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1. INTRODUCCION

La mayoria de las empresas hoy en dia, destinan un porcentaje muy elevado de su
presupuesto a la comercializacion de su marca. Como se promociona una entidad hoy en
dia juega un papel crucial en cuanto al posicionamiento de productos y marcas en el
mercado y sobretodo en los consumidores (Alonso Vazquez, 2000)

Segun la revista Codigo Nuevo y su estudio realizado en el 2015, en Espafia empresas
como Procter & Gamble, El Corte Inglés y L’Oreal destinan una media anual de 100
millones de euros a la publicidad de su marca. En cambio, no se ha realizado ningun
estudio sobre cuanto presupuesto destinan estas mismas empresas a su imagen de cara al
empleado.

Algunas empresas, al igual que invierten en la imagen del producto o servicio que ofrecen,
también lo hacen para captar talento en el mercado laboral. Lo hacen presentando la
marca de forma mas atractiva para el trabajador y diferenciarse de sus competidores en
el ambito profesional con lo que dan forma al concepto de Employer Branding
(Mandhanya y Shah, 2010)

No sblo esta orientado a destacar entre los competidores sino mantener esa ventaja
competitiva en un futuro para crecer como empresa en el sector. Todas las empresas,
desde multinacionales hasta las mas pequeiias startups quieren tener en su equipo a los
empleados mas cualificados. Existen varias perspectivas acerca de este término y como

se presenta al exterior segun el tipo de institucion (Sokro, 2012).

Este término comienza a coger forma cerca del afio 1977 como la relacion de dos areas,
Recursos Humanos y Marketing. EI necesario vinculo entre la satisfaccion del cliente y
la del empleado. Comienzan a ver una figura clave en el empleado para conseguir nuevos
clientes y mantener los actuales. Por ello definen a los trabajadores como los clientes
internos de la empresa. Son los responsables de alcanzar los objetivos, de llevar la marca
al exterior y hacerla llegar al consumidor. Tras la primera aparicion conceptual de finales
de los 70, se realiz6 una gran cantidad de estudios y trabajos que ampliaron su definicion
y la hicieron mas so6lida y completa. Posteriores investigaciones se centraron en el
empleado como Unico medio por el cual alcanzarla satisfaccion de los clientes (Sutherland
etal., 2002)



Kotler enfatiza la importancia del empleado en el proceso de captacion del consumidor.
Fue en 1992 con su estudio sobre el trabajador dentro de su empresa, que promueve lo
que ¢l llama la “nutricion” del empleado. Elabora un proceso de formacion, cuidado y
compromiso con el empleado, concluyendo en que es la Unica manera de afianzar la
compafiia en el mercado y en sus clientes. Fomenta el Marketing interno que todas las
compaiiias deberian adoptar como un marketing tradicional, un recurso muy valioso de

las que pocas empresas estan al tanto.

Tim Ambler y Simon Barrow en 1996 colaboraron en la actualizacion de este concepto.
El concepto de Employer Branding seglin estos economistas esta definido como el
conjunto de cualidades funcionales, econdmicas y psicoldgicas que tiene un empleado en
una compaiiia. Como se puede apreciar en la figura 1, los beneficios que obtiene el
empleado estan englobadas en ciertas funciones dentro de una organizacion, la

compensacion econémica que obtiene a cambio, y el sentimiento de pertenencia.

FIGURA 1: BENEFICIOS DE LA EMPRESA Y EL EMPLEADO
El empleado busca en la empresa
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Existen dos perspectivas acerca de cdmo se entiende el concepto de Employer Branding.
Desde un punto de vista interno esta compuesto por el conjunto de cualidades y conceptos
que busca el empleado en una empresa. A lo que se afiade el atractivo que ven los
empleados en ella, las posibles ganancias que puede obtener de su labor en ésta. En
general, todo aquello que va a afectar al empleado y que s6lo le puede transmitir la
empresa (Berthon et al., 2015).

Por otra parte, estaria la perspectiva externa. Como quiere mostrarse la empresa. Esta
puede trabajar para que su imagen se refleje de cierta manera, para ello lo puede hacer a
través de sus empleados, de los productos o servicios que ofrece o directamente mediante
medios de comunicacion. La perspectiva externa no recae exclusivamente en manos de
la compafia, muchos factores externos como recomendaciones, reconocimientos,
premios y opiniones pueden derivar en una gran difusion de la marca (Arachchige y
Robertson, 2012).

Esto no conlleva a que estas dos perspectivas coincidan en todo momento. A pesar de que
Ambler y Barrow definian Employer Brand como la union de la marca de la empresa con
la marca del empleado, ésta formaba parte de una definicidn primeriza. Este concepto ha
evolucionado gracias a estudios como el de Valetina Franca y Marko Pahor en 2012 que
lo definen como las herramientas que desarrollan las compafiias para atraer a sus
empleados.

Entre los principales objetivos de una empresa esta el crecimiento de la compafiia y
aumentar su beneficio en ventas. Para que estos objetivos se cumplan, una organizacion
debe tener un equipo con talento y potencial. De este proceso de seleccion y reclutamiento
se encarga el departamento de Recursos Humanos. Los miembros de RRHH en mayor
parte y junto al resto de los trabajadores deben lograr una reputacion y un posicionamiento
de la empresa que conquiste tanto a sus actuales empleados como a los futuros. Hoy en
dia este concepto ha evolucionado y ha logrado mayor importancia afiadiendo propuestas

de valor y estrategias para su mejora (Edwards, 2005).

Gracias a estas estrategias se ayuda a reducir los costes de reclutamiento, a tener a sus
empleados comprometidos y mejorar la imagen de la empresa. Este concepto ha

evolucionado desde sus comienzos en el que estaba coordinado por el departamento de



RRHH, a ser una estrategia de marketing que exige la coordinacion de todos los miembros
de la entidad para obtener una imagen excelente de la marca (Burke y Cooper, 2009).

Al ser las ventas la prioridad de las empresas y éstas depender de su equipo, es equiparable
a darles esa importancia tanto a una como a otra. Es por ello por lo que cada vez méas

empresas se ocupan de la imagen 360° de la misma.

En este estudio se profundizara en la percepcion de Employer Branding de una empresa
multinacional y totalmente asentada en el mercado, en comparacion con las de reciente
creacion, las startups.

Se investigaran varios aspectos de ambas entidades: su organizacion y métodos de
division del trabajo, y los estereotipos adjuntos a cada una de ellas dependiendo de su
tamafio, metodologia de trabajo y sector. Para realizar un estudio mas elaborado se
realizaran dos entrevistas, una a un trabajador de una multinacional y otra a un trabajador
de una startup. Primero se expondran los aspectos mas relevantes de ambas empresas y
mas adelante se compararan con los testimonios de ambas: Alejandra Fuertes, antigua
trabajadora de Price Waterhouse Coopers y Valle Serrano antigua trabajadora de Lord

Wilmore.

A continuacion, se expondran las principales ideas que se desarrollan a lo largo del
estudio.

La imagen que transmite una empresa grande y consolidada es de firmeza y
profesionalidad. Debido a su importancia tienen un gran tamafio que conlleva a una
capacidad financiera mas elevada que en el caso de las startups. Esta ventaja llega al
empleado en forma de un sistema de compensacion mas desarrollado. Sus dimensiones
les permiten dar mas facilidades a sus empleados y beneficios adicionales mas alla de las

retribuciones salariales (Blasco-Lo6pez et al., 2014).

Por otra parte, las startups no logran el mismo nivel financiero por lo que no pueden
establecer el mismo nivel de compensacion o promocion dentro de la empresa debido a
su tamarfio. Este ambiente de confianza y cercania de la empresa al trabajador y de la
empresa al cliente, comunica unos valores que conllevan a que tanto los empleados como

los consumidores se sientan identificados con la marca (Sirotina, 2016).



Una cualidad esencial en estos negocios es el prestigio asociado a la marca, una empresa
de gran tamafio y cuyo poder financiero es elevado, es mas reconocida que aquella que
acaba de adentrarse en el mercado.

Este prestigio esta relacionado con las cualidades que se le atribuyen indirecta y
directamente al trabajador que forma parte de la empresa. Un trabajador de una empresa
grande esta ligado a un ambiente mas estructurado y formal, por ello se crea un prototipo
de empleado profesional, responsable y trabajador. Un trabajador cuya experiencia es
principalmente en empresas de gran tamafio, tendrd mas oportunidades de formar parte
de una de estas, ya no solo por su CV sino por el perfil que ha ido consolidando durante
esta experiencia.

Por el contrario, a un empleado de una pequefia startup se le atribuirian cualidades mas
informales, de emprendimiento, flexibilidad y creatividad. Estos empleados no estan
estructurados con las mismas tareas dia a dia ni en un mismo departamento por lo que su
nivel de adaptabilidad tiene que encajar con estas situaciones. Es posible que sus tareas
se compaginen de forma simultanea y su preparaciéon no esté relacionada con todas sus

actividades, por lo que su nivel de adaptabilidad tiene que encajar con el resto del grupo.



2. IMPACTO DE LA MARCA EMPLEADORA EN LA CREACION DE VALOR

Kotler y Armstrong, en su estudio publicado en 1985, ven los objetivos de Employer
Branding como un afiadido de valor al consumidor a largo plazo. El primer escalon hacia
una imagen de marca de gran impacto en el consumidor se mide a través de los beneficios

en ventas de los servicios y productos que se mostraran en las cuentas de la empresa.

FIGURA 2: RESULTADOS DEL EMPLEADO EN EL CLIENTE DE LA EMPRESA
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La figura 2 muestra como aquellas empresas cuya prioridad son sus trabajadores,
posteriormente han conseguido afianzar a sus clientes con los que mas tarde han logrado
posicionarse lideres en el mercado. Expone de manera sintetizada como invertir en el
empleado finalmente es invertir en el cliente, una estrategia corporativa digna de
empresas como Google, Santander, Bankinter, Repsol, Disney y Loewe entre otras.
Susana Sosa, Directora de Servicio de Operaciones de Adecco, cree en esta estrategia
como fundamento para el liderazgo empresarial. Cree que las buenas précticas repercuten
en la productividad, argumentando que:

"Las empresas que compiten por el talento que sale de las universidades saben

que este es el Unico camino que seguir. La primera que pone en marcha este tipo

de précticas es secundada por el resto. Si das ejemplo, influyes en los otros".

