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BLOQUE A - MODELO DE NEGOCIO, ESTRATEGIA Y CADENA DE VALOR

T1 - La organizacion de las personas al servicio del negocio | T2 - Procesos de soporte

T1 - Modelo de Negocio — Formato Canvas (9 bloques)

CONCEPTO DESCRIPCION

Propuesta de Valor Atributos diferenciadores del producto/servicio ofrecido al mercado.
Segmentos de Clientes Grupos estratégicos de clientes a los que se dirige la empresa.
Canales Medios de comunicacion y relacién con el cliente (presencial, digital).
Relacion con Clientes Tipo de interaccion: promocion, venta y post-venta.

Fuentes de Ingreso Valoracién de ingresos generados por la propuesta de valor — eficacia.
Recursos Clave Humanos, tecnoldgicos y financieros necesarios para operar.
Actividades Clave Acciones internas fundamentales para entregar la propuesta de valor.
Asociaciones Clave Alianzas estratégicas con proveedores y socios externos.

Estructura de Costes Valoracién de gastos para operar el modelo - eficiencia.

El Modelo de Negocio representa graficamente como la empresa genera valor diferencial y conecta su oferta con las
necesidades del mercado, con el fin de derivar esa dinamica hacia una rentabilidad econdmica sostenible.

T1 - Estrategia Competitiva — Modelo Porter (3 niveles)

CONCEPTO DESCRIPCION

Estrategia Corporativa Analiza y decide en qué negocios quiere estar: Vertical (Ocio), Horizontal (Gran
Consumo), Geografica (Banca).

Estrategia Competitiva Decide la forma de competir: Liderazgo en Costes (Distribucion) o Diferenciacion
(Tecnologia).

Estrategia Funcional Politicas funcionales: Operaciones internas (Automocién), Personas (Consultoria).

Estrategia Organizativa Pilar de la Estrategia Funcional. Determina la relacion vertical (jerarquia) y horizontal
(procesos) de las personas.

La gestién de personas esta AL SERVICIO del modelo de negocio. La organizacion del trabajo tiene un plano
MACRO (estructura global: niveles y areas) y otro MICRO (naturaleza y alcance de cada puesto de trabajo).

T2 - Cadena de Valor del Negocio (Porter)

CONCEPTO DESCRIPCION

Procesos de Negocio Impacto directo en el cliente externo y en el margen: I+D, Produccién, Promocién,
(Primarios) Ventas, Distribucién, Postventa.
Procesos de Soporte Habilitan a los de negocio: Tl, RR.HH. y Organizacion, Administracion y Finanzas,

(Secundarios) Compras y Aprovisionamiento.



Margen Diferencia entre el valor creado y el coste de ejecucién de cada actividad.

RR.HH. como soporte 1. Seleccion e Incorporacion - 2. Gestion del Desempefio - 3. Formacién y Desarrollo
- 4. Compensacion y Carrera. + Disefio de la estructura organizativa (Macro y Micro).



BLOQUE B - DISENO DE ESTRUCTURAS ORGANIZATIVAS

T3 - Variables, integracion y cultura | T4 - 5 Tipologias de estructuras

T3 - ¢(Qué es una Organizacion?

Forma de repartir el trabajo/responsabilidades entre personas para conseguir un objetivo. Representa cémo
nos coordinamos y alineamos para lograr la mision empresarial. No existe una Gnica manera O6ptima de
organizar: la clave del éxito de una empresa puede llevar al fracaso de otra.

3 Variables Clave del Disefio Organizativo

CONCEPTO DESCRIPCION

Estrategia Prioridades, segmentos de mercado, responsabilidades clave. Determina los
primeros niveles de la organizacion.

Procesos Cadena de valor y mapa de procesos. No considerarlos genera vacios de
responsabilidad e ineficiencias.

Cultura Habitos de comportamiento. Debe ser coherente con el modelo organizativo elegido.

2 Niveles de Disefio

CONCEPTO DESCRIPCION

Nivel MACRO Define los grandes pilares estructurales, areas de actuacion y criterios basicos de
gestion. No llega a concretar los puestos.

