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Resumen

El mundo laboral actual ha sufrido grandes transformaciones a ritmos
nunca antes vistos, entre otras causas: por el gran impacto que han tenido
las tecnologias de la informacion (TICcs) y la globalizacion sobre la
sociedad. Esto nos ha dejado ante una realidad mucho mds heterogénea,
habiendo de lidiar con cuestiones que en su mayoria trascienden cualquier
tipo de frontera, y abriendo paso a la interaccion intergeneracional de una
forma mucho mas generalizada que previamente (Dwyer, 2009).

Es en este contexto complejo en el que los/as Millennials se incorporan al
mercado de trabajo: la primera generaciéon nativa digital, fuente del
talento que muchas organizaciones buscan, y que se convertird en la
principal fuerza de trabaja en los préoximos afos. Sin embargo, los
esfuerzos de las empresas todavia son insuficientes en la mayoria de
casos. Debido a esto, los/as expertos/os de Recursos Humanos se
enfrentan a un reto: el de conocer al detalle a este nuevo tipo de
potenciales candidatos/as, con sus valores, motivaciones y preferencias
particulares, para dar con férmulas y politicas innovadoras que sean
suficientemente buenas para atraer y retenerlos/as de forma efectiva.
Con ello, nos embarcamos en un programa de intervencion que busca
abordar sus principales intereses en nuestra organizacion, creando un
entorno atractivo y conciliador que supondrd no solo un reclamo para
los/as posibles aspirantes, sino que repercutird positivamente en la
plantilla ya existente, plantedndose diferentes politicas para fomentar la
flexibilidad, el aprendizaje bidireccional y otras caracteristicas con las que
los nuevos talentos puedan desarrollarse y convertirse en una base fiable
para el futuro de la entidad.

Palabras clave: millennials, talento, atracciéon, retencidn, marca
empleadora, conciliacion.



Abstract

The current working world has suffered huge transformations in ways never
seen before, among other reasons due to Information and Communication
Technologies’ impact and globalization. All this leads us on a much more
heterogeneous society, where we have to deal with questions that goes far
beyond any border, opening the field to intergenerational interaction more
frequent than previously (Dwyer, 2009).

In this complex context Millennials make the transition to the labour market:
they are the first digital native generation of them all, a source of talent
that many organisations look for, and a generation that will become the
main workforce over time. However, efforts are not enough in the majority
of cases. Thus, HR experts face a big challenge: getting to know every
detail about these potential candidates looking at their values, motives and
particular preferences, in order to get to formulas and innovative policies
good enough to attract and retain them effectively. We embark in the
following intervention program whose will is to strike into their main interest
at our company by creating an attractive and conciliatory environment
that will serve not only as call for potential contenders, but also bringing a
positive effect regarding the existing employees. Implementation of new
policies to foster flexibility, bi-directional learning and others will be needed
for these talents to develop and become in a sustainable basis for the
future of the business.

Keyword: millennials, talent, attraction, retention, employer branding,
conciliation.
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1. INTRODUCCION

A lo largo de este trabajo se desarrollard la temdatica de los/as Millennials
en el mundo del Trabajo y las Organizaciones. El objetivo de este es el de
disefiar una intervencion ‘ad hoc’ para la empresa seleccionada que
pueda solucionar una problematica dada, o que mejore sus condiciones
actuales en base a esta tematica generacional. Toda su elaboracion
pretende otorgar un nivel elevado de maestria a los realizadores en este
dmbito, asi como validar conocimientos adquiridos durante el Master que
puedan dar lugar a una aplicacion real en el futuro.

La eleccion de este topico se fundamenta en un interés intrinseco debida a
la creciente relevancia del colectivo millennial en el mercado laboral, y al
éxito que puede suponer el conocimiento de sus caracteristicas propias y
diferenciadoras a la hora de crear politicas y prdacticas para su
participacion en las organizaciones. En este sentido, creemos que aquellas
organizaciones que, salvando las diferencias individuales, sepan adoptar
una correcta postura generacional en todo su repertorio de acciones,
pueden ser capaces de motivar y optimizar la productividad de sus
empleados/as y de sus inversiones en contratacion y retenciéon de talento.

1.1. Descripcion de la empresa y definicién de la temética:

Trabajaremos desde uno de los departamentos de Recursos Humanos de
la empresa “#1 Electronics’. Esta es una empresa que nace a mediados de
los anos 80 (Concretcnmente en 1986) en Finlandia, donde se ubica su sede
central. Hoy en dia trabaja a nivel internacional con diferentes
delegaciones repartidas por 13 paises de toda Europa, empleando a un
total de 7.500 personas. Su mercado de trabajo es el del hardware
informdatico, concretamente el de la electrénica de consumo.

“#1 Electronics’” se ha diferenciado desde sus inicios por sus productos de
alta relaciéon calidad-precio, con dispositivos fiables que la han
posicionado como una marca de referencia, con soluciones tanto para
negocios como para particulares. Tradicionalmente, sus productos
estrellas venian siendo los ordenadores personales, mds especificamente
los portdtiles, con un diseno “tosco e industrial’, pero a la vez con
materiales de gran resistencia y fiabilidad, que convencia a empresas y
usuarios/as independientes que buscasen durabilidad en este tipo de
dispositivos. Aunque ahi no queda todo, ya que gracias a su adaptacion al
mercado, han sabido aprovechar las tendencias e incrementar su
catdlogo con el paso de los tiempos, lanzando diferentes tipos de



dispositivos de gran popularidad en la actualidad como puedan ser
smartphones, tablets, relojes inteligentes, entre una larga lista.

A pesar de que rara vez han liderado el mercado, sus antiguas y nuevas
propuestas han sido de valor para los/as consumidores/as, teniendo
buena acogida a nivel econémico. Esta es una situacion que la direccion
general lleva revisando largo tiempo, en la que cree poder mejorar, por lo
que se plantea lo siguiente: para poder competir “de td a td” con las
primeras marcas del mercado, es necesario llevar a cabo una agresiva
estrategia de cambio organizacional.

Las cifras econdmicas que “#1 Electronics™ maneja les da estabilidad
suficiente para arriesgarse con estos movimientos empresariales e
incrementar su valor en la industria. Creen que es el momento perfecto, de
ahi que la decisidon se haya tomado de forma bastante undnime por sus
principales responsables.

Las propuestas de cambio atanen a varios aspectos del negocio y han

sido extraidas de procesos de andlisis desde los niveles mds altos de la
organizacion, asi como de cada una de sus subdivisiones, que también

han tenido oportunidad de participar en el proceso y hacer propuestas

mediante sesiones de survey feedback. Teniendo en consideracion toda
esta informacioén, se han concluido diferentes lineas de actuacion:

e Un cambio en la imagen corporativa, que refleje los nuevos
tiempos. Esto tendria un gran impacto sobre los departamentos de
Marketing, estando a cargo de la importante tarea de crear una
estética moderna, que pueda aunar a todos/as los/as clientes
que se ha venido ganando vy fidelizando todo este tiempo, ademads
de aumentar el mercado a nuevos/as consumidores/as.

e Diversificar la produccidon, poniendo una especial atencidn en la
competencia, y destinando recursos tanto creativos como
técnicos para el disefio y fabricacion de nuevos productos vy
servicios, con el fin de que cubran eficazmente las necesidades de
los/as consumidores/as y se tengan en cuenta aspectos
relevantes en el presente de la industria como la experiencia de
usuario, el disefo estético, la usabilidad, etc.

e Revision de politicas y prdcticas de Responsabilidad Social
Empresarial (RSE) para aumentar el compromiso social y
medioambiental, como dar un respaldo continuo durante la vida



atil de los productos, politicas para reducir el impacto
medioambiental en la produccion y la cantidad de residuos
generados, etc.

e Iniciar la incorporacion de una nueva generacion de talentos para
cumplir la necesidad de personal requerida para el cambio. Se
incluird una importante inversion de recursos pensando a medio-
largo plazo para que estos se formen como profesionales, y sigan
innovando y adaptando como hasta el momento. El apoyo e
interaccioén con la plantilla actual serd clave, facilitando el
aprendizaje bidireccional y el aprovechamiento de sinergias inter-
generacionales.