En cuanto a los diferentes beneficios que puede ofrecer una empresa a su trabajador estan
los incentivos econdmicos adicionales. Bajo el lema “si la empresa gana, todos ganan”
Inditex ha logrado repartir 500 millones de euros adicionales a los salarios de los
trabajadores. Tan sélo un ejemplo de los muchos beneficios que conlleva un puesto en
esta multinacional. Una empresa en la que para llegar a cualquier puesto es necesario
empezar como dependiente en tienda, es decir desde abajo. Esta forma de promocionar a
los empleados muestra como la empresa cuida cada eslabdn de la cadena de su red interna
mostrando al trabajador como funciona la compafiia en cada una de sus areas dotando al
empleado de una vision global. De esta manera muestra al consumidor la importancia de
satisfacer sus necesidades de principio a fin en el proceso de compra (Villaécijay Munera,
2016).

La creacion de espacios destinados al cuidado del empleado, como ha hecho Iberdrola
con programas de actividad fisica, nutricionales y de apoyo juridico, financiero y
psicolégico auguran que la comodidad y satisfaccion del empleado en su puesto de trabajo
estard directamente reflejada en el cliente (Iberdrola, 2019).

Empresas que ofrecen al empleado el paquete al completo son las que han creado el
término "salario emocional”. Su principal objetivo es el bienestar del empleado,
satisfaciendo necesidades que no estan comprendidas en la vida diaria laboral. Promueve

una mejor calidad de vida dejando de lado cualquier retribucién econémica con la Gnica
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mision de establecer una buena imagen de la compafiia a través de sus trabajadores que
finalmente quede reflejada y llegue a los clientes. Todos los factores que afecten a la
productividad son clave para una buena relacion empleado — consumidor (Almeda, 2017).
La vision que tiene un consumidor sobre la marca esta totalmente vinculada a Employer
Branding, es por ello por lo que empresas como Starbucks, Affinity y Vips han
incorporado a su empresa este concepto en forma de estrategia de fidelizacion del cliente.
Empresas con las que mas adelante se profundizara en su labor de implantacion de esta

estrategia y sus consecuencias (Gimeno, 2016).

San Bernardino de Siena, gran tedlogo y predicador del siglo XV, estudi6 el concepto de
Marketing y el valor razonable del producto, resumi6 los beneficios del cliente en
“viruositas (funciones), raritas (escasez en el mercado) y complacibilitas (beneficios
psicologicos)”. En esta ultima, complacibilitas estaria comprendido lo que hoy llamamos
Employer Branding. San Bernardino fue pionero en la investigacion de este temay dedujo
varias conclusiones sin ser comunes a la época.

Los beneficios psicoldgicos serian aquellos en los que la marca de la compafiia y el
consumidor se encuentran. Concluyé que los beneficios finales que llegan al consumidor
s6lo los produce la empresa y que la armonia en su interior es esencial para su buen
funcionamiento. Deberéa tener una personalidad acorde con el producto que ofrecen y esa
personalidad la crean sus empleados. Es lo que la diferencia de otro producto competidor
con las mismas cualidades, su forma de presentarse al exterior y el sentimiento de

pertenencia que genere en su publico (Lusch y Vargo, 2006).

Seguido del impacto de Employer Branding en el consumidor, se encuentra el impacto de
este en la retencion y atraccion de talento. Independientemente de su tamafio, sector,
funciony oferta, todas las empresas buscan un equipo cualificado, con talento y entregado
en sus actividades. Ese valor afiadido también lo buscan los trabajadores, la reputacion
de una empresa con sus trabajadores no sélo influye en los actuales, sino que en mayor
cantidad en los potenciales. Para ello deberan interactuar con los empleados ofreciéndoles

algo mas que su salario (Castillo, 2009).
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El Banco Santander es un perfecto ejemplo de la evolucion del Marketing corporativo
para la retencion y atraccion de talento. Esta entidad comenzé en el afio 1857 como un
simple conector del comercio entre el puerto de Santander e Iberoamérica. Su principal
objetivo era aumentar su clientela y asi sus consiguientes beneficios como empresa. Por
entonces, sus campafias de marketing eran nulas, su expansion se debia al boca a boca de
sus clientes. En este momento, alrededor de los afios 50 es cuando comienzan a
modernizar la compafiia pensando en algo mas que solo el cliente.

Hoy en dia han construido una excelente identidad de marca, favoreciendo el desarrollo
profesional de las personas que forman parte de sus equipos que les ha ayudado a

posicionarse como lideres de su sector.

Con el cambio de logo en 2007 hasta hoy, se ha intensificado la identidad de marca,
empezando por los colores. ElI Branding del Banco es inherente a la cultura de sus
trabajadores que transmiten cercania a los clientes estudiando cada detalle de sucursales
y oficinas. En estos lugares el color predominante es el rojo, comienzan aparcando su
coche rojo y entrando a su oficina o sucursal ya sea con accesorios rojos como corbatas,
pendientes, chaquetas o zapatos, ademas de detalles adicionales en la decoracion de sus

locales.

En general, juegan con el Merchandising para transmitir una sensacion de cercania y de
pertenencia a la corporacion para ambos el trabajador y el cliente. Todo ello lo consiguen
sin perder la profesionalidad y seriedad que les caracteriza, muy necesaria en una entidad
bancaria. Su cultura promueve el apoyo, la escucha, el respeto y la colaboracién, valores
que los empleados practican tanto con sus clientes como entre ellos. Para ello cuentan
con formacion, eventos y viajes en los que el trabajador se siente parte de la marca y
colabora en la promocion de su imagen.

El ambiente de trabajo se transmite al cliente de primera mano lo que genera beneficios,
algo prioritario hasta el momento, pero que a la vez ha logrado consolidar la marca en el
empleado, sin ser esto su prioridad, atrayendo a millones de personas a aplicar en esta
entidad bancaria o a considerar su futuro laboral en el banco Santander (El Confidencial,
2019).
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A su vez, la formacién de sus empleados es imprescindible. La ciudad Santander es un
proyecto innovador que se puso en marcha en 2004. Este proyecto ofrece un centro de
formacion que cuenta con 600 alumnos al igual que un centro infantil con capacidad para

aproximadamente 500 nifios que

FIGURA 3: CIUDAD DEL BANCO SANTANDER

fomenta compatibilizar la vida
personal con la laboral. Como se
puede observar en la figura 3,
cuenta con residencia para los
empleados, una gran coleccion de
arte, instalaciones deportivas y
numerosas alternativas de

restauracion, un proyecto propio

de Sillicon Valley.

Ana Patricia Botin, presidenta del Santander y filial britanica del Grupo Santander
convocd a mas de 20000 empleados en una reunion a la que en afios anteriores solo
convocaba a directivos. En ella dejo bien claro la importancia del empleado en la
compafiia y lo expreso de la siguiente manera "me importa tanto la cuenta de resultados
como la forma de conseguirlos™ (El Economista, 2016).

Entre los objetivos que ha propuesto se encuentra que la compafiia fidelice a sus clientes
a través de sus empleados, sélo lograran su satisfaccion mediante relaciones estrechas y
duraderas con los clientes.

Esta identidad de marca se reflejo en los consumidores que confiaron y fidelizaron en la
compafia. De esta forma el Santander logro superar la crisis financiera de 2008 mejor
que su competencia en el sector y se convirtié en lider de la banca espafiola. El siguiente
grafico presentado en la figura 4 expone la evolucion del namero de empleados del
Santander desde el afio 2012 hasta el 2017 (Santander, 2019).
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FIGURA 4: EVOLUCION NUMERO DE EMPLEADOS DE BBVA Y SANTANDER
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GRAFICO DE ELABORACION PROPIA BASADO EN DATOS DE BBVA Y SANTANDER

A pesar de una diferencia de casi 50.000 empleados en el afio 2012, debido a las nuevas
politicas y condiciones a favor del empleado en el Santander, ha conseguido superar a su
competencia en cuanto a la retencion y atraccion de talento. Con aproximadamente
10.000 empleados més que BBV A no solo se ha posicionado lider en el sector, sino que
en un periodo de tan s6lo 5 afios ha aumentado el volumen de su plantilla en un 8,2%,
creando méas de 15.000 puestos de trabajo. Una empresa que confirma la utilidad de
Employer Branding en la actualidad y como éste puede convertirse en una ventaja

competitiva a largo plazo (Statista y BBVA, 2019).
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3. IMPORTANCIA DE LA MARCA EMPLEADORA EN MULTINACIONALES
CONSOLIDADAS

Una empresa multinacional, como su propio nombre indica, es el conjunto de negocios
de una misma compafiia establecidos en varias naciones. Comienza en el siglo XIX en
paises como Gran Bretafia y Alemania. Su principal objetivo es la replica de la empresa
pionera en otro pais. La decision de una empresa de dar el paso a convertirse en una
multinacional es una decision compleja que debe seguir una estrategia enfocada al
desarrollo econémico y con vision de crecimiento. El proceso de transformacion de una
empresa a una multinacional es el proceso por el cual una empresa decide localizar sus
entidades en mas de un pais, bajo el mismo mando, directrices, recursos y actividades. La
palabra “multinacional” nos trae a la mente empresas mundialmente conocidas como
Coca-Cola, Google, Amazon, Mcdonald’s o Apple entre otras. Una caracteristica comdn
a estas empresas definitivamente dispares entre si es su comienzo. Todas ellas
comenzaron en un pais y debido a una excelente gestion empresarial han crecido hasta su
globalizacion (Villareal, 2005).

Muchos estudios han analizado como lo que era un medicamento para el estdmago es hoy
en dia el refresco mas consumido del mundo bajo la comparfiia Coca-Cola, 0 como un
simple puesto de comida rapida se ha convertido en la marca de comida rapida mas
valiosa del mundo, Mcdonald’s. La respuesta es sencilla, gracias a su equipo (Nieto,
2009).

Este tipo de multinacionales cuentan con una cantidad grandiosa de empleados.
McDonald’s abarca cerca de 1,7 millones de trabajadores, por el momento Amazon
cuenta con 540.000 trabajadores, y Google con aproximadamente 78.000. Este

crecimiento, entre otros factores, es fruto de sus empleados (TEC Empresarial, 2019).

En la actualidad, estas empresas compiten en un exigente mercado mundial. Por ello
buscan trabajadores cualificados para puestos concretos y cuya formacion sea adecuada
para sus correspondientes actividades, de esta forma perdurara la ventaja competitiva que

los ha llevado tan lejos. Debido al tamafio de estas organizaciones es caracteristico que
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estén divididas en departamentos para su mejor funcionalidad. Estas compafiias pueden
variar seguin su modelo de negocio y asentarse en infinidad de departamentos.