Nivel MICRO Identifica puestos/roles, define responsabilidades, interrelaciones, recursos internos
vs. externos y mecanismos de integracion.

3 Mecanismos de Integracién

CONCEPTO DESCRIPCION

1. Normativas y Definen a priori los comportamientos. Eliminan la necesidad de integrar pero no
Procedimientos pueden prever todas las situaciones. Dividen entre 'pensantes' y 'actuantes'.

2. Linea de Mando / Niveles formales de comunicacion y decisién. Puede usarse ante situaciones no
Jerarquia previstas por las normas. Riesgo: cuellos de botella.

3. Objetivos (CMI) Empowerment con control por resultados. Sitda la decision donde se origina la

informacion. 4 perspectivas: financiera, cliente, proceso, aprendizaje.

4 Tipos de Cultura Organizativa (Hay Group / Korn Ferry)

CONCEPTO DESCRIPCION

Funcional Fiabilidad + Especializacion. Estabilidad, permanencia, economias de escala.
Estructura vertical tipica.

De Proceso Fiabilidad + Cliente. Orientacion al servicio con procesos estables. Estructura
matricial.

De Proyecto Flexibilidad + Cliente. Equipos temporales orientados al cliente. Estructura nodal.



De Asociacion / Network Flexibilidad + Especializacién. Conocimiento compartido, dinamismo, mezcla de
expertos. Estructura en red.

T4 -5 Tipologias de Estructuras Organizativas

1. Organizacion FUNCIONAL

La empresa se organiza alrededor de las principales funciones. Caracteristicas: Poder centralizado, alta
especializacién, importancia de los mecanismos integradores.

VENTAJAS INCONVENIENTES

2. Organizacién DIVISIONAL

Evolucion de la funcional. Divisiones semiauténomas con objetivos, estructura y recursos propios (por producto,
geografia, segmento de cliente o canal). Caracteristicas: Descentralizacion, comunicacion compleja,
flexibilidad y rapidez de respuesta.

VENTAJAS INCONVENIENTES

3. Organizacién MATRICIAL

Mejor representacion del modelo de proceso. Divisién del trabajo con dos o mas dimensiones: toma de
decisiones, supervision funcional y consecucion de resultados. Caracteristicas: Mdltiple jefatura, importancia
de la coordinacion, especializacién de las 'cabezas'.

VENTAJAS INCONVENIENTES

4. Organizaciéon DE PROYECTO / NODAL

Especialistas trabajando de forma conjunta sin jerarquias formales (solo liderazgo de coordinacion). La
unidad organizativa pierde relevancia en favor del equipo de proyecto, con caracter temporal. Caracteristicas:
Orientacion clara al cliente/proyecto, perfiles desarrollados, networking.

VENTAJAS INCONVENIENTES




5. Organizacion EN RED (Network / Asociacion)

Evolucion de la divisional: las divisiones tienen plena autonomia y comparten unidades de Servicios Centrales
Compartidos (RR.HH., Finanzas, Juridico, Compras) bajo una relacion cliente-proveedor. Las divisiones no
tienen jerarquia sobre estos centros.

VENTAJAS INCONVENIENTES

m El disefio del modelo de organizacion debe dar respuesta a ESTRATEGIA + PROCESOS + CULTURA. El éxito
de la implantacion esta mas ligado a la aptitud y actitud de las personas que a la idoneidad de la estructura
elegida.



BLOQUE C - DISENO DE PROCESOS DE TRABAJO

T5 - Conceptos, disefio y mejora, reingenieria y relaciones cliente-proveedor interno

Conceptos basicos

CONCEPTO DESCRIPCION

Proceso de Negocio Conjunto estructurado y medible de tareas con objetivo concreto para un
cliente/mercado. Max. 15-20 procesos clave (Rockart & Short: nuevos productos,
distribucién al cliente, relacion con clientes).