Nuestro departamento se pone manos a la obra para cumplir con este
altimo objetivo.

La sede en la que nos situamos se encuentra en la capital espanola de
Madrid. Esta cuenta con un equipo de 147 personas integrando la plantilla
en la actualidad, contando con 5 profesionales de Recursos Humanos. Fue
fundada en 1990, y la estabilidad de la plantilla ha sido bastante alta todos
estos anos, con un indice de rotacion medio de 10.83% anual. Esto ha
hecho que la edad media del equipo haya ido incrementando con el paso
del tiempo, pues la mayoria de trabajadores en plantilla continta
trabajando aqui desde que se incorpord a inicios de los 90.

Cuando hablamos de jerarquia, a pesar de existir una figura directiva que
coordina la suma de las actividades en |la sede, su estructura interna vy
capacidad de autogestion han permitido que esta se oriente de forma
bastante horizontal (Gréfica 1): “cuando estds inmerso trabajando con tu
equipo, tienes al Project Manager literalmente trabajando a tu lado, como
si fuese uno mas, y el CEO siempre estd dando vueltas por la oficina. Es
bastante cercano ademads’” nos indica uno de los trabajadores.

Conociendo estas caracteristicas, la homogeneidad y trayectoria que tiene
este equipo, pensamos que las nuevas incorporaciones pueden llegar a
generar un choque inicial en la plantilla si no se les prepara e introduce de
forma adecuada. Aunque por otro lado, recogiendo su opinidon, por lo
general son conscientes de que los nuevos miembros dardn un aire fresco
a la oficina y con los nuevos cambios ayudardn a tener una nueva
perspectiva en el dia a dia.
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Grafica 1: Organigrama ‘#1 Electronics’ en Madrid. Fuente: Elaboracién propia. *

1.2. Revisién de la literatura:

Previomente a entrar a definir y hacer hincapié en la generacion millennial,
es necesario hablar de sus contrapartes mas veteranas que la preceden.
Aunque podriaomos hablar de alguna mds, las generaciones que
principalmente conviven a dia de hoy en el mundo del trabajo junto a la
millennial, son las de baby boomers y la generacion X.

Los Baby Boomers constituyen la mayor parte de la fuerza de trabajo
actualmente. Son todas aquellas personas nacidas entre 1946 a 1964, tras
el final de la Il Guerra Mundial (Rosenberg, 2009). Rajput y colaboradores
(2013) concluyeron que esta es una generacion que demuestra lealtad,
pasion en su trabajo, espiritu participativo, un alto respeto a la autoridad y
jerarquias. Por contra, muestran cierta resistencia a los cambios, o que se
traduce en una falta en el uso de nuevas tecnologias y metodologias.

Por su parte, dentro de la generacion X, nacida de 1965 a 1980 (Kone, 2012),
encontramos empleados que segln algunos autores (McGuire et al., 2007)
muestran mejores capacidades para la multitarea que los/as baby
boomers, buscan influir mas sobre sus horarios, su orientacion es mads
global; y el trabajo en equipo, la colaboracion, la antigledad, calidad de
vida y relaciones humanas son importantes para ellos en el trabajo.

*CEO (Chief Executive Officer); COO (Chief Operating Officer); CCO (Chief Communications
Officer); CMO (Chief Marketing Officer):; CFO (Chief Financial Officer)
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Tabla 1. Cuadro resumen generaciones en el mundo laboral y caracteristicas. Elaborado
a partir de Rosenberg (2009); Rajput et al. (2013), Kane (2012) y McGuire et al. (2007).

Millennials

La generaciéon Y, generacion del milenio, o Millennials; asi son
llamadas todas aquellas personas nacidas desde principios de los
anos 80 hasta mediados de los 90. Aunque hay diferentes fuentes
que establecen otros intervalos, como de 1978 a 1994 (Sheahan,
2005): 0 como indicaron Howe y Strauss (2009) que establecen el
inicio del cambio generacional anos mds tarde, a partir de 1982. A
estos Ultimos se les considera los creadores del término “Millennials’,
y son quienes entran a remarcar claramente la ruptura de
comportamientos, personalidad e intereses que se encuentra, con
respecto a las generaciones anteriores. En linea con esta bibliografia,
los/as Millennials muestran una personalidad generacional
distinguida de las mencionadas anteriormente (Tobla 1),
caracterizandose por un alto optimismo, ambicién, y deseo por hacer
del mundo un lugar mejor. Es una generaciéon altamente preparada
en cuanto a formacion, y que se me mueve con total soltura en
entornos tecnoldgicos. Para identificar las caracteristicas mds claves,
Raines y Arnsparger (2010) nos dan un listado de atributos millennial:

1. Confianza, optimismo y ambicidn: se alejan del conformismo,
buscan aquello que les motiva y creen fuertemente en poder
lograrlo con esfuerzo.

2. Conocimientos tecnolégicos: son nativos/as digitales, su manejo
de dispositivos y de Internet es mucho mds orgdnico que el de
generaciones pasadas, y viven acostumbrados/as a la alta
carga de informacion que este contiene.



3. Naturaleza colaborativa: nacidos/as en plena época de
globalizacién, buscan conectar y aunar el trabajo propio al de
otros/as para conseguir mayores fines de mejor forma.

4. Autoridad relajada: se alejan del sentimiento de subordinacion,
prefieren ver a sus managers y compaferos/as como alguien
con quienes colaborar sin marcar jerarquias.

5. Orientacion a causas: buscan la vision global de los
acontecimientos.

6. Lealtad e inclusion: esperan un trato justo para todos/as cuando
se organizan en grupos, generar diversidad como norma, y que
no se deja de lado a nadie.

7. Responsabilidad social y mentalidad civica: muestran una alta
voluntariedad, esperan que las empresas aporten a mejorar la
sociedad haciendo uso de medidas sostenibles.

Todas estas habilidades y actitudes que los/as Millennials ofrecen
de entrada, encajan a la perfeccidon con los retos a los que se
enfrentan diariomente las empresas, al estar en un mundo cada vez
mas complejo y digitalizado sobre todo en los Gltimos anos,
aumentando las cantidades de informacion a manejar. Ademas,
esta generacion representa actualmente el 26% de la poblacion
global, pero se prevé que en 2025 llegue a un 75% (o1J, 2017). Por lo
que estas cifras no hacen mads que resaltar la necesidad inmediata
de atraer y retener a los mejores talentos de esta generacion.

Atraccion del talento Millennial

Reclutamiento y seleccion:

Refiriendonos a una investigacion basada en encuestas, llevada a
cabo en Ecuador por M. Jazmin Ramirez (2017), se concluyé que la
gran parte de las empresas encuestadas (un 68,1% tanto del sector
pUblico y privado) no siguen un plan o canal de reclutamiento y
seleccion especial para millennials, a pesar de considerar que
estos suponen una ventaja competitiva en las organizaciones. Solo
el 31,9% restante proponen medidas no tradicionales como
programas de Trainee, meetings entre graduados y CEOs, u otros
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programas interactivos de reclutamiento. Esto sirve de apoyo al
discurso de Sheahan (2005) cuando expresa que aun cuando
muchas empresas estadn preocupadas en captar talento millennial,
conservan todavia estrategias tradicionales para llegar hasta
ellos/as, una mentalidad a cambiar cuanto antes (PwC, 2014).

