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1. Introducción  

El mundo empresarial ya está convencido de que las personas es el activo más 

poderoso de las organizaciones. Los departamentos de recursos humanos tienen el 

objetivo de asegurarse que la empresa tiene los mejores personas como un objetivo 

muy importante. El mundo está viviendo cambios grandes y rápidos y las 

empresas están interesadas en conseguir los mejores jóvenes para estar los 

primeros en hacer los pasos hacia los cambios. La atracción del talento joven es 

asegurarse de tener el mejor talento del futuro y es asegurarse que una empresa 

sigue siendo atractiva para los talentos. Esta claro que las empresas atractivas son 

mas capaces de desarrollar, crecer, mejorar etc. Es decir, que la atracción de las 

empresas es y siempre será una estrategia a nivel económico.  

Para atraer el talento joven, hay que hablar el lenguaje de los jóvenes. Hay que 

entender los intereses que tienen los jóvenes de hoy y estar en sus lugares. El 

punto de partida del trabajo se acerca de Acciona que tiene un deseo en atraer el 

talento joven para la empresa a través de comunicación, maketing, employer 

branding etc. Nuestro enfoque del trabajo será elaborar 6 propuestas que 

consideramos adecuadas para la atracción del talento joven para Acciona. Nuestras 

propuestas vienen de un estudio profundo, reuniones con la empresa y entre el 

grupo.  

Palabras clave 

Comunicación, employer branding, CSR, Recrutiment, young talent, young 

professionals, marketing, Acciona Marketing, business attractiveness  
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1.1 Percepción de la situación 

 

En comunicación con la empresa ACCIONA se plantea el descenso paulatino en 

los últimos años en el impacto de las redes sociales y la mejora de la marca 

empleador. Esto se puede comprobar mediante las influencias y seguidores en las 

diferentes redes sociales. Atraer talento y mostrar su compromiso con la sociedad. 

La responsabilidad social corporativa en uno de sus puntos busca el favorecer la 

inserción laboral de un entorno tan castigado por la actual situación laboral como 

es la de los jóvenes que acaban sus estudios. 

Por lo que se requiere: 

-­‐ Una potenciación de la marca en el ámbito de edad de 20-25 años; 

aumentando de este modo la necesidad de atraer talento; reduciendo al 

mismo tiempo las dificultades de contratación por empleados respecto 

de su 

-­‐ Hincapié en la necesidad de crear una identidad digital. 

-­‐ Poner en tela de juicio si los valores de la empresa son atractivos para 

este colectivo para fomentar la atracción de este colectivo. 

 

1.2 Objetivo del proyecto 

 

-­‐ Mejorar el Employer Branding 

-­‐ Creación portal de atracción de talento 

-­‐ Aumentar el número de followers en redes sociales 

-­‐ Mejora de la identidad digital 

-­‐ Alinear los diferentes departamentos en la atracción del talento 

(marketing y recursos humanos) 

-­‐ Atraer a jóvenes universitarios próximos a la finalización de sus 

estudios aportando experiencias que los diferencie del resto de las 

empresas 
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2 Estructura del proyecto ¨Primero Acciona¨ 

2.1 Qué ofrece Acciona a sus empleados 

El lema principal de Acciona es: primero las personas. En el año 2013 se 

completó una revisión en profundidad de la estrategia de Recursos Humanos de 

Acciona. El objetivo es que esta contribuya de manera eficaz a la consecución de 

los tres principios básico de la compañía: 

-­‐ La rentabilidad de las operaciones. 

-­‐ El refuerzo global de la marca Acciona. 

-­‐ La eficiencia de la organización y de los procesos de negocio. 

 

A finales del año pasado Acciona contaba con una plantilla global de 34.108 

personas, en concreto un 3.65% más respecto al año anterior.  

Por ejemplo en Acciona Agua hay que destacar el aumento de contrataciones 

indefinidas a lo largo del año 2013, un factor que incide claramente en la 

estabilidad y en las perspectivas de los empleados. 

Un dato importante a destacar es la distribución geográfica de sus empleados, ya 

que el 41% de ellos trabaja fuera de España, aumentando el número de personas 

que desempeña sus cometidos en un país distinto al suyo de origen. 

Acciona ha reforzado en 2013 su compromiso con la igualdad a través de la 

implantación del Sistema de Gestión de la Igualdad a nivel internacional. Consiste 

en una aplicación web que permite analizar y realizar el seguimiento de más de 20 

indicadores en material de igualdad de las empresas de la compañía. El 

compromiso de Acciona con la igualdad efectiva entre hombres y mujeres se pone 

de manifiesto con los avances en los objetivos marcados en esta materia. Durante 

2013 se ha incrementado el porcentaje de mujeres en prácticamente todas las 

categorías profesionales correspondientes a licenciados, tanto técnicos como 

gerentes y directivos. 

Dato importante es el distintivo de igualdad en la empresa otorgado por el 

Ministerio de Sanidad, Servicios sociales e igualdad (España). 
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Este distintivo se concede anualmente a aquellas empresas que demuestran un 

nivel de excelencia en materia de igualdad. 

Acciona se sumo también al día internacional de la Mujer con la publicación de 

mensajes e infografías de varios canales corporativos así como en la Red de 

empresas con el distintivo de Igualdad. 
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2.2 Cómo ven los empleados la empresa 

En el último ejercicio de Acciona durante el periodo comprendido entre los años 

2012 y 2013 se procede en su cierre a realizar diversos estudios internos, tales 

como la evolución dentro del departamento de recursos humanos  (evolución de 

las estrategias, metas objetivos) así como estudios a nivel de compañía, como es la 

atracción del talento, el clima laboral y el compromiso de los empleados con la 

empresa. 

A continuación veremos los resultados que nos aportan una visión de los 

empleados y lo relacionaremos con otros datos estadísticos para explicar los 

resultados de las encuestas de clima y compromiso, es decir, la visión interna de 

los empleados. 