Proceso de Soporte Sustenta y apoya las operaciones basicas. Ej.: Contabilidad, Mantenimiento,
Asesoria Juridica, RR.HH.

Diagrama de proceso Representacion grafica de la secuencia de tareas de un proceso, con simbolos
normalizados.

Input Elementos necesarios para iniciar el proceso: materias primas, instalaciones,
informacion, recursos humanos o financieros.

Output Producto o servicio generado que proporciona valor afiadido al cliente externo o
interno.
Proceso Macro Amplio alcance, atraviesa multiples unidades funcionales. Ej.: Fabricacion,

Contabilidad, Desarrollo de Productos.

Proceso Micro Parte de un macro-proceso; pasos concretos ejecutables generalmente por una
persona. Ej.: Apertura de cuenta corriente.

Tarea Componente mas elemental. Siempre realizada por una sola persona. Ej.:
Comprobacién de un apunte contable.

3 Criterios de Disefio y Mejora de Procesos

CONCEPTO DESCRIPCION

Eficacia El resultado del proceso satisface los objetivos marcados y las expectativas de los
grupos de interés.

Eficiencia La transformacion de inputs en outputs se produce con la minima utilizacion de
recursos posible.

Flexibilidad Capacidad de adaptacion del proceso, en tiempo y coste, a los cambios del entorno y
demandas del cliente.
Reingenieria de Procesos (Hammer & Champy) — 3 tipos

yll Mejora de costes
Redisefio para reduccién inmediata y sustancial de costes en procesos no esenciales para el negocio.

pll Enfoque competitivo
Alcanzar y superar la paridad competitiva de las empresas lideres (benchmarking).
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Innovacién radical
Romper las reglas bajo las que se compite en el mercado y definir una nueva forma de operar que pasa a ser el
referente del sector.

Sistema de Gestién del Cliente Interno (Contratos de Servicio)

Establece compromisos de servicio dentro de la organizacion mediante acuerdos escritos entre unidades
proveedoras y clientes internos. Abre un debate sobre las aportaciones de cada unidad e incrementa el valor
generado por el conjunto de la empresa.

BT

Mapas proveedores—clientes
Analisis de procesos y funciones. Entrevistas con Alta Direccién. Grupos de trabajo por proceso clave.
Definicién de indicadores de servicio.

Redaccioén de contratos
Tipo de servicio - Responsable - Cliente interno - Indicador de medida - Fuente del indicador - Niveles de
cumplimiento. Consenso entre proveedor y cliente.

Transmision a la plantilla
Plan de Comunicacion liderado por la Direccion de RR.HH. Involucra a todo el personal en el cumplimiento de
los acuerdos.

Manual de gestion
Regula la firma, revisién y medicién de contratos. Establece indices de cumplimiento por servicio, contrato y
proveedor.

Cultura de orientacién al cliente interno:

* Interés por satisfacer al cliente externo e interno « Comprensién del punto de vista del cliente

» Mejora continua de los procesos de trabajo » Fomento del intercambio de conocimientos entre
areas

» Responder con prontitud a las demandas del » Formacion continua y participacion activa

cliente



BLOQUE D - GESTION DEL DESEMPENO / TALENTO

T6 - Importancia, definicién, 7 elementos clave y ciclo de ejecucién anual

Evolucidon y contexto

CONCEPTO DESCRIPCION

Del Jefe al Lider El responsable sustenta su poder en la autoridad moral, credibilidad y ejemplo
personal, no en la jerarquia formal.

De mandar/obedecer a El directivo debe involucrar a sus colaboradores y conseguir que aprendan en el
capacitar/aprender menor tiempo posible.

De larutinaala Los mercados exigen lanzar nuevos productos continuamente. Los valores propios
innovacién de la innovacion se potencian a través de los sistemas de gestion del desempefio.
Definicién

La Gestion del Desempefio es un proceso de mejora continua de la gestion y de la eficiencia de la organizacion,
cuya base es el desarrollo de las personas mediante la mejora de competencias, la comunicacion integradora y la
evaluacion continua del cumplimiento de objetivos cuantitativos (Qué) y cualitativos (Cémo) orientados a reforzar la
estrategia, la cultura y los valores de la compafia.