Atraccion y Employer Branding:

Cuando de atraer a Millennials se trata, es imperativo que las
empresas conozcan y aborden los intereses principales que mas
los/as motivan, que logran captar su atencién y emitir una imagen
amigable que les llame a plantearse y considerar nuevas
oportunidades laborales.

Un informe de Deloitte (2016) reflejoé que los principales factores de
valor en el trabajo para esta generacion, dejando de lado el salario,

son el buen balance vida personal-vida privada (conciliacion
familia-trabajo), la presencia de oportunidades de progresar y
liderar, flexibilidad (por ejemplo, mediante horarios flexibles, poder
trabajar de manera remota, etc.); trabajo con significado,
programas de entrenamiento en desarrollo profesional, entre otras.
Los porcentajes de estos y otros factores que se incluyen en el
informe se pueden ver en |la Grafica 2.

Bugn balance trabajo-familia
Oportunidades de progresar [liderar]
Flexibilidad [horarial

Trabajo con significado

Programas de desarrollo profesional
Impacts sooal

Calidad del producto/servicio
Sentido de proposito

Oportunstad oe vidpes inbermacionales
Crecimiento ripido/dindmico
Reconccimiento de la empresa

Uso de dltimas tecnologias

Reputacion de los bderes

16,8%
13 U%
11%
g 3%
B,3%
6,B%
B,U%
B,2%
5,9%
Y ux
U 3%
U 1%

3,1%

Grafica 2. Factores organizacionales que mas valoran los/as millennials.

Fuente: Deloitte (2016).
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Con el fin de “conquistar” a estos talentos, las organizaciones
deben aprovechar toda oportunidad de mostrar su cultura y
aquellas caracteristicas o prdcticas que se lleven a cabo y que
puedan generar esa imagen amigable, con un valor de marca del

empleador atrayent, incluso de forma pasiva. Es en relacion a este

fin que surge el concepto de Employer Branding.

Entendemos por Employer Branding (Marca Empleadora) aquella
aproximacioéon de los principios del Marketing a los Recursos
Humanos, que identifica y distingue a una empresa como unica y
especial del resto (Gilliver, 2009). Es un término que cobra gran
importancia en los Gltimos tiempos, sobre todo vinculado a
procesos de reclutamiento, y describe el modo en que las
organizaciones se muestran a potenciales y actuales
empleados/as, al modo en que se comunican con ellos/as para
mantener su fidelidad y ofrecer una clara vision de todo aquello
que convierte a la marca en una diferente y deseable como
empleadora (Backhaus & Tikoo, 2004, p.120). Segn Ritson (2002;
en Sokro, 2012) “las companfias con una fuerte marca empleadora
pueden potencialmente reducir los costes en la adquisicion de
empleados, mejorar las relaciones con los empleados, tener
incluso la posibilidad de ofrecer salarios mds bajos en
comparacion e incrementa la retencion de los empleados’

Retencion del talento Millennial

A pesar de poseer un talento que muchos departamentos de
Recursos Humanos querrian para sus empresas, los/as millennials
se han ganado la fama de ser un colectivo dificil de mantener. Es
recurrente la expresion de que esta “especie profesional’ tiene un
pie fuera de la puerta, ya que muchos de ellos/as prevén
abandonar sus actuales companias en menos de b anos, con
porcentajes desde 51% en Espana, hasta 81% en un pais como Perl
(Deloitte, 2016). Estos datos no son muy alentadores junto a otros
que estiman su media de permanencia en la misma compania en
2-3 anos (Putruele, 2016; Villeda, 2015). A pesar de esto,
encontramos diferentes referencias que nos dan pistas sobre
formas de fidelizarlos/as.
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Basdndonos sobre otros puntos que hemos visto, y dejando de lado
la eterna batalla por los salarios, debemos ver mas alld de los
incentivos monetarios para retener talento, ya que, de seguirla nos
llevaria a una situacion en la que simplemente ganaria el mejor
postor, sin ofrecer ningun tipo de estabilidad.

Lindsay S. Nolan (2015) en su articulo “The Roar of Millennials:
Retaining Top Talent in the Workplace” propone varias lineas de
accion en funciéon de diferentes fuentes de insatisfaccion que este
colectivo puede mostrar en las empresas:

- La necesidad de balancear vida privada-vida laboral bien
podria estar cubierta ofreciendo politicas de trabajo flexible, como
entrada/salida flexible, distribucion autbnoma de las pausas,
teletrabagjo, ..

- Proveer un trabajo con significado, gracias a una marca
interna que enlace las tareas de los empleados con los objetivos
organizacionales.

- Incrementar incentivos (no monetarios) que promuevan el
desarrollo personal y desarrollo de capacidades para ayudar d
incrementar el engagement y la productividad de estos/as
empleados/as.

- Estilos de liderazgo que demuestren la confianza que los/as
managers ponen en |la plantilla, y que permita una comunicacion
abierta donde todo el mundo pueda compartir sus ideas, etc.

Los autores Brack y Kelly (2012) también abogan por una cultura
organizacional donde se fomente la flexibilidad, la comunicacion, un
ambiente divertido y no tan formal. Los/as millennials buscan,
ademds, aportar, y en relaciéon a la formacion, ademds de programas
de mentoring, coaching, on-the-job, el uso de programas como el
mentoring inverso pueden dar lugar a que estos/as compartan sus
habilidades y conocimientos tecnoldgicos, y generar asi sinergias con
el resto de la plantilla, complementando al equipo sobre todo cuando
se encuentran diferentes generaciones.
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2. OBJETIVOS

De acuerdo a todo lo antes visto, nuestro objetivo general, siguiendo las
directrices establecidas desde la direccion de “#1 Electronics” en Finlandia
es el de: disenar un programa local de captaciéon y retencion de personal
que permita incorporar a la generacion ‘millennial’ de forma que se integre
satisfactoriamente con la plantilla existente en nuestra sede en Madrid
para, en consecuencia, que se pueda cumplir la estrategia organizacion
dentro del marco del cambio organizacional planteado.

Objetivos especificos:

- Hacer uso de vias no tradicionales para el reclutamiento de perfiles
millennials, basadas en el employer branding y uso de las redes sociales.

- Establecer un plan de accion para facilitar la entrada de los
nuevos/as integrantes, previniendo posibles resistencias de la plantilla o
gerencia actual de nuestra sede.

- Crear programas de capacitacion y formacion para los/as
nuevos/as integrantes.

- Aumentar la cantidad de vias de aprendizaje y acercamiento entre
nuevos/as empleados/as y antiguos/as en pros de una cultura de
aprendizaje bidireccional.

- Proponer politicas de conciliacion y flexibilidad en el trabajo que
permitan el balance vida privada-laboral en todas las personas de la
empresa para aumentar la capacidad de retener talento.

- Promover mediante acciones un clima organizacional agradable,
informal, abierto a la comunicacion y circulacion de ideas en el que los
diferentes colectivos se sientan cOmodos.