La importancia de estos estudios nos permitirán elaborar una mejor estrategia para 

favorecer la atracción del talento joven, objetivo principal de el proyecto que nos 

aborda. 

La validez de los datos aquí mostrados queda patente por la evolución y 

continuidad de estos estudios en el tiempo, siendo esta la tercera edición de los 

estudios de clima y compromiso (2007 y 2010), permitiendo ver la evolución de la 

empresa. Estos estudios se realizan por una empresa externa (AON Hewitt). 

La metodología usada se centra en 59 preguntas clasificadas en 28 categorías, de 

las cuales 45 de ellas se mantuvieron respecto de estudios anteriores. 

Modificándose la escala de valoración  formada por 6 resultados (muy en 

desacuerdo hasta muy de acuerdo). La tasa de participación a nivel internacional 

es del 56% suponiendo un incremento del 4.1% respecto del ejercicio anterior. 

Veamos la evolución de las encuestas a empleados a lo largo del tiempo se parte 

de un contexto: 
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Los resultados ofrecidos en tasa de resultados sobre las preguntas en porcentaje de 

positivo  a negativo concluye: 

 

• Hablan positivamente de la empresa 

o Entre el 58% y el 78% hablan positivamente y sistemáticamente de 

Acciona 

o Entre el 34% y el 18% alguna vez hablan positivamente de Acciona 

o Entre el 8% y el 5% no hablan positivamente de Acciona 

• Los que quieren formar parte de Acciona 

o Entre el 74% y el 59% se identifica y desean pertenecer en Acciona 

o Entre el 29% y el 19% se identifican en menor medida con Acciona 
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o Entre el 13% y el 8%  no se identifica con Acciona 

• Los que se esfuerzan y contribuyen al éxito del negocio 

o Entre el 53% y el 49% adoptan comportamientos para el éxito del 

negocio 

o Entre el 40% y el 36% alguna vez adoptan comportamientos para el 

éxito del negocio 

o Entre el 13% y 3l 10% no adoptan comportamientos para el éxito 

del negocio 

 

Los estudios de compromiso se comparan en un benchmark a nivel global donde 

participan 6262 empresas y un total de 5.7 millones de empleados.  

 

 

 

Actualmente el 64% de los empleados se encuentran comprometidos con Acciona 

y el 22% está próximo de encontrarse comprometidos, en comparación con los 

niveles globales de compromiso o la media española Acciona los aventaja 

significativamente permitiendo a Acciona situarse como una de las empresas con 

la marca de mejor empleador en España. 

 

Los empleados valoran muy positivamente: 

• Tener un papel activo para el desarrollo profesional 

• Compromiso con los resultados a alcanzar 
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• Disposición al trabajo  

• Jefes (respeto, comprensión, flexibilidad y confianza) 

 

Por el contrario valora no tan positivamente: 

• La colaboración entre distintos grupos/departamentos 

• La remuneración respecto de otras empresas del sector 

• La retención del mayor talento 

• Las opiniones y sugerencias tengan valor en la toma de decisiones de 

Acciona 

 

Este estudio ha marcado significativamente el proyecto de Acciona, desarrollando 

planes como: 

• Gestión del talento y desarrollo profesional 

• Cercanía de la dirección y la comunicación 

• Colaboración efectiva entre departamentos 

 

Una web donde podemos comprobar opiniones de empleados y antiguos 

empleados lo podemos encontrar en http://www.indeed.es/cmp/Acciona/reviews 

Con más de 101 evaluaciones hasta la fecha se constata: 

 

 

 

Podemos destacar aspectos positivos expuestos como:  
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• Clima laboral 

• Beneficios sociales (comedor, seguro privado etc.) 

• Flexibilidad laboral 

• Posibilidades y aprendizaje para recién licenciados 

 

2.3 Qué ofrece al Talento Joven 

Como en todas las empresas Acciona sabe que el buen desempeño del mañana 

depende de las decisiones que se tomen en el presente. Por lo tanto, aparte de 

cuidar su capital humano actual también tiene que pensar en cómo atraer, captar y 

desarrollar el talento joven. 

La gente joven es el futuro de cada empresa y aquella que cuente con los 

profesionales más preparados contará a su favor con una ventaja competitiva 

dentro del mercado y respecto del resto de los competidores. 

Debido a esto Acciona ha realizado una serie de pasos entre los que se incluyen: 

-­‐ ACCIONA TAP (Talent Adquisition Process): dirigido tanto a nivel 

local como global, identificación de los perfiles clave,  difusión de las 

ofertas, optimización de los tiempos de respuesta y garantizar la fiabilidad 

de la evaluación. Implantado con éxito en Australia, Brasil, Canadá, 

España y México. 

La metodología abarca las tres etapas: employer branding, recruitment y 

assessment. 

 

-­‐ Social Recruitment: una innovadora estrategia de reclutamiento tanto a 

través de internet como de las redes sociales. 

 

-­‐ Taleo Oracle: tecnología novedosa global implantada en las fases de 

reclutamiento y selección. La herramienta se encuentra interconectada con 

más de 200 portales de empleo locales en más de un centenar de países. 

 

-­‐ Universidad ACCIONA: formación de los integrantes según las 

necesidades del negocio. Cuenta con un centro de formación corporativo el 
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cual cuenta con aulas, salas de tecnología y un campus virtual con más de 

2000 recursos para el aprendizaje. 

 

 

 

Plan de Talento ACCIONA 

PROGRAMAS               

DESTINATARIOS 

 

-­‐ ACCIONA PDP (Programa de Desarrollo Profesional)         Gerentes y 

Top 300 

-­‐ ACCIONA futura                                                                                                           

Técnicos 

-­‐ ACCIONA Hace Cantera Internacional                                              

Jóvenes titulados 

-­‐ ACCIONA M3                                                                                           

Gerentes y expertos 

 

 

Estos programas combinan diversas técnicas de autoconocimiento y feedback con 

una serie de situaciones en las que exponen a sus integrantes a desafíos en el 

puesto de trabajo. 

