferencias.

Impulsar la flexibilidad laborar y erradicar el presentismo. Fomentando el teletrabajo
que hemos tratado en la asignatura y facilitar la formacién virtual.

Gestionar activamente la brecha motivacional. Con la responsabilidad de acompanar a
los mas profesionales méas veteranos para que desarrollen su automotivacién y no se
queden estancados del nuevo entorno digital. Se debe de gestionar, simultaneamente,
la rdpida frustracion y el aburrimiento de los jévenes.

Generar cohesién a través de experiencias compartidas de RSC. Fomentar lap parti-
cipacion conjunta en causas de Resposabilidad Social Corporativa, ayudandose asi a
difuminar las barreras de la edad. Este tipo de actividades refuerzan enormemente
el orgullo de pertenencia, la cohesion y el trabajo en equipo sin requerir grandes
inversiones econdmicas.

5) Identifique y justifique los principales retos a los que se van a enfrentar las organizaciones en

materia de direccién de recursos humanos. Podemos encontrar los siguientes:

Tranformacién radicalmente el rol de RR.HH. de gestor a facilitador. Las organiza-
ciones deben de romper con la inercia tradicional. El reto consiste en dejar de ser
un departamento enfocado enn al prestacion de servicios basicos y el control de los
procesos. Para logarlo, se deben de automatizar entre el 70 % y el 80 % de las tareas
operativas que no aportan valor directo al negocio. De esta manera, RR.HH. podra
centrarse en ser un facilitador que crea entornos y espacios donde los profesionales
puedan desarrollarse y poner en valor su conocimiento.

Atraer y fidelizar talento en un entorno 100 % digital. A pesar de las altas tasas de
paro, es un error pensar que el talento llegara solo por el miedo a la incertidumbre
laboral. Las nuevas generaciones son muy exigentes, por lo que las empresas se enfrental
al reto de construir un fuerte Employer Branding digital. Dado que la mayoria de
candidatos busca empleo via online, la marca como emprendedor debe estar activa en
redes sociales y plataformas digitales para “enamorar” a los candidatos, exigiendo una
alianza estrecha entre RR.HH. y Marketing.

Gestionar la diversidad generacional mediante politicas flexibles. En las plantillas
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actuales conviven los Baby Boomers, la Generacién X, los Milennials, cada uno con
valores, necesidades y momentos vitales muy diferentes. El desafio es abandonar las
politicas de “café para todos” e implementar sistemas de compensacién diferenciados y
flexibles, que permitan a cada empleado elegir sus beneficios. Ademés, RR.HH debe
aprovechar esta diversidad promoviendo el aprendizaje cruzado (que los jévenes enseflen
tecnologia y los veteranos aporten su experiencia).

— Afrontar la brecha motivacional y gestionar las emociones. Méas alla de la brecha digital,
encontramos la brecha motivacional. RR.HH. debe de acompafar a los profesionales
para que no queden descolgados, fomentando entre ellos la automotivacién y la capaci-
dad de reinventarse. Ademads, se enfrentan al reto de gestionar la frustacion, los egos y
el rapido aburrimiento de los perfiles méas jévenes, quienes demandan sistemas muy
dindmicos, cambios constantes de paisaje y un propésito en los que hacen.

— Fomentar la co-creacién y la escucha activa. Los nuevos profesionales rechazan las
jerarquias rigidas y los modelos altamente burocratizados. El reto es es integrar a
los empleados como parte activa en el disenio de las politicas de gestion de personas.
Para ello, las empresas deben utilizar herramientas como encuestas o focus groups
que recojan la opinién real de los colaboradores y adapten la propuesta de valor a sus
verdaderas preferencias.

— Erradicar el presentismo apostando por la flexibilidad laboral. La relacion entre el
mero presentismo fisico en la oficina y la productividad estd obsoleta. Los candidatos,
especialmente las nuevas generaciones, valoran enormemente la libertar para trabajar
y tomar decisiones. Las organizaciones deben transformar sus cultura corporativa
hacia una cultura de resultados, implementando planes de flexibilidad, teletrabajo y
conciliacién, ya que son factores determinantes para situarse en la mente de los mejores
candidatos.