3. METODOLOGIA

3.1. Participantes:

Nuestra intervencion tendrd lugar en la que sede de Madrid, donde
encontramos actualmente a un equipo de un total de 147 personas, de
diferentes dmbitos profesionales. La representacion por sexos es de un
26,53% en el caso de las mujeres (39 de ellas en plontillo) frente a un
73,47% de varones (las 108 personas restantes).
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La edad media que se encuentra es de 44,6 anos encontrando personas
de 28 a 55 anos. Sobre esto hay que tener en cuenta que, aunque el rango
es amplio, mas del 70% de la plantilla supera los 40 anos de edad,
haciendo que como mencionamos al principio, la plantilla vaya
envejeciendo cada vez mads. Por otra parte, el target objetivo de los
procesos de seleccidon son jovenes talentos en las diferentes areas del
conocimiento requeridas por “#1 Electronics™ que abarcan edades en el
presente desde los 37 a 25 afios (Howe y Strauss, 2009).

3.2. Procedimiento:

Sobre la metodologia y técnicas a aplicar, hay que mencionar de inicio
que, aungue el macro-objetivo organizacional de incorporar nuevo
personal viene dado desde la direccion general de la sede central de
Finlandia, se ha tenido a bien el hecho de dar flexibilidad en la forma de
abordar cada objetivo de cambio para que sean las subdelegaciones
quienes analicen sus necesidades especificas, contemplen y empleen los
instrumentos mdas adecuados para cada caso atendiendo a sus
caracteristicas.

En una etapa inicial, tras conocer las nuevas directrices organizacionales,
desde el departamento de Recursos Humanos nos reunimos con la
direccion para llevar a cabo un andlisis de nuestra oficina para conocer la
necesidad real de personal que pudiésemos requerir para conseguir llevar
los cambios que estaban a punto de llegar. Como resultado, detectamos
la necesidad futura de personal en los departamentos de Produccion,
I+D+I, Calidad, RRHH, Operaciones y Marketing.

Respecto al nuevo target millennial, la directiva de Madrid tiene en cuenta
las recomendaciones dadas desde Finlandia, y al mismo Departamento
desde el que sefalamos su creciente desarrollo y maduracion en el
mercado laboral, a lo que esta accede a dar prioridad a estos perfiles en
la contrataciéon y a destinar una cantidad de recursos razonable en su
incorporacion.

Tras diferentes sesiones de evaluacion, investigacion, ideacion y
planteamiento de estrategias, se establece un plan de accidon que
describimos a continuacion.

15



Plan de accion

Sesiones de introduccion:

Un punto esencial sobre el que se ha de comenzar a la hora de poner
en marcha cualquier tipo de accidon es la confianza e implicacion de
las personas en plantilla, contando previamente, por supuesto, con el
apoyo de la direccion con la que trabajomos anteriormente. Es
fundamental dar a conocer la situacion y justificacion del programa,
asi como ofrecer guias con las que saber actuar tras las primeras
incorporaciones de millennials a la empresa. Para, ello se realizardn
dos sesiones de introduccion:

- Durante la primera de ellas (2 horas de durocién) se
introducird el marco contextual global de cambio en el que se
encuentra la organizacion, y las diferentes medidas a las que se
ha llegado. En esta misma se les anticipard que habré nuevos/as
integrantes debido a esto, y qué departamentos serdn los
primeros que los/as acogerdn. Ante todo, hay que conseguir
tranquilizarles, mostrar una percepcion positiva del crecimiento
saldriamos todos favorecidos, y donde nadie perderd su puesto
de trabajo debido a esto.

- En una segunda sesidon mas corta (de 45 minutos), se
resaltardn las caracteristicas ideales de los perfiles que se busca
atraer, describiendo al colectivo millennial, aprovechando para
romper mitos generacionales comunes. Se usard esta sesion para
dar difusion y empezar a llamar a la participacion al programa de
mentoring que se llevard a cabo mds adelante.

Mejora del employer branding:

Esta macro-accion, requerird de la estrecha colaboracion entre los
Departamentos de Marketing, Comunicaciéon y de Recursos Humanos.
Es una linea de actuacion que busca resultados mucho mads
destacables a medio y largo plazo y que puede tener grandes
repercusiones positivas con respecto al futuro de la empresa tanto
como proveedora de productos/servicios como de entidad
empleadora, aumentando el atractivo para job seekers.
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Esto se logrard derivando esfuerzos a crear una marca soélida,
cuidando la experiencia de candidato/a en todos los pasos del
proceso de seleccion, ademds del uso de las redes sociales
(Fccebook, Youtube, Instagram, LinkedIn, Twitter) y creacion de
contenido de valor para el/la candidato/a. En referencia a esto, se
priorizard el formato video (Brack & Kelly, 2012), incluyendo
publicaciones que muestren la cultura y virtudes de la empresa,
recorridos por las instalaciones, promocion y difusion de las
campanas internas y por medio del cual también se mostraria al
mundo todo el plan de accidn mencionado aqui. Por Ultimo, para
ayudar a cumplir este objetivo, se incrementard la presencia en sitios
web como Glassdoor, donde se hardn acciones para que nuestros
empleados emitan una opinion relevante para la compania.

Politicas de conciliacion vida privada-vida laboral:

Con animo de incorporar medidas flexibles, tan demandadas por
los/as millennials, y que ayuden a mantener un equilibrio entre la
vida privada y la laboral, se introducird de forma generalizada las
siguientes politicas:

- Margen flexible en la hora de entrada y de salida del puesto
de trabajo: poder iniciar y finalizar la jornada con un margen de
30-60 minutos a voluntad dentro de los tiempos establecidos
desde la empresa. El cOmputo general de horas es el dato
relevante a considerar tras esto.

- Gestion autbnoma de los tiempos de descanso: cada
persona seria libre de tomarse los descansos cuando lo decidiese,
en funcion de su propio criterio dentro de los mdrgenes
establecidos.

- Banco de tiempo individualizado: en suma, con las politicas
anteriores, el banco de tiempo permite tener un registro real
individualizado de las horas trabajadas para que cuando se
acumulen horas extras, se puedan convertir en dias libres o
aplicarlas a los descansos.
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- Teletrabajo: ofrecer la posibilidad de trabajar fuera de la
oficina un nUmero determinado de veces contando con un equipo
portdtil de trabajo con el que desempenar las tareas diarias
desde el lugar en el que se desee.

- Jornada intensiva durante los meses de verano: reducir los
tiempos de descanso durante la época estival para recortar la
duracion global de la jornada para que las personas puedan
conciliar sus vidas en este periodo.

- Facilitacion de reduccion de jornada: conseguir que, en caso
de necesitarse, la reduccion de jornada pueda darse en
situaciones en los que, por ejemplo, se sigue una formacion
externa al puesto de trabajo.

Welcome packs:

Queremos mostrar un extra de compromiso con cada nuevo/a
integrante mediante el diseno y de welcome packs individualizados a
su llegada. Cada welcome pack se repartird a la persona el dia de su
inicio. Las sugerencias de contenido son las que siguen: como
componente principal un ordenador portdtil personal de nuestra
marca equipado con los paquetes de software necesarios para
desempenar las tareas de cada puesto preinstalados, una Smart-
bband, una mini-guia de acogida con un coédigo QR para visualizar la
version completa en un dispositivo digital, cantimplora reutilizable,
material fungible de la marca (boligrafos, bloc de notas), y otros
Utiles personalizados. El objetivo es que desde el primer dia se
encuentren con sorpresas agradables y que con equipos como el
ordenador portatil puedan tener acceso a la tecnologia y
herramientas materiales para cubrir sus necesidades y que puedan
usarlo en sus jornadas de teletrabajo.