7 Elementos clave para que el sistema sea efectivo

Objetivos Asumidos
Conocidos y relevantes. Los objetivos que no se asumen no sirven. Deben ser realistas y retadores a la vez. El
empleado debe estar de acuerdo con ellos.

Conexién Estratégica
Obj. cuantitativos deben ser coherentes con la estrategia. Obj. cualitativos refuerzan cultura y valores. El
sistema comunica la estrategia a todos los niveles.

Objetivos Adaptables
Modificables ante cambios significativos durante el periodo. No son 'las tablas de la ley'. Las razones para
cambiarlos deben ser poderosas.

Enfasis en la Comunicacion
Plan de comunicacién claro: qué es el sistema, diferencia con la evaluacion actual, ventajas, consecuencias
sobre retribucion, seleccion interna 'y promocion.

Dialogo Jefe-Colaborador
Basado en comportamientos observables (acciones) y nunca en juicios de valor (adjetivos). Propésito:
Reconocimiento, Mejora y Desarrollo.

Objetividad
El CMI (perspectiva cuantitativa) + Perfiles de Competencias (perspectiva cualitativa) garantizan el trato justo y
equitativo de todos los miembros.

Plan de Accion Personal
La evaluacién NO termina con la entrevista. Debe concluir con un plan concreto de mejora: acciones, hitos,
responsabilidades de jefe y colaborador.

I B B S Y Y Y



Ciclo Anual del Proceso de Gestion del Desempefio

CONCEPTO DESCRIPCION

1. Fijacién de objetivos Jefe y colaborador acuerdan el QUE (objetivos cuantitativos: resultados de negocio,
CMI) y el COMO (objetivos cualitativos: competencias, perfil de comportamientos).

2. Seguimiento a mitad de Reuniodn jefe-colaborador para conocer progresos, dar feedback y hacer hincapié en

periodo lo ya logrado y lo que queda por conseguir.
3. Revision y evaluacion Principio fundamental: SIN SORPRESAS. Diélogo basado en evidencias (hechos, no
final opiniones). Revision de resultados vs. planificacion.

4. Plan de accion personal  Detalla las acciones de mejora para el siguiente periodo, sus hitos y las
responsabilidades de ambas partes. Es clave para la mejora organizativa.

Las aplicaciones directas de la Gestion del Desempefio son: Retribucion - Deteccion del potencial - Promocion
interna y movilidad - Deteccion de necesidades de formacion y desarrollo.



BLOQUE E - CUADRO DE MANDO INTEGRAL Y CUADRO DE MANDO DE RR.HH.

T7 - CMI (Kaplan & Norton) | T8-T9 - Parametros, ratios e interpretacion del CM de RR.HH.

Cuadro de Mando Integral (Balanced Scorecard) — Kaplan & Norton, 1992

Conjunto de indicadores estratégicos que dan informacion pasada y presente de la gestion de la empresa para
ayudar a tomar decisiones de futuro. Amplia la visién de los sistemas de control més all4 de lo financiero.

CONCEPTO DESCRIPCION

FINANZAS Crear valor para los accionistas. Objetivos financieros a alcanzar.
CLIENTES Captacion, satisfaccion y fidelizacion de clientes.

PROCESOS INTERNOS Reducir y mejorar medios de produccion y procesos.
APRENDIZAJE Y Capital humano, de informacién y organizacional.
CRECIMIENTO

mm DIFERENCIA CLAVE: El CMI abarca la estrategia global de toda la empresa (4 perspectivas). EIl CM
Departamental de RR.HH. incluye ademas indicadores OPERATIVOS propios de la gestion del departamento. Son
herramientas complementarias, no alternativas.

Construccion del CMI — 7 fases

Diagnéstico inicial

Representacion de los maximos dirigentes/érganos de gobierno.
Vision y Mision

Indican el sentido de la compaiiia: dénde queremos estar y como.