El proceso de seleccidn en las multinacionales puede ser muy variado segln el tipo de
empresa del que se trate. ES comUn pasar una serie de pruebas para lograr una evaluacion
completa del candidato.

Los candidatos aplicaran a puestos especificos, al tratarse de una multinacional hay una
gran cantidad de puestos y departamentos con una rigurosa organizacion. A lo largo de
los afios se han incluido nuevas metodologias para analizar las competencias de los
candidatos, cada cual mas elaborada y completa para tener un analisis en profundidad de
las aptitudes de los entrevistados. El proceso de seleccion recae directamente en el
departamento de recursos humanos y, segln el departamento y las actividades a realizar

en el puesto se le realizara una evaluacion u otra.

El departamento de recursos humanos puede estar formado por una o varias personas,
generalmente en empresas de dimension multinacional se componen de un grupo de
empleados bajo supervision de un ejecutivo de este departamento. Se encargan de la
atraccion, retencion, compensacion, las relaciones laborales, las prestaciones y la
seguridad social del empleado. Segin R. Wayne Mondy y Robert M. Noe (2005), los
recursos humanos son los que, entre dos empresas con la misma tecnologia, marcan la
diferencia. Son los encargados de formar la empresa desde su interior, de elegir el camino
que debe tomar.

“De hecho, la ventaja particular de una organizacion depende en forma creciente

del activo mas valioso de una empresa, sus empleados”

La atraccion de talento de una empresa se debe a multiples factores. Entre ellos destacan
el prestigio de la empresa, la compensacion del trabajador, la promocion de esta, la
imagen externa en el cliente asi como la interna de los empleados entre otras.

Este proceso no recae absolutamente en la empresa sino que también cuenta con factores
externos que la afectan notablemente. El departamento de recursos humanos toma las
riendas de esta situacion implementando estrategias como la implantacion de formacion

para el empleado, la gestion de salarios y puestos de trabajo, los horarios y la flexibilidad,
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creando un ambiente satisfactorio y atractivo para nuevas incorporaciones (Sanchez y
Pintado, 2009).

Una vez las estrategias de atraccion de talento han dado sus frutos, este mismo
departamento se encargara del proceso de seleccién en las multinacionales.

Estas pruebas que forman el proceso de seleccion varian segun el puesto, el pais o cultura
de la sede, la organizacién de los empleados, la situacion de la empresa o sector entre
muchos otros factores. Estan organizadas, de forma individual o colectiva, para medir las

capacidades del candidato en diferentes aspectos y desde distintas perspectivas.

Las evaluaciones individuales pueden ser a través de una entrevista personal, la mas
comun de las evaluaciones para valorar el potencial y conocer més a fondo al candidato.
Existen otras metodologias de evaluacion de habilidades especificas para analizar
competencias como la comunicacion, lenguas extranjeras y capacidad cerebral entre
otras. Pruebas psicométricas que evallan las reacciones de los candidatos en diferentes
escenarios para ver sus respuestas y valorar el tipo de reaccion. A través de exposiciones
y debates para valorar sus habilidades comunicativas y de respuesta.

Entrevistas colectivas en forma de dindmicas grupales para ver la reaccién de los
candidatos en diferentes situaciones, sus habilidades sociales, situaciones de alta presion,
delegacion de responsabilidades y analizar sus dotes comunicativas. Este proceso de
evaluacion y seleccion del personal puede estar dividido en fases o etapas en la que s6lo

unos pocos llegarén a la evaluacion final (Hermosilla y Ortega, 2001).

Finalizado el proceso de seleccidn y tras una evaluacion positiva, el empleado pasara a
formar parte de la empresa. Muchas multinacionales ofrecen un curso de iniciacion a
nuevas incorporaciones. En este curso se presentan sus objetivos, la mision de la empresa,
quiénes son, la organizacion, el espacio fisico de la zona de trabajo, las facilidades de las
que pueden hacer uso, las ventajas de la compafiia, conocimientos basicos para sus
actividades, sus labores en su puesto de trabajo y demas aspectos que pueden ser de

relevancia para el trabajador.
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Esta introduccién puede presentarse en forma de curso o con la asignacion de un mentor,
un empleado con experiencia, que generalmente sera el supervisor, que le informe de

todo.

Una vez logrado el objetivo del trabajador de formar parte de la multinacional, ofrecera
su trabajo a cambio de una recompensa monetaria acompafiada de otro tipo de
compensaciones. Segun el informe anual “Randstad Employer Brand Research 2018 los
trabajadores consideran que el salario es el factor mas importante para escoger una
empresa en la que trabajar “el 63% de los encuestados afirma que la retribucion
econdmica es el motivo mas importante a la hora de seleccionar una empresa”.

Forbes y el Foro Econdmico Mundial (2017) catalogan a las empresas que mejor
compensacion ofrecen a sus empleados, destacando a las siguientes: Facebook,
Microsoft, Exxonmobil, Salesforce, Amazon, Apple, Bloomberg y Yelp. Cabe destacar
que el 100% de las compafiias expuestas previamente son multinacionales globalmente

consolidadas.

La marca del empleado en las multinacionales esta estratégicamente posicionada para
satisfacer las necesidades de los trabajadores y atraer a candidatos con talento. Una
generosa compensacion econdmica es una de las principales fuerzas de atraccion de un
empleado, que pueden influir en la decisién de escoger entre una empresa o la
competencia. A menudo esta compensacion esta vinculada con el nivel de formacion y la
experiencia, las condiciones mejoraran de la misma manera que lo hace la cualificacion
del empleado.

El gran tamafio de las multinacionales les permite ofrecer incentivos laborales ademas de
la compensacion econOmica. Los incentivos buscan acomodar y motivar a los
trabajadores para aumentar su productividad. Fomentan la relacion entre empleados con
jornadas que pueden estar estructuradas semanal, mensual o trimestralmente para la mejor
cohesién del equipo y una mejor comunicacién. Actividades dentro y fuera del trabajo.
Multinacionales como Google y Amazon cuentan con grandes facilidades para sus
empleados como comidas gourmet gratuitas, ayuda tecnologica 24 horas al dia, viajes
gratis de casa al trabajo y viceversa, masajes gratuitos, gimnasio con todo su

equipamiento, clases particulares y vacaciones extensibles entre otros muchos otros.
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De esta manera vinculan el espacio de trabajo a un lugar en el que se sienten coémodos y
felices, generando un ambiente excepcional que favorece a toda la plantilla y de esta
manera al resto de la empresa, que se ve reflejado en el balance final (Marketing Directo,
2014).

La encuesta de CareerBliss de 2012 considera a los empleados de Google los empleados
més felices del mundo. Esta estrategia de Employer Branding sobrepasa lo demandado
por el departamento de recursos humanos y se acerca a una Vvision propia de marketing.
El departamento de recursos humanos cumple unas funciones bésicas en cuanto a la
estancia del trabajador en la empresa, garantizando su salud, seguridad y bienestar. Estos
incentivos propios de multinacionales, que a medida que han crecido se han adaptado a
las tendencias, buscan una ventaja competitiva en el trato a sus trabajadores. Estas
ventajas son las que les diferencian de sus principales competidores y las que hacen que

los empleados mas cualificados busquen trabajar en esta compafiia.

Un aspecto diferencial que ofrecen las multinacionales es la formacion de sus empleados.
Esta idea de implantacion de formacion para los trabajadores dentro de las empresas
aparece con la necesidad de adaptacion del empleado a la evolucion del mercado y la
tecnologia. Lynda Gratton, profesora en London School of Economics y autora del libro
“La Vida de 100 Afos: Vivir y trabajar en la era de la longevidad” (2018) presenta la
importancia del capital humano frente al financiero. La mayor ventaja competitiva de una
empresa es su capital humano y es necesario gestionarlo y transformarlo para mantener
esta ventaja a largo plazo.
“No se trata solo de disponer del capital humano, ya que, si este no es bien
gestionado, organizado y dirigido, no podra extraerse de él todo su potencial, lo
que te hara méas débil respecto a competidores que tengan la gestion de recursos
humanos mas desarrollada.”
En su libro presenta la idea del reciclaje del trabajador a lo largo de su vida, los trabajos
evolucionan hacia la era tecnoldgica y a medida que lo hacen, los trabajos “de toda la
vida” quedaran obsoletos. El reciclaje del trabajador consiste en la especializacion como
fuerza que le potenciara en su sector, una constante formacion que le permitira seguir

creciendo en el mercado laboral.

19



Segun los datos recogidos por FUNDAE de la misma manera que ha aumentado el
namero de empresas incorporando esta iniciativa, lo ha hecho la variedad de maneras de
ofrecerla: a través de plataformas online, también llamada teleformacion, a traves de
materiales como CDs o paginas web de uso restringido; de forma presencial, ya sea dentro
de la empresa en cursos formativos y charlas de expertos o fuera de ella en convenciones,
discursos o cursos en academias y universidades. Estas variantes han evolucionado
creando un nuevo modelo mixto en el que se combinan los cursos presenciales con los
online. La oferta de formacion también sirve como atraccion de talento, empresas como
las Big Four ofrecen masteres gratuitos para recién graduados con los que posteriormente
fidelizan al trabajador en la empresa.

La figura 5 presentada a continuacion recoge la evolucion del nimero de empleados con
formacién desde 2008 hasta 2016 con una tendencia ascendente en la mayoria de su

recorrido demostrando la relevancia de este tema en las empresas hoy en dia.

FIGURA 5: EMPLEADOS FORMADOS SEGUN FUNDAE
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La figura 6 en cambio, muestra la evolucion de los empleados formados en empresas con
mas de 250 trabajadores, que excepto una pequefia caida en 2015, ha mantenido una

tendencia creciente desde 2008 hasta 2016.

FIGURA 6: TASA PORCENTUAL DE FORMACION EN GRANDES EMPRESAS
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La similitud de ambos gréficos se debe a la latente necesidad de las empresas de formar
continuamente a sus empleados para crecer en el mercado frente a competidores y basado
en las demandas de los propios empleados.

Multinacionales como Disney han llevado esta iniciativa un paso mas alla creando una
universidad especificamente orientada a los empleados de la compaiiia. “Disney Aspire
Education Program” ofrece cursos, carreras, masteres y formacion online y presencial, en
la que cualquier trabajador de la multinacional puede beneficiarse gratuitamente. Miles
de trabajadores hacen uso de estas facilidades y cursos creando un sentimiento de
pertenencia en cada uno de ellos que derivara en un gran compromiso del empleado con

la compaiiia (The Walt Disney Company, 2019).