Son muy importantes los programas de mentoring y coaching que se desarrollan 

dentro de la empresa de cara a los nuevos talentos. Estos programas consisten 

como en una instrucción en la que los empleados seniors ayudan a las nuevas 

incorporaciones y les dotan de su experiencia, visión de negocio… a la vez que 

estos promueven una visión nueva y fresca en la empresa. 

Después de todos los programas que lleva a cabo para el desarrollo y la formación 

de sus empleados vemos la necesidad de una campaña para atraer a los jóvenes en 

sus últimos años de carrera. La razón es que la principal empresa a la hora de 
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elegir donde trabajar sea Acciona y para ello se tienen que dar a conocer sus 

proyectos entre los estudiantes a través de charlas en las universidades, foros sobre 

temas de actualidad que esté desarrollando la empresa, tecnología, innovación… 

Si la empresa se hace popular en el ámbito estudiantil estos querrán formar parte 

de la compañía, por lo que habrá una mayor competitividad para entrar y un mejor 

talento para incorporar como Juniors a la empresa. Se producirá un proceso de 

diferenciación con el resto de entidades y no será necesario tanto gasto en 

publicidad, contrataciones… 

 

2.4 Cómo ven los Jóvenes Talentos Acciona 

Para acercarnos a la realidad, sobre cómo ven los jóvenes a la compañía y como la 

sitúan en sus preferencias en cuanto al mercado laboral, hemos realizando un 

estudio de campo, a través de la elaboración de una encuesta (Anexo 1). 

La encuesta la componen 15 items distribuidas en dos bloques, un primer bloque 

de peguntas indirectas de 10 items donde se valora las expectativas de los 

participantes y un último bloque de 5 items de preguntas directas relacionadas con 

ACCIONA. 

La población para esta encuesta ha sido 25 personas hombres y mujeres que 

comparten una rama de carreras es común. Dichas carreras se centran en áreas 

técnicas y/o ingenierías técnicas y superiores con edades comprendidas entre 20 y 

26 años. 

De las 25 personas encuestadas:  

• El 68% han sido hombres 

• El 32% mujeres 

• El 24% han sido jóvenes comprendidos en edades entre  20-23 años 

• El 76% jóvenes entre 23-26 años de edad 
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Las respuestas se obtuvieron de manera presencial y de forma online para cubrir a 

una población procedente de distintas universidades que pudiera dar una mejor 

visión y validez a los resultados que a continuación se detallan. 

  

Con los resultados obtenidos en esta parte del proceso nos dimos cuenta de que la 

gran mayoría de los encuestados coincidían en que no tienen información 

suficiente sobre oportunidades laborales mientras están en su periodo académico, 

bien es cierto que cuando realizamos las encuestas de manera presencial, muchos 

comentaban que no tenían una búsqueda activa de empleo lo cual les podía llevar 

en muchas ocasiones a no prestar atención o a no involucrarse con actividades que 

realiza la universidad (en algunos casos empresas) acerca de empleo.  

Otro punto que se preguntaba y que nos parece importante resaltar en esta primera 

parte del cuestionario, ha sido que les llamaba la atención a la hora de formar parte 

de la compañía, las opciones propuestas eran: cultura y clima, proyectos 

internaciones, beneficios sociales y salario. La mayor parte de los encuestados, se 

han focalizado en dos puntos clave cultura y clima y proyectos internacionales. 

Los resultados fueron:  

• Salario (4%) 

• Beneficios sociales (12%) 

• Cultura y clima (28%) 

• Proyectos internacionales (56%) 
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Nos pareció interesante averiguar donde estos jóvenes realizaban sus búsquedas de 

empleo por iniciativa propia, en este punto se dieron diferentes opciones de 

respuesta también, que consideramos eran las más comunes o al menos conocidas. 

A nivel de porcentaje global, los resultados fueron:  

• Webs de empleo (48%) 

• Portales web de compañías (16%) 

• Foros de empleo (16%) 

• Universidad/conocidos (20%) 

En el segundo bloque de items, pedíamos que nos dijeran cuáles son las 

principales empresas de las que les gustaría formar parte, esta pregunta nos 

sorprendió en cuanto a sus resultados, a modo de gráfico y dividido por nuestra 

población objeto vamos a ver cuántos nombraron Acciona en su respuesta. 

 

            

 

Como podemos comprobar, hay una gran diferencia por edad, aquellos jóvenes 

que están próximos a finalizar sus estudios, nombraron Acciona en total 12 de los 

14 encuestados que dieron el nombre de la compañía en su respuesta, lo que nos 

lleva a pensar que cuando se acercan al fin de la carrera tanto ellos mismos se 

preocupan más por el mundo laboral que les espera, por las opciones que en él 
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tienen, como la universidad y empresas proporcionan una mayor información 

enfocada a esta población. 

En la segunda parte de la encuesta compuesta por cinco preguntas, ya 

preguntábamos en concreto por la compañía Acciona, en total de los 25 

encuestados cuatro no conocían la compañía o fallaron en su respuesta de las 

diferentes opciones que proporcionamos, debemos decir que aquellos que no 

acertaron no pertenecían a la carrera de ingeniería de caminos que es el principal 

focus group de Acciona. 

Por último y para concluir, podemos decir que está encuesta nos sirvió bastante al 

equipo de trabajo para sentar las vamos sobre las propuestas a elaborar como 

aspectos de mejora de la captación del talento joven para Acciona, ya que nos 

permitió conocer de primera mano la situación que tiene la compañía frente a los 

jóvenes, y nos motivó a llevar a cabo el proyecto.  
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3. Business Model Generation 

El proyecto se puede determinar mediante el siguiente cuadro siguiendo el 

Business Model Generation. 