Mentoring y mentoring inverso:

Para contribuir a un clima y cultura de aprendizaje continuo, de
apoyo entre companeros/as y donde se faciliten las sinergias
generacionales, se asignarédn mentores/as a los/as nuevos/as
integrantes (siendo estos/as del mismo drea y con posibilidad de
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contar con mentores/as adicionales de otras dreos) en una fase
inicial, los/as empleados/as seniors servirdn de apoyo fundamental
para ensenar, supervisar y guiar el trabajo realizado, asi como para
constituir como agente socializador primordial en una integracion
temprana en la compania.

A su vez, cada mentee se convertird en mentor/a pudiendo contribuir
a desarrollar las aptitudes tecnolégicas de sus companeros/as
seniors, asi como dar retroalimentacion que beneficie a la empresa
en su conjunto y enganche a los/as jovenes con potencial para que
se involucren en mayor medida.

Practicas "‘Meet your manager”™:

Con el fin de prescindir de una atmoésfera formal y de lejania entre
los/as trabajadores/as y la direccion, proponemos que al inicio de
cada incorporacion, existan espacios en los que se hagan reuniones
en pequenos grupos (4-5 personas) con las personas novatas, la
direccion (incluyéndose CEO y director/a de departamento/seccion)
para que puedan conocerse, estableciendo un trato cercano de
inicio, abriendo la comunicaciéon entre niveles, que puedan compartir
ideas, expectativas y ambiciones de forma distendida.

Programas de formacion y desarrollo:

Ademds del aprendizaje on-the-job que proporcionardn los/as
mentores/as en el dia a dia, se disefiardn programas de formacion y
desarrollo de carrera individualizados y se reservard un porcentaje
del capital econdmico de la organizacion destinada a este fin, para
que puedan realizar esta capacitacion durante unos tiempos de sus
jornadas que se establecerdn para ello, y aunque no se dard de
forma obligatoria en los casos de los/as trabajadores/as seniors, si
que se recomendard y promocionard en todo momento. De este
modo se busca ayudar al desarrollo laboral/personal de la plantilla, y
al reciclaje de los/as mds seniors, mejorando el capital humano de la
empresa en su conjunto ademas de preparar a los/as nuevos/as.
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Evaluaciéon

Se hardn diferentes mediciones a lo largo de programa para
comprobar la efectividad de este. Ademds de indicadores relativos a
la edad de la plantilla, estadisticos acerca del nUmero de aplicantes
a puestos de trabajo por las diferentes vias de acceso, y de los
proyectos de nueva creacion; se busca valorar el impacto del
programa sobre la valoracion subjetiva de la plantilla hacia la
empresa, de su satisfaccion, y del efecto del mentoring inverso sobre
las habilidades digitales de la actual plantilla. Dichas evaluaciones se
hardn en dos tiempos para comparar la progresion: al inicio y al final.

Para medir la satisfaccion y competencias digitales usaremos el
Cuestionario de Satisfaccion $20/23 y The Digital Competency
Wheel, respectivamente. Por otro lado, como planteamos antes,
pediremos también que, de forma voluntaria, las personas
empleadas que lo deseen dejen una valoracién (anénima o no)
sobre la organizacion en sitios web como Glassdoor para que sirva
de informacion referente a posibles aplicantes, y se tendrd en
consideracion como informacion secundaria para ver si ha habido
cambios significativos en las valoraciones.

3.3. Planificaciéon temporal:

De las medidas de cambio organizacional se establece un marco limite
general de un ejercicio anual, sobre el que hemos establecido nuestra
planificacion para llevar a cabo nuestras actuaciones (Tabla 2):

Fase de PREPARACION

- MES 1: tendrdn lugar las primeras reuniones con la direccion, donde se
realizard la evaluaciéon de necesidades (1-2°9 semanas) y planteamiento del
plan de atraccién y retencion (29-4¢ semanas).

Fase de EJECUCION

- MES 2: sesiones de introduccion 1y 2 (l° semono). Comienza
colaboracion con el equipo de Marketing y Comunicacion para mejorar el
Employer Branding. Ademds, se invertirdn 30 min de la jornada para que los
diferentes departamentos dejen valoraciones sobre la empresa en
Glassdoor y otras redes sociales. Inicio politicas de conciliacion.
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- MESES 3-11: con una produccion continua de material para redes
sociales y un adecuado estudio de cada nueva vacante que se hard
publica, se planificard cada nueva incorporacion de forma que el material
de socializacion (welcome pack, mentor/a) esté listo por adelantado. Las
sesiones de ‘Meet your Managers’ se realizard de manera peridédica en
semanas intermitentes (2 por mes méximo). Se recomienda que las
incorporaciones se den en el siguiente orden segun departamentos:
Produccion, 1+D+l, Calidad, Operaciones, Marketing, RRHH.

Fase de EVALUACION

- MES 12: durante este Ultimo mes, ademads de |las respectivas
contrataciones se recogerdn indicadores de la efectividad del plan de
accion, se llegard a conclusiones y se extraerdn puntos de mejora.

Reunidn con direccidn y planificacidn
Sesiones introduccidn
I

Mejora Employer Branding
I ——

Valoraciones de |a empresa Valoraciones
—
Implementacidn politicas de conciliacion

socializacidn Welcome packs, mentoring, Meet your Manager )

oMo

Evaluacidn Evaluacidn

FASE PREPARACION W FASE EJECUCION B FASE EVALUACION

Grdfica 3. Cronograma del plan de intervenciéon. Fuente: Elaboracion propia.

4. RESULTADOS ESPERADOS:

Con la implantacidon de este programa de acciones esperamos
primeramente cumplir a grandes rasgos el objetivo marcado por la sede
central que, ademads de generar crecimiento de personal en la que confiar
el futuro, anada una mejora cualitativa con efectos en la imagen de la
empresa, llegando a ser percibida como un mejor sitio donde trabajar tanto
para gente con recorrido como de reciente ingreso.
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Otros indicadores que prevemos pueden aparecer son:

- Un incremento de la plantilla en un 21,76% el primer ano, incorporando
un total de 32 jévenes millennials.

- Reduccion auomdatica de la edad media del personal de Madrid hasta
los 40,1 anos.

- Un porcentaje de empleados/as por debajo de los 40 anos de 38%
siendo anteriormente a este plan del 27%.

- Un incremento en la cantidad de candidaturas espontdneas, de
curriculums recibidos, de aplicaciones en ofertas de trabajo lanzadas,
habiendo un porcentaje elevado de millennials.

- Mejora general en la valoracion de la empresa por parte de los/as
trabajadores/as y de la satisfaccion con esta.

- Aumento de proyectos innovadores y de nuevos productos incluso en
un corto-medio plazo.

- Mejora significativa en las destrezas digitales de los/as antiguos/as
empleados, gracias a la interaccion intergeneracional facilitada por el
mentoring.

Esta intervencidon nace con el objetivo de poder ser sostenible en el tiempo,
no como una accion puntual. Con ello se espera recoger feedback para
incorporar cambios en cada ejercicio anual y que pueda ir mejordndose
ano tras ano y, sobre todo, que aquellas medidas comenzadas durante este
ejercicio, se mantengan.