Ademas de estas iniciativas, las grandes empresas deben mantener una responsabilidad

social corporativa y unas obligaciones frente a sus trabajadores.
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Entre estas obligaciones se encuentran las de seguridad, en las que se comprometen a
garantizar un lugar y equipamiento seguro, asi como las prestaciones y pensiones de la
Seguridad Social. Las multinacionales gracias a su tamafio ofrecen una cobertura méas
completa que aquellas empresas méas pequefias. Entre ellas destacan la prestacion de
maternidad y paternidad, de enfermedad, de incapacidad, de jubilacion, de atencién
sanitaria, de fallecimiento y prestaciones familiares generales.

Como afadido para garantizar el bienestar de la plantilla, muchas multinacionales ofrecen
un horario flexible tanto laboral como vacacional. El teletrabajo es cada vez mas frecuente
en este tipo de empresas favoreciendo a ambas partes. La productividad del empleado
aumenta con el ahorro de tiempo de traslado y los consecuentes gastos que acarrean. La
empresa por otro lado se beneficia del ahorro de gastos que conlleva el empleado en el
lugar de trabajo. Todo ello conlleva a una conciliacion del trabajador con la empresa
gracias a la libre organizacién del tiempo que en la mayoria de los casos resulta en un
aumento de la confianza de la empresa en el trabajador y un mayor compromiso por parte
del empleado (Fernandez de Cigoria, 2018).

Por altimo, destacar el trato hacia los empleados que por cualquier razén han decidido
abandonar la multinacional, la mayoria de éstas fomentan la relacion posterior y el
contacto latente. Ernst & Young, por ejemplo, organiza eventos y reuniones para que
trabajadores y extrabajadores no pierdan el contacto y de esta manera fomentan un
sentimiento de pertenencia aun sin formar parte de la plantilla (Ernst & Young Spain,
2019).

En conclusion, la marca del empleado generada por las multinacionales ofrece multitud
de afadidos a lo meramente estipulado, el salario. Su tamafio le permite mantener a sus
trabajadores contentos dentro y fuera del lugar de trabajo. A pesar de su involucracion y
las numerosas iniciativas que implementan para la comodidad del trabajador muy pocas
logran la fidelidad que todas buscan. Destacando las compafiias de Silicon Valley que
gozan de espacios exclusivos para el trabajador e incluso sus familiares, muy pocas
multinacionales logran ese fuerte sentimiento. Segun la encuesta realizada por Gallup el
63% de los trabajadores no estan motivados en sus puestos de trabajo y solamente el 29%

se siente comprometido con su empresa. Estas encuestas realizadas en mas de 140 paises
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muestran la importancia del cuidado del empleado, ya que hoy en dia ellos son los

principales activos de una empresa (20 minutos, 2013).

El tamafio de una empresa multinacional es su mayor fortaleza y debilidad al mismo
tiempo. La organizacion de la plantilla esta estructurada de manera que cada puesto tiene
un supervisor y hay una excesiva concentracion de poder en lo mas alto, que raramente
entra en contacto con los puestos mas inferiores de la organizacion. Esta jerarquia supone
una rigidez, un obstaculo para que el empleado pueda crecer en un ambiente dinamico y
un clima acogedor. Este tipo de jerarquia se puede organizar en diferentes modelos,
simples como el modelo lineal 0 mas complejos como el modelo adhocratico (Blogs
Udima, 2019).

Todos ellos tienen en comun la frialdad de las relaciones entre empleados, que esta
directamente vinculado a la estructura del lugar de trabajo. Estas entidades tienen
espacios organizados especificamente para cada puesto, clarificando que a medida que se
escala de manera ascendente se lograra un espacio de trabajo en mejores condiciones que
el anterior. La clara jerarquia no solo en cuanto a funciones si no en cuando a facilidades
y competencias otorgadas a los puestos de mayor rango en comparacion con los de menor,
distancia y segmenta a los trabajadores que pertenecen a despachos multinacionales. Por
lo general los puestos inferiores ven a los que estan por encima de ellos como figuras
autoritarias y no como comparfieros de una misma firma.

Esta aparente vision jerarquica y estricta se aplica también a la apariencia de los
empleados recogido en un codigo de vestimenta que represente la seriedad de la empresa.
Muchas tienen un cddigo de vestimenta estrictamente estipulado para mujeres y
diferenciado de los hombres, en el que exigen un tipo de vestimenta dependiendo del

servicio que preste el trabajador y el cliente con el que se encuentre.

Para clarificar la marca empleadora en las empresas multinacionales tomaré como
referencia Pricewaterhouse Coopers, una conocida multinacional de consultoria
perteneciente al grupo conocido como Big Four. Posicionada como la segunda compafiia
de servicios profesionales mas grande del mundo con un recorrido de mas 160 afos
especializada en consultoria, asesoramiento legal y fiscal y auditoria. Actualmente con

sede en Espafia, Colombia y México comparten valores y comportamientos creando una
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misma cultura en todas sus sedes. Tras la entrevista con Alejandra Fuertes, que trabajé en
PwC durante 6 meses, ofrece su vision desde el interior de la empresa como becaria. En
la entrevista expone sus expectativas previas a su seleccidn, el proceso de seleccion, las
tareas que realizd en la empresa y su vision de ésta tras su abandono. Alejandra presenta
la empresa como una entidad estricta, de alto standing y fuertemente posicionada en el
mercado. Decidio aplicar a PwC por el renombre que conllevaria trabajar en una empresa
de este tamafio y potencial y encontré una oportunidad para adentrarse en el mundo

laboral, a lo que ella se refiere como “por la puerta grande”.

Su interés por PwC crecié a medida que se adentraba en el mundo de las finanzas. Segun
Brand Finance obtuvo la puntuacion mas elevada (AAA+) durante 7 afios seguidos
alzando la marca de la empresa como la consultora méas prestigiosa del mundo (PwC,
2018)

Las recomendaciones de trabajadores y extrabajadores ensalzaban la empresa como una
multinacional de excelente reputacion y que abriria muchas puertas en un futuro.

Como potencial candidata se informé de lo que conllevaria el proceso de seleccion entre
sus allegados, debido al renombre de la empresa era facil obtener informacion y opiniones
sobre la multinacional. Una vez recopilada toda la informacién necesaria se preparé la
entrevista exhaustivamente, informandose previamente del background de la empresa,
asi como de los Gltimos acontecimientos dentro del sector financiero. Tendria que mostrar
una faceta competitiva, un nivel de conocimientos financieros elevados, un expediente
académico adecuado, capacidad para trabajar en equipo y de adaptabilidad al entorno que

ofrecieran.

Una vez realizada la entrega de la candidatura a Recursos Humanos procedieron a la
seleccion de la candidata. Alejandra se sometio a 5 pruebas previas a su contratacion. La
primera consistié en una prueba online de lengua inglesa que media el nivel de
comprension y vocabulario empresarial. La prueba contenia gran cantidad de tecnicismos
financieros y de negocios que s6lo aprobaria si sus resultados estaban por encima del

nivel C1 de la lengua.
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La segunda prueba la realiz6 en las oficinas de la sede PwC en Madrid. Previamente le
recomendaron que presentara una buena imagen y actitud ya que todos los aspectos serian
valorados. Esta segunda prueba media la capacidad de trabajo grupal. Consistia en la
asignacion de un proyecto que junto a otras 6 personas debian defender y lograr convencer
a un jurado de que ese proyecto era la mejor eleccion. Este jurado no valoraria las
conclusiones a las que el grupo habia llegado sino el proceso mediante el cual las
elaboraron, juzgando sus competencias desarrolladas en equipo, asi como sus habilidades
de comunicacion. La tercera prueba la organizaron de forma presencial en una prueba de
contabilidad en la misma sede.

Una vez superadas todas las pruebas anteriores Alejandra procederia a una entrevista
personal con el encargado de Recursos Humanos y finalmente con uno de los socios de

la firma.

El encargado de Recursos humanos realizé una entrevista rutinaria en la que le pregunto
los aspectos mas influyentes de la compafiia en el mercado y los del propio sector y su
competencia. En la entrevista final con el socio, siendo esta la fase final del proceso de
seleccion, las preguntas trascendian las meramente empresariales presentando casos
hipotéticos en los que Alejandra debia realizar un analisis y presentar una solucién.

Debido a su preparacion previa logro ser parte de la compafiia de inmediato. Su
expectativa en cuanto a las labores que realizaria en la empresa se orientaba a una
asignacion de tareas rutinarias y supervisadas por los multiples cargos gque se encontraban

por encima de ella.

Basandose en recomendaciones y consejos de antiguos trabajadores, era consciente de la
flexibilidad de su horario. Trabajaria mas horas de las estipuladas en el contrato a lo que
afiadio que lo compensaria con el renombre de la empresa y su formacién a lo largo del
camino. El factor que mas pesaba en su eleccion de PwC entre otras consultoras era la
posibilidad de un rapido ascenso vertical en la empresa, ya que debido a su organizacion
divisional el movimiento ascendente dentro de ella era inminente. Por ultimo, esperaba
una fuerte cohesién grupal, basandose en la prueba grupal realizada en el proceso de

seleccién.
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“Mis expectativas se cumplieron en cuanto a la organizacion de la plantilla. Por
otro lado, al tener tantos supervisores, delegaban las tareas en los Juniors sin
importar la cantidad ni la fecha limite. No aprendi tanto como imaginaba, mis
tareas eran las mismas todos los dias y esta especializacion no me permitio tocar
otros sectores ni actividades.”
Alejandra afirma que las recomendaciones de la compafiia y el renombre no son del todo
acertadas con la realidad y las expectativas previas a su entrada.
En el proceso de seleccion le explicaron que el recorrido dentro de esta firma es up or
out. Aquellos que entran en la compafiia ascenderan en puestos consecutivamente si sacan
adelante todas sus obligaciones, si no es asi, finalizaria su labor en la empresa y no
formarian parte de ella. EIl objetivo es que, desde la entrada, el trabajador pasara por
diferentes niveles hasta lograr ser socio en un tiempo no muy extenso.
“Viuna oportunidad de arranque en el mundo laboral en la que en un par de afios
habria ascendido de al puesto de Junior , algo muy improbable en otras firmas.
Una vez dentro, vi que cada rango estaba subdividido en muchos otros, habia
Junior 1, Junior 2, Junior 3, Senior 1, Senior 2, Senior 3; y entre ascensos debia

pasar al menos 1 afo.”