Key Partners 

Reham Breko 

Claudio Flores 

Sara Hidalgo 

Marta García 

Blanca Ramos 

Universidades  

Key Activities  

- Buscar los jóvenes más 

adecuados  

 

Value 

Proposition 

- Novedad  

- 

Compromiso 

Customer Relationships 

- Desarrollo personal 

-Desarollo profesional 

Customer Segments 

Crear valor para: 

- los estudiantes 

- los jóvenes  

- las universidades 

- la sociedad  

- Acciona  

Key Ressources 

- Capital humano 

- Employer branding  

- Data (para poder analizar)  

Channels 

- Branding 

- Acercarse a los jóvenes  

Cost Structure 

Sujeto a propuesta 

 

Revenue Streams  

 

3.1 Propuestas Captación de Talento Joven 

a. Internship jóvenes talentosos  

b. Acciona te busca 

c. Acciona CSR-volunteer-club 

d. Acciona search 

e. Talento joven “Graduates Acciona” 
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4. Introducción para CSR-volunteer-club 
 

La atracción del talento joven es asegurarse de tener el mejor talento del futuro y 

asegurarse también que una empresa sigue siendo atractiva para los talentos. Está 

claro que las empresas atractivas son más capaces de desarrollar, crecer, mejorar 

etc. Es decir, que la atracción de las empresas es y siempre será una estrategia a 

nivel económico. 

Para atraer el talento joven, hay que hablar el lenguaje de los jóvenes. Hay que 

entender los intereses que tienen los jóvenes de hoy y estar en sus lugares.  

El objetivo de Acciona es la atracción de los jóvenes profesionales y la manera de 

lograrlo será a través de la comunicación, marketing, employer branding etc.  

 

Durante estos últimos años, la Responsabilidad Social Corporativa (CSR) 

se ha convertido cada vez más en un foco estratégico importante en el mundo 

empresarial. Las organizaciones han estado integrando los objetivos de carácter 

social y medioambiental en sus marcos de responsabilidad para reforzar la 

estrategia de negocio, así como para hacer frente a las preocupaciones de los 

grupos de stakeholders ya que se consideran parte de la empresa. Se han llevado a 

cabo muchas investigaciones sobre este tema en un sentido amplio. Sin embargo, 

el papel de los recursos humanos dentro del ámbito de la CSR es un campo de 

estudio relativamente nuevo e inexplorado. ¿Cómo se atrae  el talento joven a 

través de CSR? 

4.1. Resumen de la propusta CSR-volunteer-club 

El objetivo principal de la propuesta es hacer un club de voluntarios de CSR de 

empleados de la empresa Acciona y de todos los interesados (sobre todo los 

estudiantes) que se juntan durante el año para planificar y innovar nuevos 

projectos de CSR para la empresa. Además de crear un grupo que se centra en 

CSR para la empresa, será una manera de relacionarse con las personas de fuera 

con los mismos intereses y valores que la empresa y para crear una bolsa de 

“posibles candidatos” para el futuro de Acciona.  

 



	
   19	
  

4.1.1 Objetivos 

Los objetivos generales de la propuesta es, como los objetivos de las demás 

propuestas, mejorar la gestión del talento dentro de la empresa para aumentar el 

número de los jóvenes interesados en formar parte de la empresa.  

Los objetivos específicos de CSR-club-volunteer es acercarse al talento joven, 

aumentar la relación con la relación con las universidad españoles y universidades 

extranjeras para siempre tener los talentos jóvenes como parte del network de 

Acciona y para crear una relación directa entre los empleados de la empresa y los 

candidatos de fuera. 

4.1.2 Fundamentación teórica 

“It is not surprising to see more CSR projects popping up in the workplace. 

In fact, CSR has proven to be one of the top ways to recruit and keep 

talents engaged as people now all want to work for good employers who 

care about society. In short, CSR matters. And it is time that organisations 

placed some weight on society instead of having business as the only 

focus” 

- Dr. Richard Welford, Chairman of CSR Asia. 

 

La importancia de la recruitment es atraer y animar a más y más candidatos a 

aplicar en la organización. También crea y aumenta la reserva de talento de la 

organización a un costo mínimo para permitir la selección de los mejores 

candidatos. Recruitment  determina las necesidades actuales y futuras de la 

organización en relación con sus actividades de planificación de personal y 

análisis de trabajo (Schultz 2012:119-122).  

Para una recruitment exitosa y el ejercicio de selección, es imprescindible para que 

la organización sea capaz de atraer a los candidatos adecuados para cubrir los 

puestos vacantes. Esto se debe a la atracción y retención de recursos humano 

superior puede proporcionar a las organizaciones una ventaja competitiva 

sostenida (Jacobsen & Thorsvik 2008:240). 
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 4.2 Afectos de CSR en recruitment 

Se recomienda actualmente a empresas para luchar por la posición de “employer of 

choice” en los segmentos pre seleccionados del mercado de trabajo. Esto significa 

que tienen que construirse una imagen positiva en los grupos destinatarios de los 

candidatos. 

Muchos estudios muestran que las actividades de CSR de una organización afecta 

la capacidad para atraer y retener los recursos humanos necesarios y que la CSR se 

refiere positivamente a la reputación de la organización y por lo tanto atractivo 

para los solicitantes de empleo. Llegan a la conclusión de que la CSR ofrece una 

ventaja competitiva en la atracción de los talentos (Jacobsen & Thorsvik 

2008:245). 