Estrategia futura
Debe ser consensuada y comprensible para todos los miembros.

Objetivos SMART
Specific - Measurable - Achievable - Relevant - Time-bound.

Mapa estratégico
Representacion visual de los objetivos y sus relaciones causa-efecto.

Definir indicadores
Unidades de medida que permiten valorar el cumplimiento de los objetivos.

Crear el CMI
Dashboard con todos los indicadores organizados por perspectiva.

] o] ol =l el ] -

Estrategia del Departamento de RR.HH. — 3 pilares

CONCEPTO DESCRIPCION

Alineacion con laempresa  La estrategia de RR.HH. debe estar alineada con la estrategia general. El Director de
RR.HH. debe estar en el Comité de Direccién como socio estratégico.



Coherencia con el sector Conocer lo que hace la competencia, los salarios del mercado y las mejores
practicas del sector. Tener en cuenta el ADN propio de la empresa.

Vision temporal completa Contemplar indicadores operativos (dia a dia), de medio plazo y de largo plazo: cémo
estamos, cémo estaremos y cOmo nos vemos en el futuro.

Principales KPIs y Ratios del CM de RR.HH. — por area

CONCEPTO DESCRIPCION

Marca empleadora Posicion en rankings de empresas - Clasificacion salarial en el mercado - Resultados
de encuestas de satisfaccion de empleados.

Seleccién Vacantes cubiertas - Tiempo medio de contratacion - CVs/vacante publicada - Coste
por proceso - Tiempo medio de permanencia de nuevas incorporaciones.

Empleo (contratos) Tasa de estabilidad = Indefinidos / Total x 100 - % Tiempo completo/parcial - %
Personal con discapacidad (obligacion legal: 2%) - Bonificaciones.

Demografia Edad media (por sexo, categoria, puesto) - Antigiedad media (idem). La antigiiedad
no se pierde por cambio de titularidad, traslado ni subrogacion.

Absentismo Tasa = Horas absentismo / Horas laborales x 100 (por tipo: enfermedad, accidente,
maternidad, huelga...). Factor Bradford individual = S2 x D (ausencias cortas y
frecuentes penalizadas).

Retribucion % Salario fijo / variable - Salario medio por puesto - Registro retributivo por género
(obligacion legal, art. 28.2 ET) - Mapa de equidad (posicién en banda salarial).

Formacién Horas formacién / total plantilla - N° cursos / empleado - Coste total - % asistencia -
Satisfaccion - Bonificaciones recibidas (FUNDAE).

Talento % personal alto potencial - % bajo potencial - N° de promociones - N° objetivos
cumplidos - Puestos con/sin sucesor en Plan de Sucesion.

PRL indice de Frecuencia = Accidentes / millén horas trabajadas - indice de Gravedad =
Horas perdidas / 1.000 dias de trabajo.

Desvinculaciones % Bajas voluntarias (entrevista de salida) - % por tipo de despido - Coste
indemnizaciones - N° recolocados en outplacement.

Presupuesto RRHH N° y coste personal directo (produccién) vs. indirecto (estructura) - Proporcién entre
ambos grupos - Coste RRHH / facturacion.

Caracteristicas de la informacién de RR.HH. (9 atributos)

* Creible: verdadera y con * Precisa: dato concreto y e Oportuna: en el momento
credibilidad ajustado a su utilidad adecuado

» Completa: con todos los * Auditable: justificable en su « Facil de obtener: dato
elementos necesarios procedencia accesible y actualizable
 Relevante: permite andlisis y  Accesible: los gerentes « Atractiva: apoyada en graficos

accioén concreta pueden acceder facilmente e infografias



BLOQUE F - ESTADISTICA APLICADA A RR.HH.

T10-T11 - Métodos, tipos de datos, visualizacion, teorema central y correlacién

Etapas de la Investigacion Estadistica

Busqueda
Obtencion de datos a través de fuentes (ERP/SAP, datos locales de empleados, datos publicos) o encuestas
ad-hoc.