5. PRESUPUESTO

A la hora de presupuestar la intervencion se ha tenido en cuenta el coste de
materiales por un lado (Tabla 2), que principalmente incluye los welcome
packs, teniendo en cuenta que los equipos electronicos se conseguirdn de
la misma ‘#1 Electronics’ por lo que serdn a precio de fabricacién (inferior al
coste de venta); y por otra los costes de personal (Tabla 3) referidos a los
momentos en los que la plantilla no genera un trabajo directamente
vinculado a su posicidn concreta, por lo que se han dejado de lado costes
que si son congruentes con su jornada normal. Por el mismo motivo no se
ha incluido las inversiones necesarias para el personal de RRHH.
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GASTOS EN MATERIAL UDS. IMPORTE/UD TOTAL

Welcome Packs

e laptops _ _ _ _ _ _ ____ 32 ______ 39995 _ _____ 279840 €
e Smartband _ _ _ _ _ _ _ __ 32 _ _____ 2995 _ _____ 95840 €
« Cantimplora __ __ _ _ _ _ 32 ______ 700 __ ___ _ 22400 €
* Fungibles _ __ _______ 32 _ _ ____ 400 ____ __ 12800 €

SUBTOTAL1 410880 €

Tabla 2: Resumen presupuesto materiales para la intervencion. Fuente: elaboracion
propia.

GASTOS EN PERSONAL H IMPORTE[H TOTAL
Participacion plantilia
¢ 134 empleados _ _ _ _ _ _ _ _ S N ________ 4.42200 €
* Jdirectoresdpto. _ _ _ ____ . L 17700 €
Mentoring
* 32 mentores _ _ _ _ _ _ ___ 400 _______ no_______ 4.400,00 €

* CEO 20 a7 140,00 €

» 7 directores dpto. 20 __ _____ 37 _ _ _____ 740,00 €

SUBTOTAL 2 11.479,00 €

TOTAL NETO 15.587,80 €

Tabla 3: Presupuesto en personal y total para la intervencion. Fuente: elaboracion
propia.

Por Ultimo, mencionar que como se establece en el plan de accion, se
propondrd asegurar un porcentaje minimo de inversion en formacién sobre
el total de la facturacion anual de la empresa. De forma orientativa,
habiendo tenido la empresa 600.000 € de facturacion en el ejercicio anual
anterior, se recomendarad invertir, al menos, un 4% de dicha cifra, por lo que
al total neto indicado en la tabla 3 se podria sumar 24.000€ anuales si Nos
fjamos en estos datos.
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6. CONCLUSIONES FINALES

Tras la realizacion de este trabajo hemos llegado a diferentes conclusiones:
por un lado, en lo referente a una vision generacional en el mundo
organizacional, no podemos mdas que resaltar su importancia. Creemos que
el esfuerzo de las empresas por atraer y retener talento poniendo el foco en
este aspecto, repercutird positivamente con seguridad en la efectividad de
sus acciones, y de cualquier otro modo generalista, negando esta
diferenciacion generacional, y la indiferencia de los/as posibles
candidatos/as hacia la marca puede verse aumentada. También es cierto
que una opinidn que ha surgido al final es que este tipo de intervenciones
pueden mostrar cierta caducidad, puesto que el surgimiento de nuevas
generaciones es continuo e inevitable acompanado del cambio social. Por
ejemplo, Ernst y Young (2015) ya sefialaron que la Generacioén Z, que ha
crecido junto a los/as millennials, ya apunta a ser incluso mas disruptiva
que las anteriores. También notamos hablar sobre la que seguird a esta: la
Generacion Alpha (Lovelle, 2019), descendiente directa Millennials.

Hay que tener en cuenta que el colectivo millennial no llegd de manera
aislada, la aparicion de diferentes hitos en la esfera social y laboral han
servido de contexto, y de forma mds o menos directa configuran las
caracteristicas de este. Igual que hoy dia contamos con puestos de trabajo,
métodos de trabajo y otras caracteristicas que hace 20 anos no
hubiésemos imaginado, en otros 20 podremos decir |lo mismo. Estos
cambios puede que lleguen de la mano de conceptos (o no) como gig
economy, industria 4.0, etc. Entre dicho cambio podemos contemplar una
constante: la del cambio mismo.

En cierto modo, creemos que las empresas no han podido adaptarse de la
mejor forma a los cambios sociales, quizds por una actitud demasiado
reactiva. Es por ello que nuestra propuesta final es la de cambiar esa
reactividad por proactividad, animando a las organizaciones a que se
anticipen al cambio, que analicen meticulosamente las tendencias
presentes y hacia donde se dirigen estas para que, conociéndolas, puedan
adaptarse y actuar de forma diferenciadora, ganando una gran ventaja
competitiva con sus politicas.
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6.1. Propuestas de mejora:

Considero que el enfoque adoptado en el planteamiento de esta
intervencion puede pecar de mantener una perspectiva generalista.
Mientras se ha puesto el foco en la atraccion y retencion de talentos
millennials desde una visidon puramente generacional, se ha dejado de lado
otros asuntos de cardcter social que bien podrian dar lugar a una
intervencion futura, o tratarse como lineas de mejora a tener en cuenta.
Estos aspectos a los que hago referencia son los de género, discapacidad,
entre otros posibles colectivos. Y es que en nuestro caso no se ha hecho
referencia al trato diferenciado o acciones especificas en cuanto a la
contratacion de mujeres, por ejemplo, trabajando desde una sede que
como menciondbamos en apartados anteriores, estd dominada por mas
del 73% de hombres. De igual modo, no se ha hecho alusiones a ningdn
esfuerzo adicional por llegar a personas con algun tipo de discapacidad
que podria haber tenido un valor social adicional.

Durante la realizacion del trabajo se considerd redisenar algunos puestos de
trabajo, pero debido a la magnitud de la intervencion se decidié descartar.
Sin embargo, si que creemos que, dentro del contexto del programa, podria
ser necesario en algn momento del proceso de cambio.

Tampoco consideramos que se ha tenido en cuenta una metodologia
especialmente innovadora en cuanto al proceso de seleccidon en si, dandole
mayor relevancia a aspectos previos y posteriores sin llegar a incorporar
medios interactivos u otros que se realicen durante la evaluacion de las
candidaturas u otros momentos, que igual podrian haber sumado una
caracteristica diferenciadora y que segin hemos visto en la revision de la
bibliografia tan necesarios son para sorprender a los/as candidatos/as.

Por dltimo, una linea de accidén interesante que se desestimd a la hora de
desarrollar la intervencion, y que se podria contemplar en el futuro, es el de
diseno de nuevos espacios de trabajo orientado a esta Generacion Y, ya
que se ha visto (Haynes, 2011) que estos individuos se sienten cémodos en
espacios que permitan su interaccidon con la tecnologia, con instalaciones
informales y donde puedan disfrutar del trabajo. Desarrollar algo asi podria
servir de herramienta de atraccion, aungue los costes de la intervencion
serian mucho mayores y se podrian presentar mayores complicaciones.
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7. ANALISIS DE TRANSFERENCIAS DE LOS CONOCIMIENTOS AL AMBITO
PROFESIONAL

Creo diferenciadora la orientacion de este mdster hacia una vertiente mas
positiva dentro de la Psicologia. Este fue un punto importante al decidirme a
realizar esta especializacion en la Universidad Jaume | desde un inicio. A mi
parecer, no es un detalle sin importancia, ya que segdn hemos venido
viendo con evidencias, son innumerables los casos de empresas mads
centradas en intervenir para reducir el estrés laboral vs fomentar la
creatividad y el optimismo en sus empleados, por ejemplo. Esto nos hace
ver cOmo en su mayoria la Psicologia Organizacional y de los RRHH ha sido
engullida por los aspectos clinicos tradicionales, compensando carencias
en lugar de potenciando virtudes. Por esto, crear ano tras ano nuevas
generaciones de profesionales de Recursos Humanos con esta vision
positiva, creo que es o que puede llevar al cambio en la realidad de
muchas organizaciones en todo el mundo, al habernos convertido cada
uno/a de nosotros/as en agentes de cambio positivo tras acabar este
curso académico, y es cuestion de tiempo que podamos poner en prdactica
todos los conocimientos y habilidades adquiridos durante el madaster.