 

En general, las iniciativas de CSR revelan los valores de una empresa y por lo 

tanto pasan a formar parte de la "propuesta de valor para el empleado". Los 

estudios más recientes indican que es la lente a través de la cual los gerentes deben 

ver la gestión del talento en la actualidad. La CSR también humaniza la sociedad 

en formas que otras facetas del trabajo no puede conseguir; representan a la 

empresa como un contribuyente a la sociedad y no como una entidad que 

únicamente trata de maximizar los beneficios económicos (Jacobsen & Thorsvik 

2008:250). Tal y como otros investigadores explican: "un cheque de pago puede 

mantener a una persona en el trabajo físico, pero por sí solo no va a mantener a 

una persona en el trabajo emocional." Por otra parte, la CSR a menudo sirve como 

un punto genuino de la diferenciación de la empresa (Jacobsen & Thorsvik 

2008:242). 

 

4.2.1 Atraer los jóvenes a través de proyectos de voluntarios 

Los profesionales jóvenes que con frecuencia participan en iniciativas de 

voluntariado,  tienen actitudes más positivas hacia su trabajo y su carrera 

profesional que aquellos que apenas han participado en programas de 

voluntariado. Hemos decidido incluir los resultados de los consultores daneses 

Kjerulf & Partnere que consiste en una encuesta realizada a 150 estudiantes y 
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jóvenes profesionales de diferentes países de Europa y con menos de 30 años y 

demuestran que los jóvenes que participan en iniciativas de voluntariado son:  

 

▪ El doble de propensos a calificar su cultura corporativa como muy positiva (56% 

vs. 28%). 

▪ Es más probable que se sientan muy leales hacia su empresa (52% vs. 33%). 

▪ más satisfechos con la progresión de su carrera profesional (37% vs. 21%). 

▪ Más propensos a recomendar su empresa a un amigo (57% vs. 46%). 

 

Aproximadamente el 90% de los encuestados dijo que sería más probable que se 

incorporen o permanecer en una compañía con una fuerte reputación de CSR, que 

apoya las iniciativas de humanidad y promueve los esfuerzos de sostenibilidad.  

4.2.2 La importancia de voluntarios 

Los voluntarios traen una amplia gama de beneficios para la organización. El 

hecho de que ellos han elegido estar allí para ninguna recompensa económica 

significa que su trabajo puede tener un enorme impacto en los que se benefician de 

ella (Jacobsen & Thorsvik 2008:248). 

Pueden traer diversidad y perspectivas nuevas o diferentes para la organización. 

Cuando están bien integrados en una organización, esto puede hacer una 

contribución significativa al trabajo del día a día y la planificación a largo plazo. 

Los voluntarios pueden ser más firmes defensores de una organización y sus 

críticos más honestos. Ellos están ahí porque se preocupan y el aprovechamiento 

de esta pasión le traerá enormes beneficios para la empresa (Jacobsen & Thorsvik 

2008:248). 

4.2.3 Comunicación 

Participación de voluntarios es una gran manera de diversificar su organización, 

pero no siempre es fácil llegar a las personas que no están ya en contacto o en la 

red de la empresa. Si estamos interesados en ello, hay que identificar a nuestro 

público objetivo y tratar de aprender lo más que pueda acerca de ellos: 
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■ ¿Qué es lo que leen? Trate de conseguir artículos en esta prensa. 

■ ¿A dónde van? Coloca folletos donde va la gente. 

■ ¿Qué idiomas hablan? Puede que tenga que traducir sus mensajes de 

voluntariado en otros idiomas. Además, las imágenes son una gran manera de 

llegar a las personas que tienen dificultades para la lectura de Inglés. 

■ ¿Qué otros grupos que ya trabajan con ellos? Tal vez nosotros podemos 

asociarnos con otros grupos en las comunidades que desea alcanzar y, cuando sea 

posible, trabajan activamente dentro de las comunidades desfavorecidas que 

promueven el voluntariado. 

Una vez más, las comunicaciones en línea pueden ayudar con ciertos sectores de la 

sociedad que le puede resultar difícil llegar cara a cara.  

El la comunicación mantenemos siempre un lenguaje motivador para captar la 

atención de los jóvenes. Estos deberían ser los temas clave para el mensaje de 

reclutamiento. 

Algunas motivaciones y beneficios para el voluntariado comunes incluyen: 

■ hacer una diferencia positiva con otras personas o una buena causa 

■ compartir y aprender nuevas habilidades 

■ impulsar un CV 

■ conocer gente nueva / networking  

■ divertirse  

■ sentirse parte de una gran empresa 
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4.3.4. El valor de diversidad en el network de CSR-volunteer-club 

El objetivo de CSR-volunteer-club será, a parte de atraer al talento joven que con 

la propuesta tendría una posibilidad para unirse a un network importante para el 

desarrollo personal, profesional y posibilidades del futuro, una manera de juntar a 

las personas interesadas en la empresa y en CSR a las vez. Queremos tener un 

grupo de networkers fuerte para siempre tener a las personas muy cercas a la 

empresa. Gente ya trabajando en Acciona siempre podrá unirse al grupo – será una 

manera de diferenciación, de autobranding y de hacer una diferencia, etc.  

4.4 Planificación 

Destinarios Empleados dentro de la empresa y personas (y sobre 

todo jóvenes y estudiantes) de fuera de la empresa 

que tienen interés en formar parte en un network de 

CSR de Acciona. 

Actividades Reuniones cada 3 meses (puede ser online a veces 

para que puedan participar gente fuera del país) para 

planificar los proyectos. En las reuniones se concreta 

1 semana durante el año (en grupos) para hacer un 

proyecto concreto de CSR para la empresa.  

Participantes  Los posibles candidatos para la empresa 

 Los interesados (puede ser mayores que 

tienen experiencia en el mundo laboral y que 

ahora quieren devolver o hacer algo en su 

tiempo libre por ejemplo – los RRHH hace la 

selección de los participantes) 

 Los RRHH de la empresa que se encarga de 

las reuniones, el merchandising.  
 El departamento de marketing y 

comunicación para gestionar la 

comunicación y el marketing en las redes 

sociales. 
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 Los interesados empleados de la empresa 

Tiempo Las reuniones durarán 2-3 horas y la mitad del 

tempo será para hacer networking. 