FIGURA 7: JERARQUIA PWC
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Cada escaldn de la pirdmide implicaba un afio de trabajo, en raras ocasiones se realizaba
un salto de doble escaldn. Lo que en otras empresas estaba organizado como: becario —
Junior — Senior y el salto de uno a otro implicaba un trabajo de 1 a 2 afios, PwC ofrecia
una rapida ascension que podria implicar el doble de tiempo que otras empresas similares.
Sus horarios se volvieron mas flexibles y requerian una mayor implicacién por parte del
empleado.

Al igual que Alejandra el resto de la plantilla que compartia su puesto estaba organizado
de la misma manera en cuanto a tareas y horarios. Solo respondian a su mentor y
supervisor directo que se situaba en un puesto por encima de los becarios, los Junior 1.
La jerarquia tan estructurada no le permitia entablar relacion alguna con otros puestos, un
aspecto que la compafiia tuvo en cuenta organizando eventos como cenas de empresa,
charlas obligatorias para toda la plantilla y reuniones con clientes en las que incluia a
varios departamentos. Las actividades diarias estaban concentradas en una sola materia y
otorgadas por su supervisor al que debia responder Gnicamente para su revision y entrega.
A lo largo de su estancia le ofrecieron formacién adicional gratuita en especialidades
relacionadas con sus actividades en la empresa. Estos masteres serian en las vacaciones
de verano y Alejandra garantizaria su compromiso laboral a la finalizacién. De esta
manera garantizan un puesto de trabajo en el que el empleado esta cualificado y perdurara
durante un largo tiempo.

A medida que se acercaba su salida de la empresa se hacia a la idea de que como
trabajadora era totalmente reemplazable. Después de los complejos procesos de seleccion
y la cantidad de ofertas de candidatos supo que en cuanto finalizara su contrato no habria
problema en que otra persona con similares conocimientos y habilidades ocupara su

puesto.

A su salida de la empresa y de cara a mas procesos de seleccidn, las entrevistas se
focalizaron en la experiencia obtenida en PwC dejando de lado otras empresas con menos
prestigio. La experiencia obtenida le abrié muchas puertas en el mundo laboral como en
CBRE y Bankinter.

Tras la entrevista con Alejandra he comprobado que el renombre de una empresa tiene

un gran peso en la decision de lugar de trabajo, las actividades a realizar ocupan un lugar
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paralelo al prestigio. Por ello, la marca empleadora juega un papel crucial de cara a la
atraccion de talento. La imagen corporativa es esencial para el reclutamiento de
trabajadores, y esta puede transmitirse de varias maneras. Puede ser creada por la propia
empresa a traves de sus productos o servicios, iconos corporativos, a traves de su pagina
web, redes sociales o generalmente a través de medios de comunicacion on y off-line.
Es igualmente importante la imagen corporativa que no depende directamente de la
empresa, como la imagen que reflejan sus personalidades méas destacadas, sus
trabajadores, sus clientes y sus extrabajadores. En este caso las multiples valoraciones
tanto de trabajadores como de clientes se suman a los numerosos reconocimientos y
premios otorgados. Price esta valorada por MERCO, Universum, IAB, Corporate
Learning Network, SAP, ALM Intelligence, Microsoft y Asociacion Espafiola de
Ejecutivas y Consejeras entre otras (PwC, 2016).

Por otro lado, no se cumplieron las expectativas respecto a la forma de organizar el trabajo
que resultd estar mas estrictamente gestionado de lo aparente. En cambio, la formalidad

y rigidez que mostraba desde el exterior concordaba con su interior.
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4. IMPORTANCIA DE LA MARCA EMPLEADORA EN START-UPS

En contraste con el concepto de multinacional previamente expuesto, una startup es una
compaiiia de reciente creacion que ofrece un creciente modelo de negocio. Este concepto
ha surgido por la necesidad de reinventarse en la actualidad, arriesgando dinero y tiempo
para crear un negocio efectivo en el mercado.

Segtin Olivier Marty la revolucion tecnoldgica ha desarrollado una “nueva economia” y
un nuevo tipo de empresa al que denomina startup (2002). Otros economistas como Eric
Ries la definen como “una institucion humana disefiada para crear un nuevo producto o
servicio bajo condiciones de incertidumbre extrema”. A pesar de las diferentes
definiciones que se les otorga a estas entidades todos los conceptos comparten las mismas
caracteristicas.

Estas compariias se caracterizan por una escalabilidad rapida, son capaces de generar y
aumentar la financiacién al mismo nivel que lo hace su productividad. Como su propio
nombre indica start-up traducido al castellano seria empieza-arriba, se trata de una
empresa que acaba de surgir y que debido a su organizacidn y gestién crecera haciéndose
con una parte del mercado. Estas empresas estan relacionadas en su mayoria con el uso
de la tecnologia, su fuerza de crecimiento se debe a que han sabido adaptarse a las nuevas
tecnologias y a la evolucion del mercado y sus tendencias. Su principal caracteristica y
fortaleza es que sus negocios se basan en ideas innovadoras y que satisfacen un nicho de

mercado que anteriormente no estaba satisfecho.

Debido a su mision de expansion se han desarrollado multiples modelos de negocio para
incrementar su escalabilidad. En la actualidad destaca el movimiento Lean Startup cuyas
bases se asimilan a los objetivos de la mayoria de estas pequefias empresas. El libro El
Método Lean Startup de Eric Ries expone un método riguroso e irrepetible para formar
una startup (2013). Su autor, antiguo trabajador de varias startups de Silicon Valley y
creador del innovador negocio Imvu, combind el método de Steve Blanc de desarrollo de
clientes y el método Lean de los sistemas de fabricacion japoneses. La constante
incertidumbre de las startups les lleva a que su principal objetivo sea saber qué quieren

sus potenciales clientes y cuanto pagarian por ello.
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Lo que diferencia al método Lean Startup de otros modelos de negocio es que basa la
creacion de una startup de manera cientifica. Comenzando por disefiar una hipotesis sobre
el negocio, disefiar un experimento para esa hipotesis, llevar a cabo el experimento y
reunir datos. Una vez los datos se han reunido se compararan con la hipotesis inicial. Esta
estrategia permite a las empresas ahorrar dinero y tiempo, asegurando la implantacion de
un modelo de negocio efectivo. Startups como Dropbox, Zappos y Uber han utilizado
este modelo de negocio, adaptando su idea innovadora a la demanda de sus potenciales
clientes (Catala, 2018). A diferencia de las multinacionales, las startups tienen mas
ventajas como su rapido crecimiento pero a la vez multiples riesgos. La figura 8 expone
las debilidades, amenazas, fortalezas y oportunidades mas relevantes de este tipo de

empresas.

FIGURA 8: ANALISIS DAFO DE LAS STARTUPS

Origen interno Origen externo
DEBILIDADES AMENAZAS
Tamafio/poder reducido La competencia se apropie del
Puntos negocio
deébiles | Dependencia de la inversion inicial Multinacional adopte modelo de
negocio
Poca inversion Madurez etapa critica para el
Salarios bajos crecimiento

Dependencia de otros miembros del

equipo

Alto indice de fracaso

FORTALEZAS OPORTUNIDADES
Puntos | Poder de decision Crecimiento en el mercado
fuertes | Rapida adaptabilidad al mercado y | Satisfacer nuevas
capacidad de reaccion necesidades/nichos
Aprendizaje y experiencia Internacionalizacién
Multitarea Colaboraciones

TABLA DE ELABORACION PROPIA
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Debido a su tamafio y uso intensivo de tecnologia, sus costes no son elevados, la inversién
inicial no va destinada integramente a los empleados o las infraestructuras sino al
desarrollo y la implantacién de la idea innovadora. Es por ello por lo que estos empleados
deben estar especializados en la materia y su cualificacion debe ser la idonea para lograr

ese crecimiento en el mercado.

El equipo de una startup es el activo mas valioso y el Unico que puede desarrollar el
ansiado crecimiento que busca en el mercado. Entre las cualidades mas caracteristicas de
la plantilla de una pequefia empresa se encuentran: la cohesion como equipo, la diversidad
de especializaciones y con ello, la multitarea del empleado. Esto conlleva a que los
departamentos no estén totalmente estructurados y divididos, sino que todos los
empleados trabajan conjuntamente en el proyecto. La diversidad de trayectorias del

equipo debe coincidir con la cultura de la empresa, la visién y el compromiso con ella.

La seleccidn de este equipo recae en la direccion de la empresa, nadie como el creador de
la startup para decidir su equipo. A diferencia de las multinacionales, el flamante
nacimiento de estas empresas no da lugar a crear una conocida reputacion ni prestigio. El
reconocimiento no se puede basar en premios ni galardones sino en las conexiones de la
empresa y de sus trabajadores. Un analisis elaborado por Radstad muestra en cifras como
la contratacion de las startups esta orientada a una poblacién joven, con més de 77.600
contratos en 2015, la tasa mas elevada desde 2009 (Ruiz, 2017).

La atraccion de talento es mas compleja que las de empresas de mayor dimension. La
marca del empleado es crucial en este tipo de empresas. Los candidatos acudiran a una
empresa u otra dependiendo del Branding que hagan de su marca, los valores que
promuevan y el crecimiento que consigan.

Por otro lado, la red de conexiones serd una fuente de gran relevancia en la atraccion de
talento. En algunos casos puede ser de gran utilidad para la empresa o de debilidad para
el equipo, por ello la seleccion de un perfil u otro debe ser exhaustivamente estudiado.
La direccion de la empresa buscara personas que formen un equipo diverso y

complementario, que aporten valores que concuerden con los de la empresa y sobretodo
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que tengan iniciativa y un nivel de adaptabilidad elevado. Las candidaturas llegaran a la
direccion por recomendaciones o formando parte de esta red de conexion.

Un estudio publicado por Javier Megias expone las cualidades que debe tener un
empleado para ser la mejor eleccion para formar parte del equipo de una startup. Javier
recomienda “buscar piratas y no marineros”, dando a entender que el candidato no tendra
un supervisor constante en la realizacion de proyectos y actividades (2019). El empleado
debera adaptarse al equipo y tomar la iniciativa en lo que él considere relevante y de
utilidad para la empresa. En ocasiones el entorno de este tipo de empresas puede resultar
cadtico e informal, ocasiones en las que el empleado debe tomar las riendas sin esperar
ordenes de un superior. Un estudio de TLIFE (2016) muestra el porcentaje de startups
que demandan las siguientes habilidades: capacidad resolutiva (51%), adaptacion al

cambio (40%) y compromiso (40%).