Esta formacion superior adquiere un valor mayor en combinacion con la
formaciéon de Grado en Psicologia, siendo una preparacion de entrada que
ofrece un perfil profesional valioso en los equipos de Gestion de las
empresas, capaz de aportar un punto de vista cualitativo sobre las
personas que trabajan en ellas. A pesar de lo dicho, siempre he valorado
desde el inicio del mdster el haber coincidido con estudiantes procedentes
de diferentes ramas del conocimiento, con diferentes experiencias, que han
servido para ampliar la visidon y mejorar el aprendizaje tanto en las aulas
como en los trabajos de equipo de cada asignatura. Esta naturaleza diversa
de los equipos de trabajo creo que es extensible hoy en dia en cualquier
colectivo que se precie, y, por tanto, aunque los/as estudiantes
formados/as en Psicologia éramos la mayoria, nos hemos visto
obligados/as a ajustarnos y adoptar otras formas de pensamiento a la
hora de abordar las diferentes temdaticas en el mdster. Es una habilidad a
desarrollar que en nuestros puestos deberemos poner en prdctica con
seguridad, dejando de lado las competencias que hayamos podido adquirir
a nivel individual.
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Los diferentes formatos de trabajo durante el mdster, desde las clases
puramente magistrales, role playings, dindmicas de ejecucion, planificacion
y reflexion, observacion, pasando por actividades grupales e individuales, de
trabajo mds guiado, autbnomo, etc.; han ofrecido una versatilidad
considerable de prdcticas en las que participar, y que también creo que
serdn de utilidad para guardar en nuestra ‘mochila de herramientas”
profesionales.

Por altimo, las relaciones establecidas, que hemos ido desarrollando con
todas aquellas personas con las que hemos interactuado en el curso
también han sido de valor, tanto durante su transcurso como en adelante,
contando con una network de contactos en el sector que pueden derivar en
futuras colaboraciones.

7.1. Competencias adquiridas durante el méster

- En general

La evolucion en las competencias a lo largo del mdster ha sido clara
(Grafica 4). Por lo general, la aplicacién préctica de los conocimientos
tedricos es lo que menos se ha podido desarrollar, por falta de un contexto
real, aun asi, se ha mostrado una mejora con respecto al punto inicial. El
entendimiento y comprension de los tépicos tratados también se ha visto
repercutido positivamente, y la presencia de diferentes profesionales
expertos/as en el dmbito les han dado una riqueza extra a las tematicas
aprendidas.

A continuacion, se procede a valorar diferentes competencias en puntos
previos y posteriores al mdster. La escala que se ha usado es |la siguiente:

T IR R T

Se constata la Se constata la Se constata la Se constata la
existencia del Competencia para COmpelencia para compelencia para
conocimiento y las desempefiar tareas desempefiar tareas realizar tareas
habilidades basicas pero su desempefio basicas de dicha complejas sin guia ni
pero la competencia requiere guia y competencia sin guia supernvision
esta insuficientemente SUpervision ni Supenvision
desarrollada
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CE1 - Interpretar las diferentes teorias y los procesos de desarrollo
sobre Psicologia de la Salud Ocupacional y Ergonomia.

Sobre esta, al igual que con algunas otras competencias que vienen a
continuacioén, se partia de cierto desconocimiento de entrada sobre la
materia. Materia que no ha sido tratada con tal detalle, no al menos dentro
de los estudios anteriores. El conocimiento previo era bdsico y la
aplicabilidad a la realidad solo se hubiese podido dar con alguna guia o
explicacion, por falta de conceptos. Sin embargo, tras tratarse de temas
explicados sobre todo durante los primeros temas de la asignatura SBEOO],
el entendimiento es bastante soélido para poder realizarse de forma
autdbnoma. De hecho, estas teorias han sido unas que se han ido repitiendo
y enlazando a tematicas posteriores, por lo que esta introduccion fue muy
atil. Sobre Ergonomia, llamaria mi atencion la cantidad de respaldo, incluso
a niveles legales, que existen para asegurar ese ajuste del trabajo a la
persona, y no lo contrario, que es lo que habitualmente observamos en
muchos casos en la realidad, hecho del que debemos intentar alejarnos en
nuestras prdacticas profesionales.

Valoracion previa VS Valoracion final: 2 vs 4

CE2 - Desarrollar una investigaciéon basica en Psicologia de la Salud
Ocupacional, Psicologia de las Organizaciones y desarrollo de Recursos
Humanos.

Inicialmente, la tarea se hubiese podido llevar a cabo de forma correcta sin
mayores dificultades, gracias a la experiencia previa (con resultados
probablemente mejorobles). Contando que el tema no se dominaria
todavia, aunque la tarea no cuenta con una alta dificultad viniendo de
estudios de Grado. Pero es después de este curso, que las aptitudes, la
naturalidad y seguridad para realizar este tipo de investigacion son
mayores y se puede concretar en un resultado de mejor calidad en
comparacion, y tratando un tema mdas conocido.

Valoracion previa VS Valoracion final: 3 vs 4
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CE3- Comparar las diferentes teorias y los procesos de desarrollo sobre
Psicologia de Recursos Humanos.

Anteriormente, la integracion de los diferentes procesos y teorias sobre
Psicologia de los Recursos Humanos era menor a nivel conceptual. Con la
realizacion del master, las categorias conceptuales estdn mucho mas
definidas, y se reconocen los matices entre ellas mds claramente, por lo
que, a la hora de compararlas, la ejecucion puede completar de mejor
forma y sin una supervision necesariomente. Ademds, durante las diferentes
asignaturas también se vid la importancia de dichos procesos en
interaccion con el contexto general de las organizaciones, y de cOmo un
departamento de Recursos Humanos se puede ver afectado y realizar un
aporte de valor ante las diferentes estrategias y objetivos de cada
organizacion.

Valoracion previa VS Valoracion final: 2 vs 4

CE4 - Aplicar las diferentes teorias y los procesos de desarrollo de las
principales fortalezas individuales y organizacionales sobre Psicologia
Organizacional Positiva.

Aislando el conocimiento que se poseia al iniciar el mdster, la aplicabilidad
de esta teoria a la realidad prdactica siempre debe concretarse con cierto
nivel de habilidad, habiendo una gran distancia en muchos casos entre la
competencia de ‘saber’ y ‘saber hacer’. Por ello es que considero que de
partida habria sido dificil llegar a un buen nivel prdctico trabajando
independientemente. Y aunque a dia de hoy, esta sea una competencia que
me gustaria potenciar mas y perfeccionar, durante los proyectos realizados
durante el curso y especialmente en la asignatura SBEOOS, por ejemplo, se
ha dado el espacio donde hacer uso de esta, y el abanico de vias para
poder aplicar estas teorias y procesos es muy amplia (ya sea para trabajar
las emociones positivas, el flow, engagement, etc.), por lo que podria
llevarse a cabo con prdcticas mds o menos complejas en funcion del
desempeno de cada quien. Por ultimo, queria resaltar aqui el esfuerzo
desde la asignatura SBO03 por ofrecer evidencias e indicadores que
permiten mostrar los efectos que las fortalezas, autocuidado, etc. tienen @
nivel econdmico sobre los resultados organizacionales.