Recursos  Personal de RRHH 

 Personal de marketing 

 Personal de comunicación 

 Salas para reuniones  

 Sitios para dormir etc. si habrá grupos que 

harán los proyectos donde no podrán dormir 

en casa 

Presupuesto 8000-10.000 €/año 

Evaluación  Testimonials 

 Elaborar puntos de mejora 

 Evaluar los participantes 

 

5.1 Business Model Generacion  

5.1.1 Key Partners 

Los key partners son fundamentales para hacer realidad el proyecto de CSR-

volunteer-club y aumentar la atracción del talento joven y mejorar el employer 

branding de la empresa. 

Dentro de la empresa los key partners son entre otros el departamento de recursos 

humanos, marketing comunicación. El departamento de recursos humanos 

organizan todo lo que requiere la propuesta, selecciona los perfiles interesantes 

para formar parte del grupo (dentro y fuera de la empresa), desarrollan planes e 

iniciativas atractivas para crear relación con las universidades, los posibles 

candidatos y futuros profesionales para la empresa. Los departamentos de 

comunicación y marketing se hacen todos los planes de cómo hacer el marketing 

de la propuesta.  



	
   25	
  

5.1.2 Key Activities 

Los Key Activities para la consecución de los objetivos se centran en un plan de 

comunicación y en marketing principalmente en las redes sociales y a través de las 

universidades y las otras propuestas de mis compañeros. Aparte de la 

comunicación externa, nos fijamos en la comunicación interna para captar el 

interés de los empleados a participar en la iniciativa y formar parte del network. 

5.1.3 Key Resources  

Los Key Resources para implementar esta propuesta son principalmente la 

comunicación a través de la colaboración con las universidades con un alto nivel 

de estudios donde vamos a enfocar nuestro marketing. Se empieza una 

colaboración con la universidad para que pueda mandar información y promover a 

Acciona en las redes sociales. Además se elaboran testimonials; es decir, historias 

de las personas que han sido voluntarios/as en programas similares para compartir 

los beneficios de formar parte de actividades de CSR y el output de ser network 

con diversidad. 

5.1.4 Value Proposition 

El valor de relacionarse con los jóvenes es una estrategia competitiva para tener 

los talentos atractivos desde el primer paso de su movimiento hacia el mercado 

laboral después de acabar sus estudios y así asegurarse de siempre tener el mejor 

por llegar.  

 

5.1.5 Customer Relationship 

Las relaciones se elaboran entre los empleados de Acciona y los futuros candidatos 

que nos vemos, sobre todo, en las universidades. Además se fomenta relaciones 

con las universidades en la colaboración de comunicar el mensaje a los estudiantes 

y en proceso de planificación del programa de CSR-volunteer-club. Las 

universidades obtendrán buena reputación de vincular sus alumnos con las 

empresas y así abrir las puertas de oportunidades de los futuros de los estudiantes.  
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A parte de los mencionados, se elaborará relaciones con la sociedad a través de 

CSR en el hecho de incluir la sociedad con las actividades de la empresa y así 

tener más atención y buena reputación. El objetivo de las relaciones es 

engagement. 

5.1.6 Channels 

Los canales de comunicación de marketing para la propuesta ya han sido 

comentados en el trabajo. Serán redes sociales, e-mails enviados desde las 

universidades, pósters en los sitios interesantes para los jóvenes. El gran peso de la 

comunicación será a través de las redes sociales con la tecnología de track and 

trace para conocer los comportamientos de los jóvenes pero como track and trace 

tiene un coste alto, nos fijamos en la actividad en las redes sociales como el canal 

principal de llegar a los jóvenes.  

5.1.7 Customer Segments 

Creamos valor en todas las relaciones que se establecen de forma directa e 

indirecta, desde el segmento principal que son los alumnos a los cuales queremos 

atraer. Una relación de ¨Stakeeholders¨ win-win. Pero tenemos en cuenta que 

queremos un grupo muy diverso y no cerramos ninguna puerta si viene el interés 

de personas que nos sean ni empleados de la empresa ni estudiantes.  

5.1.8 Cost structure 

Los costes de CSR-volunteer-club dependerán de los diferentes programas. 

Existirá el coste de la gestión de las redes sociales para añadir más marketing a la 

nueva propuesta de la empresa. Además de gestionar las redes sociales, tendremos 

que gestionar los testimonials, fotos, blogs, updates etc. 

5.1. 9 Revenue Streams 

El retorno de la inversión se puede medir por: 

 Aumento de seguidores en las redes sociales 

 Disponibilidad y aumento de CVs en la base de datos 
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 Aumento de candidatos en los proyectos enfocados en los proyectos 

destinados a jóvenes estudiantes y recién licenciados 

 Mejora de la imagen social corporativa de Acciona 

 Permite encontrar talento antes que la competencia 

 

5.2 Conclusiones 

El trabajo me lo ha dejado muy claro: las empresas necesitan el talento que aún no 

ha llegado para sobrevivir. Es fundamental para Acciona saber que hay interés por 

parte de los jóvenes para trabajar en la empresa y están dispuestos a trabajar para 

llegar a los jóvenes. La propuesta de CSR-volunteer-club es un ejemplo de cómo 

hacer un network diverso de gente ya incorporado en la empresa y los futuros 

profesionales para tenerlos cerca. Hay que tener en cuenta que para ser atractivo 

para ellos, la empresa tiene que siempre estar en sus lugares. Es una sociedad de 

información y ya no buscamos la información nosotros porque sabemos que si es 

algo importante, nos llegará. 