Su informalidad se aplica de la misma manera al proceso de seleccion, se basa en una
entrevista con el director. El curriculum no juega un papel crucial a la hora de la
contratacion sino la experiencia y la calidad del trabajo realizado.

Posterior a la entrevista normalmente hay un periodo de prueba en el que el trabajador
debera mostrar sus habilidades y de esta manera la empresa reduciré el riesgo de contratar
a un empleado que no concuerde con su empresa. Si el periodo de prueba es satisfactorio
se procederd a la contratacion del candidato y a abonar el periodo de prueba en su

integridad.

El salario es un aspecto muy relevante a la hora de la decision del empleado de quedarse
en la empresa. Este salario no viene estipulado por ningtn balance ni escritura, sino que
al igual que el proceso de seleccion recae Unicamente en la direccion de la compafiia. Es
atil ofrecer un salario generoso y acorde con el tipo de actividades a realizar, este factor
sera clave para la decision del empleado. Los puestos mas demandados en el mercado
laboral de las startups son: desarrollador, programador, Full Stack, Mobile manager,
Product manager y técnico SEO/SEM. Estos perfiles llevan a cabo las principales
funciones tecnoldgicas y de marketing de las startups. Al igual que las startups buscan

estos perfiles, las empresas consolidadas los demandan de la misma manera.
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En las siguientes figuras 9 y 10 se muestran el porcentaje de demanda de los puestos en
las startups. La demanda de las posiciones enfocadas a analiticas y métricas suman un
47% cuando el 16% confirma que es un puesto muy complicado de cubrir. Lo mismo
pasa con los desarrolladores de soluciones Big Data, un 45% de las startups lo demandan
cuando el 23% no logra cubrirlo. En tercer lugar, se encuentran los programadores de
aplicaciones moviles cuya demanda es del 31% y ocupa el primer lugar de dificultad
sumando un 25%. Por ultimo, la demanda de expertos de Marketing Online es de 27%

mientras que la dificultad de encontrar un profesional de la materia es de un 16%.

FIGURA 9: PERFILES MAS DEMANDADOS DE UNA STARTUP

TIPOS DE PERFILES PREVISTOS MAS DEMANDADOS EN UNA
STARTUP

Analiticas y métricas 47%

Desarrolladores 45%

Programadores

Marketing online

GRAFICO DE ELABORACION PROPIA BASADO EN EL ESTUDIO DE TLIFE
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FIGURA 10: PUESTOS MAS COMPLICADOS DE CUBRIR EN UNA STARTUP

PUESTOS MAS COMPLICADOS DE CUBRIR EN UNA STARTUP

Analiticas y métricas 16%

Desarrolladores 23%
Programadores

Marketing online 16%

GRAFICO DE ELABORACION PROPIA BASADO EN EL ESTUDIO DE TLIFE

La diferenciaentre los puestos buscados y la elevada dificultad para encontrar a la persona
idénea para cubrirlos se debe a la calidad de la oferta por parte de las empresas. Las
empresas de mayor tamafio tienen a su disposicion una mayor financiacién con la que
ofrecer un salario mas elevado que las startups, cuya financiacién es limitada y en muchos
casos no pueden ofrecer un sueldo tan elevado. Siendo los trabajadores los cimientos de
este tipo de empresas, parte de la inversidn deberia destinarse a su bienestar y garantizar

su estancia en la empresa.

Las actividades en la empresa son multidisciplinares y grupales, el empleado debe estar
preparado para reaccionar rapidamente y gestionar varias tareas al mismo tiempo. La
ausencia de normativa y reglamento se refleja en la flexibilidad de horarios, vestimenta,
asignacion de tareas, diferenciacion de puestos y departamentos y la organizacion interna
de la empresa. El ambiente de este tipo de empresas es informal y desenfadado, la
distribucion del lugar de trabajo es abierta para fomentar la comunicacion y el trabajo en
coman.

Es habitual que la direccion tenga un espacio aparte e intervenga menos en el grupo que

el resto de los trabajadores ya que su principal gestion es la coordinacién y supervisién
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de las actividades. Es cada vez mas comun la adaptacién de espacios de grandes empresas
a un espacio mas abierto debido a los excelentes resultados que conlleva en la plantilla.
La facilidad de contacto y relacién entre empleados hacen que no sea necesario la

organizacion de eventos para la mejor cohesion del equipo.

La incorporacion de formacion a los empleados ha ido creciendo a medida que lo hacen
estas empresas a pesar de que no muchas implanten esta medida por falta de financiacion.
La figura 11 presenta en forma de un grafico temporal, el porcentaje de implantacion de
formacién para el empleado de pequefias empresas segun un estudio de la Fundacion
Estatal para la Formacion del Empleo. El porcentaje oscila entre 5% y 30%, un porcentaje

muy bajo comparado con el de empresas de mayor dimension.

FIGURA 11: TASA DE FORMACION EN EMPLEADOS DE STARTUPS

TASA PORCENTUAL DE FORMACION EN
STARTUPS

30
25
20
15

10

2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016

GRAFICO DE ELABORACION PROPIA BASADO EN DATOS DE LA FUNDACION ESTATAL
PARA LA FORMACION EN EL EMPLEO (FUNDAE)

Al igual que la formacién del empleado, el porcentaje de startups que ofrece servicios
adicionales para el trabajador es minimo. Entre los servicios adicionales mas comunes
que ofrecen se encuentran eventos de empresa como cenas y comidas de celebracion.
Instalaciones como gimnasios, areas de descanso 0 restauracién no entran en el

presupuesto que conlleva la inversion en el negocio, en grandes espacios y su
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mantenimiento. El sentimiento de pertenencia a la empresa hace que compartan los

mismos valores que ésta y no exijan un reconocimiento extra (FUNDAE, 2019).

Se habla de “liquidez” en cuanto a la organizacion de la plantilla y las tareas. Una
caracteristica que comparten la mayoria de las startups, enunciada previamente, es la
diversidad de perfiles que forman un equipo. Esta diversidad da lugar a las diferentes
perspectivas que se necesitan para la resolucion de problemas y la adaptabilidad al
entorno. Este concepto se abordaria como fuerza de trabajo liquida, capaz de amoldarse
a las diferentes situaciones que surjan. Es de esperar que los departamentos estén
organizados de la misma manera que las tareas. La organizacion es horizontal, es decir,
todas las tareas recaen en el grupo en general. Todas ellas quedan supervisadas por el
director o coordinador que se encargue de la gestion de la empresa. Consecuentemente,
la ascension en la empresa es complicada, al no existir una jerarquia divisional sin
superiores ni inferiores no existe un puesto por encima al que escalar. La experiencia y el
esfuerzo en la compafiia es premiado con la delegacion de mayores responsabilidades y
con ello un aumento de salario.

El resultado de esta diversidad e informalidad es una plantilla con un fuerte sentimiento
hacia la marca. El renombre es un aspecto olvidado en este tipo de trabajadores, dejando
de lado los galardones y reconocimientos. Pesan mas los logros individuales y grupales
dentro de la empresa para promover una firme imagen de marca y una personalidad
diferenciada. Los empleados se benefician de un aprendizaje transectorial que forma una
experiencia profesional Unica y forja unas cualidades que previamente no poseian. La
imagen de la marca la forman sus empleados, de la misma forma que forman la marca
empleadora. Esta responsabilidad recae mayormente en los empleados y el tipo de

servicio o productos que ofrecen (Loveless y Wiliamson, 2017).
Para profundizar en la comparacion sobre la marca del empleado de una multinacional y
de una startup, he tenido el privilegio de entrevistar a Valle Serrano antigua empleada de

Lord Wilmore.

Lord Wilmore es una startup con una trayectoria de 7 afios de experiencia. Su fundador

Emilio Capela, tras finalizar sus estudios de ingenieria en la Universidad Pontificia de
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Comillas, trabajé como consultor a la vez que viajaba por todo el mundo. Fue en ese
momento en el que vio un nicho en el mercado en el que podria surgir su negocio. Todo
ocurrio en el momento en el que se decidid a comprar unas gafas, al ver el largo proceso
que envolvia el elevado coste de estas decidié que habria otra forma de implantar ese
negocio. Investig6 la cadena de suministro de arriba abajo y de izquierda a derecha,
analizando las ventajas y los inconvenientes que tenia el actual modelo de negocio y
decidié modificarlo. La compra de unas gafas suponia ir a la Optica, graduarse la vista,

encargarlas y esperar un largo tiempo a que estuviera listo el pedido.

Su modelo involucraba la incorporacion de internet y mensajeria instantanea en el
proceso. Ahora, con la graduacién ya hecha, los clientes pueden encargar las gafas que
deseen al momento a través de una pagina web. Adaptandose a las tendencias introdujo
una gran variedad de modelos entre los que elegir y una entrega rapida y sin coste
adicional. Su ventaja competitiva se centraba en un periodo de prueba del producto
totalmente gratuito, con el que sus potenciales clientes aumentaban gracias al boca-a-
boca. Como valor afiadido, los precios se sitlan en la mitad que, en la mayoria de las
oOpticas, lo que atraia a los clientes facilmente. Emilio encontrd una oportunidad en el
abaratamiento de los costes de este proceso y lo implantdé como una ventaja competitiva
que le permitia al mismo tiempo donar un par de gafas por cada venta a una ONG
cumpliendo asi una labor social muy valorada entre clientes y trabajadores.

Esta empresa de reciente incorporacion al mercado buscaba trabajadores jovenes,

implicados en la marca y con una alta capacidad de adaptabilidad.

Valle Serrano encontro esta oferta de empleo en la bolsa de empleo de la universidad en
la que estaba cursando su grado en ingenieria industrial, la Universidad Pontificia de
Comillas. Contact6 con ellos a través del portal de empleo con lo que logré enviar su
curriculum y acordar una entrevista.

La entrevista fue dirigida por el coordinador de la empresa Rodrigo Alvarez, arquitecto,
encargado de las cuentas y la gestion de la firma. La entrevista se realizé en la misma
oficina y consistié en la explicacion de la formacién y experiencia detallada en el
curriculum por parte de la candidata. Esta breve entrevista concluyé con la obtencion del

puesto al momento, el dia siguiente al de la entrevista pasaria a ser su primer dia en la
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empresa. Sus labores se concentrarian en la gestion de pedidos, atencion al cliente,
administracion de la contabilidad, organizacion de eventos y coordinacion del Marketing

de la empresa.

Las expectativas de Valle eran de trabajar un ambiente joven, divertido y cuyas
actividades estuvieran relacionadas con su carrera, consciente de la diversidad de
actividades que conllevaba la firma.