Valoracion previa VS Valoracion final: 2 vs 3
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CE5 - Valorar las caracteristicas que determinan el clima y la cultura
organizacionales, asi como los procesos de cambio y desarrollo
organizacional a través del tiempo.

En el caso de clima y cultura organizacional, la base con estos fendmenos
era un poco confusa, pues, aungque en muchas ocasiones se era capaz de
dar con alguna caracteristica concreta de cada uno, otras veces se tendia
a usar como sindbnimos, o que evidenciaba una falta de conocimiento sobre
todo en relacion a los efectos, a coOmo se construye cada uno, a coOmo
medirlos e intervenir en cada caso. Estos son conocimientos que pudimos
adquirir durante la sesion de Vicente Gonzdlez Roma en la asignatura
SBEOO4, y que aclararon muchas de las cuestiones, y confusiones para
poder identificarlos de forma diferenciada.

Por su parte, esta evolucion también se dio en lo relativo a cambio y
desarrollo. Aun asi, considero que son cuestiones colectivas que necesitan
del juicio y participacion de mds de una persona para valorarse y para
adecuarse a lo que la organizacion busca conseguir con ello; por lo que, al
menos actualmente, considero que un apoyo aqui seria mds que requerido
a pesar de los conocimientos adquiridos para aplicarlo.

Valoracion previa VS Valoracion final: 1vs 3

CE6 - Implementar las técnicas de gestion de Recursos Humanos e
interpretar su relacion con la salud psicosocial y el desarrollo personal
y de grupos en las organizaciones.

De nuevo, las técnicas concretas de gestion de Recursos Humanos eran
conocidas vagamente, algunas de ellas tratadas en otros dmbitos de la
Psicologia alejados del dmbito laboral, por lo que las relaciones que se
establecian entre estos elementos y los diferentes procesos en las
organizaciones, pocas veces estaban evidenciadas con investigacion
cientifica, y su implementacion requeriria de cierta asistencia para que se
diese de manera exitosa. En este momento, dependeria en gran medida del
tipo de técnica a poner en marcha, de la complejidad de la situacion
prdactica dada y del apoyo secundario con el que se cuente, pero el
aprendizaje durante la asignatura SBEOOS facilitaria que la mejora se diese

de forma mds inmediata para que la competencia llegase a un nivel alto.

Valoracion previa VS Valoracion final: 1vs 3
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CE7 - Intervenir en entornos organizacionales a través de la puesta en
marcha de prdacticas organizacionales que contribuyan a la prevencion
y la promocién de la salud de los empleados.

La experiencia y conocimientos para establecer una intervencion en
contextos reales previos al mdster eran muy bdsicos. A pesar de tener
asimilada la relevancia de la prevencion en cualquier drea de la Salud, no
se tenia dominio suficiente sobre las técnicas concretas en la mayoria de
Casos, Y por tanto se hubiese necesitado de apoyo para su puesta en
marcha. Tras haber sido formado, la base tedrica es mucho mdas sdlida y la
ejecucion podria darse de forma satisfactoria, aunque en pros de realizar
una accion preventiva lo suficientemente completa y efectiva, cualquier
guia o supervision seria de ayuda.

Valoracion previa VS Valoracion final: 1 vs 3

CE8 - Aplicar técnicas de intervencién/optimizacién de la salud
psicosocial desde la psicologia de la salud ocupacional.

Las competencias prdcticas, por lo general, son aquellas con las que se
comenzaba en un nivel inferior para realizar cualquier tipo de intervencion.
En el caso de salud ocupacional se da de igual modo. A lo largo del curso, a
nivel elemental aprendimos que es la Psicosociologia, a identificar los
factores psicosociales que se dan en el trabagjo, cudles, cOmo se pueden
convertir en un riesgo para la salud de los/as empleados/as, y con qué
técnicas podemos contrarrestar sus consecuencias negativas, y cuales son
mas indicadas para usar con un fin preventivo. Teniendo en cuenta todo
esto, y la escasez de entornos prdcticos reales durante el ano, el desarrollo
de esta competencia se ha visto mejorada, pero con limitaciones.

Valoracion previa VS Valoracion final: 1 vs 3

CE9 - Juzgar las competencias adquiridas a lo largo del master sobre
Psicologia del Trabajo, de las Organizaciones y en Recursos Humanos.

Al empezar el master contaba a mi favor con haber cursado asignaturas
relacionadas con el dmbito laboral de la Psicologia, asi como de haber
realizado las prdcticas de grado y unos meses de experiencia laboral en
Seleccidn de Personal, por lo que afortunadamente no comenzaba esta
nueva etapa sin una trayectoria previa de apoyo.
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Estas experiencias sumadas a las de cardcter académico hicieron que las
competencias de partida permitieran seguir de forma correcta el ritmo de
aprendizaje, e incluso a veces ya haber tenido un acercamiento con algunos
contenidos bien en lo prdctico o lo tedrico. Actualmente, las capacidades y
conocimientos han aumentado significativamente, tanto cuantitativamente
como cualitativamente y, a esperas de encontrar un buen espacio de
experimentacion, creo que se podrd evidenciar el claro cambio
experimentado desde el comienzo hasta el final del mdaster este ano.

CEl CEZ CE3 CE4  CES CEE CE7  CE8 CES |

Bl Nivel Pre
B Hivel Post

Grafica 4. Evolucion de las competencias valoradas. Fuente: Elaboracidn propia.

- De la realizacién del TFM

Desde el planteamiento inicial del Trabajo de Fin de Mdaster y la asignacion
de temdticas, encontré que esta que tomamos tanto Radl como yo
mostraba una propuesta novedosa, no tratada explicitamente en las
diferentes asignaturas cursadas, y me parecia que, estando en linea con
mis intereses, podia aportarme un nuevo dominio donde aplicar todo
aqguello que hemos ido aprendiendo hasta el momento, ya sea desde la
prevencion, prdcticas positivas...
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Con la realizacion de este TFM, he podido entrar a investigar en detalle
sobre cuestiones generacionales en las organizaciones: caracteristicas
diferenciadoras de unas generaciones sobre otras, modos de abordarlos,
hitos en su contexto social, etc. Considero que esta es una vision muy
dejada de lado en las empresas, que, en la mayoria de los casos, cuando se
aborda, se hace desde generalizaciones y prejuicios sobre los colectivos, y
no se es realmente consciente de la cantidad de beneficios que la inversion
en jovenes talentos puede traer a las empresas alrededor del mundo.

Por su parte, la estructura de este trabajo es bastante similar a aquella con
la que hemos procedido en otros proyectos del master (a excepcion de
este andlisis de la transferencia de competencias), por lo que la adaptacion
al formato fue bastante inmediata de inicio. Sobre esta, si que me gustaria
hacer mencién al apartado del presupuesto, un punto que por un lado
podria hacerse algo tedioso de realizar debido a la poca experiencia y falta
de referencias que muchos de nosotros venimos teniendo, sobre todo
cuando nos incorporamos al mdaster desde el drea de la Psicologia. Sin
embargo, visto desde otra perspectiva, me parece que es un punto que le
da un sentido mucho mds aplicable a nuestras propuestas en el TFM, y que
ofrece una idea de la viabilidad de estas al hacer que cambiemos de
mentalidad, orientdndonos a las posibilidades econdmicas de llevar a cabo
todo lo que habiamos planteado, organicemos nuestras prioridades del plan
de intervencion, estemos al tanto de la realidad econdmica de los
psicologos, formadores, consultores, y de otros profesionales en el mercado
laboral.
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