The greatest ability in business is to get along with others and influence their 

actions. A chip on the shoulder is too heavy a piece of baggage to carry through 

life. 
-John Hancook 
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Anexo I: Encuesta Jovenes y Talento 

 

BLOQUE I 

 

1. ¿Cuándo piensas en formar parte de una compañía, que tipo de organización 

buscas? 

a. Multinacional, asentada en el mercado 

b. Empresa pequeña en fase de introducción 

c.   Multinacional, en fase de crecimiento, que busca abrir nuevas líneas de negocio 

d. No es algo que me plantee, busco entrar al mercado laboral 

 

2. ¿Buscas formar parte de una compañía antes de terminar la carrera? 

a. Ahora mismo estoy centrado en mis estudios 

b. Sí, pero no tengo unas preferencias por unas empresas u otras 

c. Tengo claro a que compañías/compañía quiero acceder 

d. Si me surge la oportunidad sí, pero no tengo una búsqueda activa 

 

3. ¿Qué medios/recursos utilizas para buscar becas u ofertas de empleo por parte 

de las empresas? 

a. Webs de empleo 

b. Portales web de las compañías que me interesan 

c. Foros de empleo 

d. Mediante la universidad o a través de conocidos. 

 

4. ¿Qué es lo que más le llama la atención a la hora de interesarte en una 

empresa? 

a. Los proyectos en el extranjero en los que se encuentren inmersos 

b. Los beneficios sociales para los trabajadores 

c. La cultura y el clima 

d. El salario 
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5. Durante los meses de verano ¿se plantea realizar prácticas? 

a. Si 

b. No 

c. Si me gustaría pero no sé dónde informarme 

d. Si, cada año las realizo 

 

6. ¿Cree que las empresas realizan una búsqueda activa de talento joven? 

a. Sí,  a través de acuerdos con las universidades 

b. No, tienes que acudir tu a ellas 

c. Sí, pero es difícil acceder a la información 

d. No tengo conocimiento de que lo hagan 

  

7. Para la realización de un Máster o estudios de Postgrado. ¿Acudiría a una 

Universidad de prestigio que incremente sus posibilidades en diferentes 

empresas o en una compañía que organice Máster y le permita el acceso al 

mercado laboral en la misma? 

a. En una Universidad de prestigio sin duda.  

b. En una compañía que me garantice prácticas en la misma.  

c. Mi prioridad es el programa de Máster que cada una ofrezca. 

d. No me planteo la realización de Máster sin tener experiencia laboral 

previa. 

 

8. ¿Se espera hasta la finalización de la carrera universitaria para llevar a cabo 

una búsqueda activa de empleo? 

a. No, me gustaría comenzar mi experiencia laboral antes de finalizar la 

misma 

b. Si, ya que ahora mismo finalizar la carrera es mi prioridad 

c. No, pero no tengo una búsqueda activa de empleo 

d. Si, actualmente ya he finalizado mis prácticas universitarias y no me 

planteo realizar otras a corto plazo 

 

9. ¿Utilizas las diferentes redes sociales para estar informado sobre las 

oportunidades laborales o información acerca de las empresas que le 

interesan? 
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a. Si 

b. No 

c. Prefiero otros medios (periódicos, televisión, webs…) 

d. Si, incluso me gusta mirar en foros información sobre ellas antes de 

aplicar ofertas. 

 

10. ¿Cuáles son las principales compañías de las que le gustaría formar parte? 

          _____________________________________________________________ 

 

 1 2 3 4 5 6 7 8 9 

A          

B          

C          

D          

 

BLOQUE II 

1. ¿Qué  es Acciona? 
 

a. Empresa de consultoría 

b. Empresa constructora 

c. Empresa de energía  

d. No conozco la empresa 

 

2. ¿Ha investigado alguna vez acerca de Acciona?  

a. Si 

b. No 

c. Me han hablado en la universidad acerca de sus proyectos 

d. No pero si he investigado sobre otras empresas relacionadas como 

Ferrovial… 
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3. ¿Se encuentra Acciona entre una de sus principales prioridades para 

trabajar? 

a. No 

b. Si 

c. No es una de mis prioridades pero no me importaría 

d. Si, actualmente mi CV ya se encuentra en la plataforma Acciona Empleo 

 

4. ¿Tiene algún conocido que forme parte de Acciona? 

a. Sí, y se encuentra orgulloso de ello 

b. No, no conozco a nadie 

c. Sí, pero no me recomienda la organización 

d. No, aunque he oído hablar de ella 

 

5. ¿Cuándo ve el stand de Acciona en una feria/foro de empleo? 
 

a. Acudo al mismo con interés por formar parte de la compañía 
b. No, lo he visto en las ferias/foros de empleo a los que he acudido 
c. Acudo al mismo para obtener mera información de la compañía 
d. Siempre hay otros stands que llaman más mi atención 

 

 1 2 3 4 5 

A      

B      

C      

D      
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Anexo II: Trabajo de estudio de mejores empleadores y buenas prácticas. 

 

Estudio de ACCIONA: 

 

Al introducir el nombre de acciona en los buscadores nos aparecen las diferentes webs 

de los segmentos que lo conforman, pero no su enlace a la web específica de empleo, 

dentro de la web www.acciona.es podemos ver diferentes segmentos de información, 

pero nos centraremos en la parte de personas (cabe destacar que no tienen un enlace que 

identifique claramente que esta es la ubicación de su canal de empleo y en otras webs se 

puede ver un esquema de los apartados de toda la web en su parte inferior). 

Dentro del apartado personas ya podemos ver los enlaces a las ofertas de empleo y otra 

información, si bajo la barra de buscador indicamos las redes sociales donde pueden 

seguir a la empresa, volvemos a repetir centrándonos en Linkedin: 
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Lo que da mayor valor es la múltiple información que nos aporta y su máximo aporte 

diferencial es el blog canal de empleo donde se hacen recomendaciones acerca de cómo 

afrontar una entrevista, como realizar una carta de presentación, etc.  

Su marca de identidad queda marcada en “Tu talento para un futuro sostenible”. 