Al igual que los seis trabajadores con los que contaba Lord Wilmore, Valle realizaba las
mismas tareas a diario. Las actividades de marketing, logistica, atencién al cliente y
ventas recaian en cada uno de los empleados. La plantilla estaba compuesta por
trabajadores con edades comprendidas entre 21 y 24, cinco de ellos compaginaban sus
estudios con el trabajo a tiempo parcial en la startup. Existia una gran diversidad en la
plantilla, contaban con 2 estudiantes de ingenieria industrial, un estudiante de marketing
y publicidad, dos estudiantes de administracion y direccidon de empresas y una licenciada
en economicas y marketing. A pesar de la poca experiencia, la combinacion de los

estudios de cada empleado resultaba en una productividad excelente.

No contaban con una normativa de vestimenta, es mas buscaban mostrar la personalidad
jovial y actualizada en unos empleados al corriente de las Ultimas tendencias.

El espacio de trabajo se concentraba en una sola oficina en la que los siete empleados
trabajaban simultaneamente. A pesar de la trayectoria de cada empleado en la empresa,
no existia una diferenciacion notable en la jerarquia de puestos ni en las tareas a realizar.
Esta situacion conllevaba a una ventaja y una desventaja. La ventaja era la horizontalidad
de la empresa, la ausencia de un superior que delegara y revisara el trabajo les permitia
gestionar su tiempo de la manera mas eficiente para ellos. En cambio, una desventaja que
conllevaba esta horizontalidad era la falta de escalamiento. Los trabajadores a pesar de
sus esfuerzos y su compromiso con la empresa no lograrian un puesto mas elevado al que
tenian actualmente ya que no existia. Esto derivd en una falta de incentivos para el
crecimiento como trabajador dentro de la empresa que, a largo plazo resultaria en un

estancamiento del trabajador.
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“Mi sueldo era de 150€ al mes por una jornada de 20 horas a la semana, no me

parecia suficiente ya que me encargaba de las cuentas de la empresa y creo que

podrian ofrecer un salario bastante mas alto”.
Valle afirma que el salario no era el punto fuerte del puesto, al igual que ella también lo
opinaban el resto de sus compafieros. Aquellos empleados que llevaban més tiempo
trabajando en Lord Wilmore si se beneficiaban de un sueldo mayor, al que afiadian que
no era suficiente de todas formas. Es por todo lo anterior que los beneficios adicionales
como servicios gratuitos, descuentos o facilidades para los trabajadores eran impensables
para la firma. La inversion inicial estaba destinada puramente al negocio y a su

crecimiento, manteniendo una ventaja competitiva de costes bajos a largo plazo.

Las relaciones entre compafieros eran estrechas, ya fuera por el trabajo en grupo, la
disposicion del lugar de trabajo, la ausencia de una organizacion divisional, o la
diversidad de perfiles. Es por todo ello que no era necesario la organizacion de eventos
adicionales para la mejora de la cohesion del grupo.

Tras el abandono de Valle sigue manteniendo una relacion cercana con el equipo. A su
pesar, en las siguientes entrevistas de trabajo no eran conscientes de la existencia de la
startup y muchos de los entrevistadores preguntaron cudles eran las actividades que
realizaba en ella y que le impulsé a escoger ese tipo de empresa.

La marca del empleado en Lord Wilmore viene directamente desde el interior, de su
plantilla. Sus dimensiones en el mercado no le permiten tener el prestigio que pueden
tener las multinacionales cuyos clientes y galardones son equiparables al renombre que
conlleva su marca.

Para ofrecer un anélisis de la empresa més completo se realiz6 una encuesta a los 7
trabajadores de la plantilla en la que se preguntaba el punto fuerte y débil de la empresa
y finalmente otorgar una puntuacion acorde con su experiencia en ella.

Observando las figuras 12, 13 y 14 expuestas posteriormente, la plantilla seria la ventaja
competitiva de la marca del empleador en Lord Wilmore, a pesar de que los salarios
ejerzan una gran desventaja en los empleados. La puntuacion asignada por cada empleado
del nivel de satisfaccién con la firma concluye en una media aritmética de 8, situandose

por encima de la media.
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FIGURA 12: PUNTO FUERTE DE LORD WILMORE

PUNTO FUERTE

EPLANTILLA ACTIVIDADES m®=SALARIO mFLEXIBILIDAD

GRAFICO DE ELABORACION PROPIA BASADO EN ENCUESTA

FIGURA 13: PUNTO DEBIL DE LORD WILMORE

PUNTO DEBIL

EPLANTILLA ACTIVIDADES SALARIO mFLEXIBILIDAD

GRAFICO DE ELABORACION PROPIA BASADO EN ENCUESTA
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FIGURA 14: RESULTADOS ENCUESTA TRABAJADORES LORD WILMORE

Puntuacion
Trabajador 1 8
Trabajador 2 7,5
Trabajador 3 8,5
Trabajador 4 7
Trabajador 5 9
Trabajador 6 8,5
Trabajador 7 7,5
Media aritmética | 8

TABLA DE ELABORACION PROPIA BASADA EN ENCUESTA
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5. COMPARACION DE LA MARCA EMPLEADORA EN MULTINACIONALES
CONSOLIDADAS Y STARTUPS

Una vez recogidos los datos y analizado los resultados de las entrevistas y encuestas
anteriormente expuestas es visible que el peso que las multinacionales y las startups

presentan muchas mas diferencias que similitudes entre ellas.

La marca empleadora juega un papel crucial en ambas empresas ya que el trabajador se
estd convirtiendo en el activo mas importante dentro de una empresa. Por ello tienen en
comun un cuidado especifico de el. Ambos tipos de empresas buscan atraer a trabajadores
cualificados y con talento. Un trabajador productivo que refleje sus conocimientos y
experiencias en el crecimiento de la empresa. A pesar de que uno de los principales
objetivos de las empresas es el crecimiento financiero, no podran lograrlo sin sus

trabajadores, por ello su equipo debe estar coordinado a la perfeccion.

A su vez, estos dos tipos de empresas tienen en comun la salida del empleado. Ambas
quieren mantener una excelente imagen de cara al publico, ya sean sus clientes,
potenciales trabajadores o el sector en el que se posicionan en el mercado. Por ello,
intentan que el abandono o expulsion de un miembro del equipo sea lo mas suave y
sencilla posible, ya que esté totalmente ligada a la reputacién de la compafiia.

Por ultimo, una caracteristica que comparten las multinacionales consolidadas y las
startups es el fomento de un sentimiento de pertenencia a la marca. Un empleado que se
siente parte de la comparfiia compartira sus valores y su cultura como los suyos propios y

adoptara la personalidad de la empresa en sus actividades.

Lo que estas empresas tienen en comdn es la importancia que otorgan a la marca del
empleado. Saben que sin ellos no seria posible generar ningun tipo de beneficio, una
prioridad en la mayoria de las compafiias. Para la atraccion de talento deben presentar
una imagen de marca que se adecUe con su personalidad y con el perfil que buscan en el
mercado. El sentimiento de pertenencia de un empleado en una empresa se reflejara en el
exterior para todos los stakeholders o personas/entidades que tengan algln tipo de interés

en la empresa.
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Por otra parte, las diferencias son notables segun los resultados del estudio. El ciclo de
vida de un empleado en ambas difiere en todas sus fases, en el proceso de seleccion, de

retencion y crecimiento en la empresa y en la experiencia a su salida de la empresa.

Los factores que influyen en la decision del empleado en aplicar a cierto tipo de empresa
son muy dispares ya que ambas tienen unas personalidades muy diferentes. Los
trabajadores interesados en aplicar a una multinacional buscaran un ambiente
estructurado, ciertas tareas que en una jerarquia seran supervisadas y coordinadas por el

puesto en el siguiente escalon a este.

Un factor de gran importancia en la eleccion de una multinacional para trabajar es el
prestigio que conlleva la experiencia en ella. El tamafio de una multinacional consolidada
se encuentra directamente relacionado con el nimero de trabajadores, con la financiacion,
el salario y el balance a final de afio, con el tipo y cantidad de clientes que tienen entre
muchas otras. ElI empleado interesado en este tipo de empresa aplicard a un puesto que
concuerde con su formacién o experiencia previa. Si se trata del puesto de auditor, el
futuro trabajador tendra una experiencia previa en economia.

En cambio, la mayor fuente de atraccion de un empleado a una startup serad el ambiente
informal, el equipo multidisciplinar y la multitarea que caracteriza a estos puestos. La
remuneracion no juega un papel crucial en la atraccion de talento, una remuneracion
reducida se debe a la limitada capacidad financiera.

El empleado interesado en un puesto no necesitard una preparacion previa que se
especialice concretamente en las actividades que realizara. Esto se debe a que la mayoria
de los equipos que forman las plantillas de las startups llevan a cabo varias tareas al

mismo tiempo y no necesariamente del mismo sector o departamento.

El siguiente paso para formar parte de la empresa de interés para el empleado es formar
parte del proceso de seleccion que evaluara las competencias de este para el puesto. Las
empresas multinacionales cuentan con un proceso de seleccion que normalmente esta
formado por varias pruebas. Cada una de estas pruebas medird una capacidad u otra, ya

sea linglistica, comunicativa, psicotécnica, o de algin campo en concreto.
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Este proceso es ideado y dirigido por el departamento de Recursos Humanos, que
procedera a la seleccién o el rechazo del empleado. Tendran en cuenta la formacion, la

experiencia y las pruebas previamente realizadas para la toma de esta decision.

Por otro lado, las startups no cuentan con departamentos diferenciados por lo que no habra
un departamento de Recursos Humanos que se encargue de la seleccion de candidatos. El
proceso de seleccion recaera en uno o mas miembros de la empresa. Estos miembros
tienen cierta experiencia en la empresa lo que les cualifica para la toma de decision de
incorporacion de nuevos empleados. Se basaran en una entrevista en la que buscaran
ciertas cualidades y valores que concuerden con la personalidad de la empresa. No es
necesario que realicen un proceso de seleccion complejo, ya que parte de este proceso es
el periodo de prueba en el que trabajaran demostrando sus cualidades para completar su

contratacion.

La incorporacion a la empresa de un empleado a una multinacional conlleva la
presentacion de esta. La incorporacién del trabajador puede introducirse en forma de
seminario u otorgandole un mentor. En los seminarios de introduccion se presenta la
empresa, sus ultimos hallazgos, los valores y la cultura que sostiene y los datos méas
relevantes de ésta que sean de utilidad para el empleado.