Validacién

Valoracién, validacion y limpieza de los datos para verificar si son convenientes para su uso.
Analisis

Aplicacion de técnicas estadisticas: descriptiva, correlacion, regresion lineal.

Resultados y conclusiones
Obtencién de respuestas orientadas siempre a la pregunta que dio origen a la investigacion.

Conceptos béasicos de estadistica

CONCEPTO DESCRIPCION

Constructo Construccion tedrica dificil de medir directamente. Ej.: Clima laboral.

Definicién Operacional Unidad de medida que cuantifica el constructo. Ej.: Pregunta de encuesta con escala
1-5.

Poblacion Conjunto total de individuos a los que se estudia una caracteristica.

Muestra Subconjunto representativo de la poblacion.

Variable estadistica Caracteristica propia del individuo objeto del estudio.

Datos estructurados Con modelo de datos predefinido, faciles de buscar. Ej.: Fechas, salarios, categorias.

Solo el 20% de los datos disponibles.

Datos no estructurados Sin modelo predefinido: textos, imagenes, videos, emails. El 80% de los datos. Gran
potencial en People Analytics.

Tipos de gréaficos en el CM de RR.HH.

« Circular/sectores: parte sobre un todo e Barras/columnas: comparar dos 0 mas series

« Lineas: tendencia de una serie en el tiempo * Histograma: distribucion de frecuencias (p.gj.,
edades)

« Dispersion: relacion entre dos variables » Radar/Radio: valoracion del desempefio y
competencias

« Area: énfasis en diferencias notables » Combinados: dos magnitudes relacionadas

Teorema Central del Limite — Campana de Gauss

CONCEPTO DESCRIPCION

Media (Promedio) Cociente entre la suma de todos los datos y el nimero total de observaciones.



Mediana Valor central de la serie ordenada. Si N es par, media de los dos valores centrales.
Moda Valor que mas se repite en la serie.

Desviacion estandar (o) Raiz cuadrada de la media de las desviaciones al cuadrado respecto a la media.
Indica dispersion/margen de error.

Curtosis (B) Forma de la distribucién: pico (concentracion en la media) vs. plana.

Coeficiente de asimetria g > 0: distribucién asimétrica a la derecha. g < 0: a la izquierda.

)

Nivel de confianza (1-a) Grado de certeza con que se estima un parametro. Habitualmente 95% (a=0,05).

Coeficiente de Correlacion de Pearson (r)

CONCEPTO DESCRIPCION

r=1 Correlacion positiva perfecta: cuando X aumenta, Y aumenta en proporcion
constante.

O<r<1 Correlacion positiva: tendencia al aumento conjunto.

r=0 No existe relacion lineal (puede haber relacién no lineal).

-1<r<0 Correlacion negativa: cuando X aumenta, Y disminuye.

r=-1 Correlacion negativa perfecta: relacion inversa total.

Regresion lineal Célculo de la correlacion en el tiempo de dos series. Permite predecir el valor de Y

conociendo X (solo fiable con r muy cercano a 1).

Lo que no se mide no se gestiona. Medimos con un propésito: mejorar nuestros resultados. Siempre debe existir
una comparacién con un referente o modelo.



BLOQUE G - EXPERIENCIA DEL EMPLEADO Y EMPLOYER BRANDING

T12 - EX: definicion, ventajas y claves | T13 - Ciclo de viday eNPS | T14 - Modelo ART©

T12 - Experiencia del Empleado (EX) — Definicién, Ventajas y Claves
«La EX la constituye la suma de interacciones, vivencias y emociones de un profesional con su organizacion...

abarca desde que es candidato y entra en contacto con la organizacién, su posterior incorporacion y desarrollo de
su carrera hasta la salida.» — Rodriguez-Tarodo (2018)

4 Ventajas e impacto de la EX (evidencia empirica):

CONCEPTO DESCRIPCION

Incrementa resultados del Mejor ROA y ventas (IBM Worktrends Survey 2016). Incrementa beneficios e

negocio ingresos (Jacob Morgan 2017).
Potencia motivacion, Mejora hasta el 20% del desempefio (Gartner 2019). Relacién positiva con el
desempefio y compromiso (Durai & King 2018).

compromiso

Aumenta la satisfaccion Empresas con mejor EX incrementan la satisfaccion del cliente (MIT Sloan 2017). 'No
del cliente es posible una CX excepcional con una pobre EX' (Méndez & Calleja 2018).
Contribuye a atraer El empleado satisfecho se convierte en el mejor embajador de la organizacion,
talento atrayendo y fidelizando talento.