— Medir el retorno de inversién (Big Data) y garantizar la coherencia. Cualquier estrategia
de talento exige una inversién que debe ser justificada. RR.HH. tiene el reto de integrar
métricas y herramientas de Big Data para conocer el retorno exacto de sus acciones,
evaluar la eficacia de los canales de captacién y saber cuanto cuesta contratar a cada
persona. Todo esto debe destar englobado en un marco de absoluta coherencia, donde
los lideres prediquen con el ejemplo, prometer medidas que no se cumplen genera
decepcién y es la actitud mas destructiva para la rentencion del talento.

Pregunta del bloque “Lecturas Complementarias”

6) Identifique y justifique las principales tendencias en direccién de recursos humanos a raiz de
la pandemia COVID-19. Las principales tendencias en direccién de recursos humanos a raiz
de la pandemia COVID-19 son:

— Consolidacién del modelo de trabajo hibrido y la flexibilidad laboral. La pandemia
provoco un auge inicial del teletrabajo forzado, pero la principal tendencia que ha
llegado para quedarse es el modelo de trabajo mixto o hibrido, que combina la actividad
en remoto con la presencial en la oficina. Esta tendencia se justifica porque el teletrabajo
al 100 % resiente el aspecto social y humano de los equipos, dificultando la transmision
de la cultura empresarial y propiciando escenarios de estrés laboral. Hoy en dia, los
empleados anteponen la flexibilidad laboral y la autonomia al salario a la hora de
cambiar de empleo. Por ello, 9 de cada 10 candidatos valoran el trabajo hibrido
positivamente, convirtiéndolo en una herramienta determinante y un beneficio extra
indispensable para la captacién y retencién de talento.
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— Aceleracion de la digitalizacién y el “Onboarding” digital. La crisis sanitaria y el
distanciamiento obligaron a acelerar exponencialmente la adopcion de tecnologia en el
entorno laboral. Como resultado, los procesos de RR.HH. se han digitalizado profun-
damente mediante el uso de Inteligencia Artificial y Big Data para el reclutamiento, o
la implementacién de redes sociales corporativas colaborativas. Destaca especialmente
el onboarding digital, al no haber contacto fisico, las empresas se han visto obligadas
a disenar experiencias virtuales, plataformas interactivas y técnicas de gamificacion
(mecénicas de juego) para integrar a las nuevas incorporaciones y lograr que asimilen
la cultura de la empresa desde la distancia.

— Foco prioritario en el bienestar emocional y el derecho a la desconexion. El teletrabajo
durante la pandemia alargé las jornadas laborales de los empleados (hasta dos horas
més durante el confinamiento), dificultando la separacién entre la vida profesional y
personal. Por este motivo, garantizar la salud mental y el equilibrio emocional de las
plantillas se ha convertido en uno de los grandes retos de RR.HH.. Las tendencias
actuales se centran en implementar programas para garantizar la desconexiéon digital
fuera del horario laboral y de las vacaciones. Ademads, se han afianzado iniciativas
como las lineas de atencién psicolégica 24/7, practicas de mindfulness y cursos para
gestionar el estrés.

— Estrategias frente a “la gran renuncia” mediante el desarrollo del talento interno. La
pandemia provocé un profundo cambio en las percepciones y objetivos vitales de los
profesionales, detonando tasas de dimisién inusualmente altas conocidas como “la
gran renuncia” o “fuga de cerebros”. Para evitar la pérdida de talento, las organiza-
ciones estan priorizando el desarrollo de carreras internas y el reciclaje profesional
(reskilling y upskilling). Para ello se justifican técnicas innovadoras como el snack
learning o microaprendizaje, que permite a los empleados consumir formacién digital
en pequenas pildoras a su propio ritmo. También se potencia el implacement, es decir,
analizar internamente las capacidades de los trabajadores para reubicarlos en nuevas
responsabilidades o areas dentro de la misma empresa y fomentar su motivacién
profesional.

— Liderazgo con mentalidad hibrida y auge de las habilidades blandas. Las estructuras
organizativas han cambiado, por lo que se requiere un nuevo estilo de liderazgo adaptado
a entornos hibridos y basado en la empatia, la confianza y la comunicacién transparente.
Para construir estos nuevos “stiper equipos” capaces de lidiar con la incertidumbre, las
competencias transversales o soft skills han cobrado un protagonismo igual o mayor
que las habilidades puramente técnicas. Destacan altamente la capacidad de resoluciéon
de problemas, el espiritu de equipo, la resiliencia, la comunicacién y la inteligencia
emocional para gestionar las crisis del nuevo paradigma laboral.
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