Si desde la web insistimos en linkedin, al entrar en la web de empleo, lo primero que 

llama la atención es que una parte muy importante la dan a twitter, que puede ser algo 

confuso. 

Se vuelve a añadir valor a este apartado con la siguiente información: 
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Un elemento diferencial respecto de otras webs, lo que permite a los aspirantes no solo a 

conocer la empresa si no, ver si la empresa es lo que busca, y en su caso prepararse para 

las competencias que identifican a acciona como empresa. 

No se destaca ningún apartado que destaque las becas, si no que están incorporadas con 

las ofertas de trabajo que requieren una mayor experiencia. 

 

 

Estudio de GAMESA: 

 

Tiene una web corporativa, donde integra todos sus segmentos, la sección de recursos 

humanos lo denomina “capital humano”, pero al contrario de otras webs en su parte 

inferior encontramos un esquema de la web. 

 

El seguimiento en las redes no adquiere tanta importancia como en otras, ya que se 

encuentra en la parte inferior de toda la web corporativa. 
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Dentro del portal de empleo lo dividen en 3 secciones, “Mi portal de empleo “da acceso 

a los candidatos ya registrados, “Ofertas por referencia” en caso de conocer la referencia 

de la oferta y la que nos centraremos mayormente “Ofertas de empleo” entrando 

encontramos. 

 

Aquí destaca el buscador que nos aparece, donde destacamos la sección de clases de 

contrato, donde ya marca y facilita la búsqueda a aquellas personas que buscan 

comenzar a sumergirse dentro del mundo laboral. Ello no quita la falta de información 

en la web que resulte atractiva a un sector joven. No aporta ningún detalle que pueda 

destacar diferenciación respecto de otras webs corporativas. 
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Estudio SACYR: 

 

 

Encontramos una web donde muestran sus redes sociales, pero destaca su en lace para 

acceder a la parte de ofertas de trabajo, situándolo estratégicamente casi en el centro 

mismo de la web, además se puede acceder desde la pestaña de RRHH situado en la 

parte superior derecha, no se aprecia ningún elemento relevante que destaque. 
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Dentro encontramos mucha información, mediante un sistema de elección, nos ofrece 

información variada en la que fomenta la marca de empleador y dan consejos para 

afrontar los diferentes procesos de selección, los perfiles más solicitados y el acceso a 

ofertas de empleos actuales. 

 

La sección de ofertas la tienen diferenciada en función de diferentes segmentos, ello 

aporta facilidad de encontrar ofertas que se adapten a la formación de cada persona, de 
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forma sencilla y sin recargar la web, hacen atractivo y fácil el acceso a los diferentes 

puestos. Acceso a sus redes sociales. 

 

Estudio TÉCNICAS REUNIDAS: 

 

En los contenidos destacados encontramos un enlace directo hacia la área de Recursos 

humanos, donde encontramos la siguiente ventana. 

 

Encontramos múltiple información, cabe destacar su programa de becas, donde se 

centra en un segmento más joven, aportando información de sus procesos de selección, 

valores y políticas, de fácil acceso, intuitivo y simple. Sin acceso a redes sociales. 
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Estudio HILTON: 

Encontramos un acceso que permite su configuración por idiomas. “Un mundo de 

oportunidades para ti” como frase centrar en su apartado de empleo. Tiene acceso a sus 

redes sociales pero es difícil localizarlo. 

 

La búsqueda de empleo se divide en países, segmentos y áreas, justo debajo del 

buscador aparecen las ofertas de puestos más recientes, cabe valorar la cantidad de 

información de eventos, promociones e información corporativa como son datos de 

expansión en nuevos mercados. Tienen convenios con 

universidades para formar a los futuros profesionales que se 

incorporaran a la empresa y delimita en su área de talentos 

las secciones más relacionadas con la actividad de la 

empresa. 
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En cada apartado describe los diferentes puestos en los que se divide cada nivel de 

estudio, dando una idea de la organización interna de esta empresa. 

 

 

 

Estudio OHL: 

 

En su web la estructura es muy diferente a todas las 

anteriormente vistas, configuran su web en forma de 

pestañas desplegables, ofrece poca información en 

cada uno de los apartados a los que podemos acceder. 

En la sección de ofertas de empleo no podemos 

comentar nada, ya que no existe a fecha de la 

exploración de la web ningún puesto o proceso de 

selección. En su apartado de becas solo hace 

referencia a que tienen convenios con universidades 

públicas y privadas, nada más.  

No tiene accesos a sus redes sociales. 
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Estudio REE: 

 

“Nos gusta tu energía” su frase slogan, donde te lleva a conocer en una nueva ventana 

muchos datos acerca de la empresa, tales como los valores,  la misión, y la visión, 

historia de la empresa y otros datos. Indican el perfil de estudios más importante para el 

segmento del negocio. Las ofertas de empleo se clasifican por fechas de publicación, 

pero no permite de un buscador para centrar o delimitar las posibles búsquedas. Tiene 

accesos a sus diferentes redes sociales. 

 

 

Estudio LEROY MERLIN: 

 

Cabe destacar que según algunas webs aparece como una de las empresas más atractivas 

para los jóvenes que quieren incorporarse al mercado laboral. (Great place to work). 

Con acceso a facebook y twitter.  
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La web está formada por muchos videos con gran información, todo se explica atreves 

de ellos. Por lo que el componente visual adquiere gran importancia y es la base de 

todos los enlaces informativos, utilizan este medio para incentivar su marcha. 

 

Los anuncios de empleo se pueden buscar por provincia o por puestos, lo que facilita y 

agiliza la búsqueda y toda la información es atractivo y rápido de visualizar. 
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Además tiene un apartado propio para becas y prácticas, lo que aumenta su atractivo 

como marca empleador con acceso propio a dichas ofertas. 

 

 

 

 

 

	
  