5 Dimensiones del Employee Experience Index (EXI):

CONCEPTO DESCRIPCION

Pertenencia Sentirse parte de un equipo, grupo u organizacion.

Propésito Comprender por qué el trabajo de uno es importante.

Logro La sensacion de haber conseguido resultados en el trabajo que se realiza.
Felicidad El sentimiento agradable que surge al desempefiar un trabajo.

Vigor La presencia de energia, entusiasmo y emocion en el trabajo.

Términos clave de la EX;

CONCEPTO DESCRIPCION

EEM (Employee Proceso en el que se identifican, disefian, desarrollan y miden las acciones para
Experience Management) promover la atraccion, el desempefio y el compromiso.

Employee Journey Mapa grafico del recorrido del empleado desde que interacttia con la organizacion
hasta que sale.

Momentos de la verdad Interacciones con la empresa que determinan la vivencia. Gains (positivos) vs. Pains
(Touchpoints) (negativos). Se identifican en cada fase del journey.

6 Claves para lograr una buena EX:



* Sensibilizar a la direccién sobre su * Estrategia transversal (RR.HH., Comunicacion,

responsabilidad en la EX IT, Negocio) alineada con la cultura

« Aplicar en TODAS las fases del ciclo del » Apoyarse en la tecnologia para agilizar procesos
empleado

 Canales de comunicacion bidireccionales » Medir la satisfaccion y redisefiar segun

(emisién + escucha) expectativas y necesidades

T13 - Ciclo de Vida del Empleado (ELC) — 6 Fases

I N S Y S Y

Atraccién
Primera percepcion de la org. como empleador. Requiere EVP definida y estrategia de comunicacién. Inicio de
la construccion de la marca empleadora.

Reclutamiento y Seleccion
Primera interaccion directa con la organizacion, cultura y potencial manager. La experiencia del candidato
condiciona su decision de incorporarse.

Acogida (Onboarding)
Socializacién, familiarizacion con funciones y cultura. Programas de mentores/buddies que atienden las
necesidades emocionales y profesionales.

Desarrollo
Crecimiento personal y profesional. Formacién, movilidad, proyectos, mentoring, coaching. Identificacion de
potencial y aspiraciones.

Compromiso (Retencién)
Reconocimiento, crecimiento y entorno de respeto. Evaluacion del desempefio y feedbacks. Promociones y
experiencias positivas.

Salida (Offboarding)
Desvinculacion voluntaria o forzada. El respeto, apoyo y empatia son claves. Impacta directamente en la
reputacion de la organizacion.

eNPS — Employee Net Promoter Score:

Pregunta: «En una escala de 0 a 10, ¢ cudl es la probabilidad de que recomiendes nuestra empresa como lugar
para trabajar?»

CONCEPTO DESCRIPCION

Promotores (9-10) Altamente satisfechos. Recomiendan activamente la empresa. Potenciales

embajadores de la marca empleadora.

Neutros (7-8) Satisfechos pero no recomendarian espontaneamente la empresa.

Detractores (0-6) Insatisfechos. Pueden querer salir o estar desmotivados. Algunos pueden dafar la
reputacion.

Principales impulsores Retribucion - Aprendizaje en el puesto - Condiciones laborales - Gestion de

del eNPS (BEX 2022) situaciones dificiles - Reconocimiento - Flexibilidad y conciliacion.

T14 - Employer Branding y Modelo ART®© (Rodriguez-Tarodo)



«El employer brand es la imagen que tenemos de una organizacién empleadora, fruto de la oferta de valor
comunicada y experimentada en la relacion con ella.» — Rodriguez-Tarodo (2018). La marca de empleador debe
estar presente en TODA la experiencia del empleado.

Términos clave del Employer Branding:

CONCEPTO DESCRIPCION

Employer Branding Proceso de gestion de la marca de empleador: define la EVP, la comunica interna 'y
externamente y activa los MoT positivos de la EX.

EVP (Employee Value Oferta de valor —ventajas, valores y atributos— que la organizacion pone a
Proposition) disposicion del empleado a cambio de su rendimiento y compromiso.
Posicionamiento Define quiénes somos y como queremos ser percibidos por el talento. ¢ Con qué nos

asocia el talento? ¢ Qué nos diferencia?

Identidad verbal Lo que la marca dice y como lo dice. Estilo y voz propios que distinguen de otras
marcas.

Identidad visual Cbémo se visualiza el employer branding graficamente. La personalidad visual de la
marca.

Modelo ART© — 5 Pasos para Atraer y Comprometer el Talento:

Definir la EVP
¢ Qué ofrece la organizacion? Revisar estrategia, mision y objetivos - Identificar politicas y procesos de RR.HH.
- Crear equipo multidisciplinar - Alinear con la marca corporativa.

Conocer al talento y al competidor
¢ Qué quiere el talento? ¢ Qué hacen los competidores? Definir segmentos - Analizar percepciones e intereses -
Revisar estrategias de competidores - Elaborar conclusiones.

Crear una marca diferencial
¢ Coémo plasmar la oferta de forma creativa y atractiva? Briefing creativo - Varias propuestas que recojan la
esencia de la EVP - Testar con los publicos objetivo.

Comunicar y activar la marca
Planificar la comunicacién en todos los canales clave - Desarrollar contenidos y experiencias de empleado en
los MoT - Activar embajadores de marca internos.

Evaluar el impacto
Indicadores externos: posicionamiento en rankings de empleador, redes sociales, eNPS - Indicadores internos:
clima, satisfaccion, rotaciéon, absentismo.

N S Y S Y

4 Beneficios de gestionar la marca empleadora:

» Conoce las necesidades del talento para mejorar * Reduce la inversion en seleccion (mas candidatos
la gestion de personas y mejor perfil de encaje)

» Comunica la oferta de valor en los MoT del ciclo » Genera embajadores de marca que atraen

del empleado candidatos y fidelizan clientes

IDEAS FUERZA DEL MODULO 1 — RESUMEN INTEGRADOR



CONCEPTO DESCRIPCION

Negocio

Organizacion

Procesos

Desempefio

CMI vs CM RR.HH.

Estadistica

EX

Employer Branding

Las personas se organizan AL SERVICIO del modelo de negocio y su cadena de
valor.

No existe un modelo 6ptimo universal. La mejor arquitectura integra eficientemente
Estrategia + Procesos + Cultura.

Disefiar procesos con criterios de Eficacia + Eficiencia + Flexibilidad. EI contrato
interno de servicio es la herramienta para orientar al cliente interno.

La evaluacion sin didlogo constructivo y sin plan de accion es un mero tramite sin
valor. El principio rector es: SIN SORPRESAS.

El CMI es estratégico y global. EI CM de RR.HH. afiade la dimension operativa del
departamento. Ambos son necesarios y complementarios.

Lo que no se mide no se gestiona. La correlacion de Pearson y la regresion lineal
permiten predecir y anticipar comportamientos en RR.HH.

No es posible una experiencia de cliente excepcional con una pobre experiencia de
empleado. La EX abarca todo el ciclo de vida del empleado.

La marca de empleador debe estar presente en todos los MoT del employee journey.
El modelo ART tiene 5 pasos: EVP — Conocer - Crear — Comunicar - Evaluar.

Resumen elaborado sobre los contenidos del Manual M1 - Recursos Humanos y Empresa - Universidad Europea