Debido a su tamafio puede venir acompafiada de un tour por la misma que ensefie las
facilidades, los departamentos y la disposicion de la compafiia. Seguido de la introduccion
a la empresa se procederd a la asignacion de tareas del empleado. Estas tareas son
asignadas por otro trabajador que en la jerarquia de la empresa se encuentra un escalon
por encima de esta nueva incorporacion. Al igual que la asignacion de tareas, este
trabajador se encargara de la supervision de la tarea, asi como de garantizar la entrega a
Sus superiores.

Las startups debido a su reducido tamafio presentaran al nuevo empleado al resto del
equipo con el que tendra que colaborar en sus tareas. La asignacion de tareas no recae en

una persona concreta, sino que el equipo coordina la realizacion de esta.

A la introduccién del empleado en la empresa va ligada la interaccion con el resto del

equipo. Una de las diferencias mas notables en estas dos empresas es la interaccion de la
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plantilla, entre puestos y departamentos. Una empresa multinacional debido a su
organizacion divisional y una jerarquia escalonada, la realizacion de actividades recae
puramente en cada trabajador y posteriormente en su supervisor. No es necesario que para
que un trabajador realice sus labores interactlie con otros departamentos o puestos que no

se encuentren en su circulo de proximidad.

Cada vez més multinacionales promueven esta interaccion realizando actividades y
eventos fuera y dentro de la empresa. La disposicion de los empleados en sus lugares de
trabajo influye notablemente en su interaccion. Si la disposicion de los trabajadores esta
separada fisicamente por departamentos o puestos hard mas dificil la relacion entre los
miembros de la plantilla. Es por ello por lo que cada vez mas empresas de gran tamafio
estan distribuyendo los espacios de trabajo de forma mas diafana, para fomentar las
relaciones entre compafieros. La cohesion del equipo es importante para ambos tipos de
empresas.

Por el contrario, las startups mantienen un ambiente mas grupal en la plantilla. La
multitarea y el trabajo grupal obligan a que la disposicion del lugar del trabajo sea
cercana, sin barreras fisicas. El reducido tamafio del equipo facilita las relaciones entre
los miembros, es caracteristico de una startup el ambiente cercano y acogedor que

transmite su equipo, uno de los puntos fuertes de la atraccion de talento.

Los beneficios que conlleva un puesto de trabajo en una multinacional en comparacion
con el de una startup viene de las dimensiones de éstas. Es habitual que la dimension de
una empresa esté ligada a sus capacidades financieras. La dimension de las
multinacionales les permite entregar unos salarios mayores a sus empleados que las

startups.

Uno de los puntos fuertes de atraccion en una multinacional es el salario que ofrecen. La
capacidad de ascensién en una multinacional es mucho mayor que en una startup debido
al gran nimero de puestos y departamentos que existen en ella. El ascenso conlleva a un
incremento del salario, algo que las startups al estar en pleno crecimiento no pueden
permitirse. El ascenso en las multinacionales es un proceso cronico, que habitualmente

deriva de la evaluacion anual del empleado, lo que lleva a la toma de decision de ascenso.
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En cambio, las startups no llevan a cabo ninguna evaluacion periddica. Sus ascensos no
se asimilan a los de las multinacionales al no tener puestos ni una jerarquia diferenciada,

se produciran subidas de salario sin escalamiento alguno dentro de la empresa.

Los beneficios salariales son equiparables a los adicionales. Las mayores multinacionales
del mundo como son Coca-Cola, Mcdonald’s y Disney ofrecen una variedad de
beneficios adicionales con los que han formado pequefias ciudades destinadas al
empleado. Estas ciudades abarcan actividades desde masajes, gimnasios y restauracion
hasta actividades a realizar en familia. Cuidando del empleado de la manera en la que lo

hacen les han llevado a crecer globalmente y posicionarse lideres del mercado.

Multinacionales que no estan posicionadas lideres también ofrecen servicios adicionales
como la formacion de empleados. Esta formacidn no s6lo beneficia a las empresas ya que
estan formando a sus miembros para su productividad, sino que el empleado también se
beneficia ampliando sus conocimientos y experiencia. Este servicio adicional no puede
ser implantado en las startups por su reducida financiacion inicial.

Es caracteristico de las startups que surjan como producto de una idea y una inversion
inicial fuerte destinada exclusivamente al desarrollo de ésta. La parte destinada al
empleado se le entrega en forma de salario, no tienen ningln beneficio adicional a este a

pesar de que a medida que crecen los van incorporando.

La figura 15 presenta la diferencia de empleados formados en multinacionales y startups.
Se observa que el rango de empleados formados entre 2008 y 2016 en una multinacional
esta entre el 80% y 95%, en cambio el porcentaje de empleados formados en una startup
se encuentra entre el 10% y el 32%.

Estos datos recogidos por la Fundacion Estatal para la Formacion de Empleo (FUNDAE)
muestran que a pesar de esta diferencia, el porcentaje de empleados es mayor en 2016

que en 2008. Ambas empresas se adaptan a la evolucion de los negocios en el tiempo.
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FIGURA 15: FORMACION DE EMPLEADOS EN MULTINACIONALES Y STARTUPS
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La ultima fase en el ciclo de un empleado en una empresa es su salida. Ya sea por dimision
o despido el trabajador ha adquirido cierta experiencia y conocimientos que le seran de
utilidad para el futuro. Las empresas multinacionales tienen un reconocimiento por su
alcance en el mercado que no tienen las startups. Este reconocimiento conlleva un
prestigio otorgado por galardones y premios que haya obtenido la empresa. La empresa
multinacional tendrd& mas posibilidades de obtener este prestigio a través del
reconocimiento que conllevan estos premios, al contrario que las startups. Estas empresas
de reciente creacion se ubican en la primera fase de crecimiento de su ciclo de empresa,
mientras que las multinacionales consolidadas se encuentran en la fase de madurez. El
crecimiento de estas empresas les impide posicionarse lideres en el mercado,

caracteristica principal de las empresas galardonadas.
A su salida, es frecuente que los empleados de una multinacional tengan mas facilidad

para incorporarse a otra del mismo estilo. Esto se debe a la experiencia adquirida en la

empresa que le sera de utilidad en la siguiente, ademas el prestigio de la empresa la dota
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de un reconocimiento para futuras incorporaciones. En cambio, las startups no tienen el
mismo prestigio que las multinacionales, su poder y posicion en el mercado no les permite
un reconocimiento tan alto como las ya consolidadas. Por ello los empleados de una
startup tendran mas facilidad que aquellos que vienen de una multinacional en
incorporarse a otra empresa de menor tamafio. La disposicién de tareas y la experiencia

multidisciplinar sera similar en este tipo de empresas.

En general aquellos con experiencia en una empresa grande tendran mas facilidad en
entrar en una similar a ella y lo mismo pasa con las empresas mas reducidas. En cambio,
estos dos tipos de trabajadores generan una ventaja y una desventaja. La ventaja forma
parte de los trabajadores de las multinacionales, debido a la rigurosa organizacion de las
actividades y la exigencia en la realizacion de tareas, tendran mas facilidad en ser
escogido por ambas, multinacionales y startups. Por el contrario, la desventaja se aplicaria
a los trabajadores de startups. Las startups no implican ningin prestigio para sus
empleados, ni la especializacion de un trabajador en un sector o departamento especifico.
Esto conlleva a que los trabajadores que abandonen este tipo de empresas no les sea tan

facil la incorporacion a una empresa multinacional en vez de a otra del mismo tipo.

En conclusion, las diferencias entre estos dos tipos de empresas en cuanto al trabajador
son mucho mayores que las similitudes de las mismas. Esto se debe a la organizacion de
la plantilla, la estructura de trabajo, la jerarquia y sobretodo las dimensiones de cada una
de ellas. El tamafio de la empresa juega un papel fundamental en el empleado, en sus
beneficios salariales y adicionales, segun la capacidad de cada empresa. Ambas empresas
tienen una fuente de atraccion de talento muy diferente entre ellas. Las dos empresas
buscan crecer en la caracteristica que no han desarrollado a tan alto nivel, las
multinacionales tienen prestigio a la vez que a las startups les caracteriza el alto

sentimiento de pertenencia de sus empleados.
Este estudio se podria ampliar en un futuro otorgando un tipo de perfil a cada empresa.

Al igual que estas compafias comparten ciertas cualidades y valores que forman su

personalidad corporativa, asi lo haran sus trabajadores. Con la ampliacidn del estudio se
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podria investigar que beneficio influye mas al empleado, si el salario o el sentimiento de

pertenencia a la empresa.
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ENTREVISTA A UN EMPLEADO DE UNA MULTINACIONAL Y
DE UNA STARTUP:

1. ¢Qué le llamé la atencion para aplicar a este tipo de empresa y no a una

multinacional/startup?
2. ¢Como fue su proceso de aplicacién y posterior seleccion a la empresa? (entrevista,
tipo de pruebas, recomendaciones...)
2.1 ¢Quién se encargo de su proceso de seleccion?
3. ¢Cuanto tiempo lleva trabajando en la empresa?

4. ¢ Tiene beneficios adicionales a los simplemente salariales?

4.1 ;Tenia constancia de los beneficios adicionales antes de aplicar a la

empresa?

4.2 ¢Fue un factor decisivo para interesarse con la

compafiia?

5. ¢Hay actividades grupales o reuniones que fomenten la union de la plantilla?

¢Existia una escalabilidad asegurada en la empresa?

6. ¢Hay algun tipo de conciliacién familiar?

7. ¢Tenia algun tipo de flexibilidad en la forma de trabajo (teletrabajo) / horarios

flexibles?

8. ¢ Tienen todos los trabajadores vacaciones estipuladas?

9. ¢Existe algin codigo de vestimenta?
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10. ¢Existe algun tipo de retribucion adicional por horas extras?

11. (Existe algun plan de jubilacion proporcionado por la empresa?

12. ¢Tenian bonos de alimentacién? ;Tenian descuentos en otros servicios o compras

como gimnasio, medios de transporte, restauracion....?

14. ;Como describiria la relacion entre departamentos?

15. ¢Hay alguna evaluacion anual que plantee un cambio en el salario o en el puesto de

trabajo?

16. ¢{Cdmo funciona la promocién en la empresa?

17. ¢Le gustaria afiadir algin beneficio adicional con el que la empresa no cuente en este

momento?
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ENCUESTA A EMPLEADOS DE LORD WILMORE
1. Sefala el aspecto que considera el punto fuerte de la empresa

[ ] Plantilla [ ] Actividades [ ] SalarioFlexibilidad
2. Sefala el aspecto que considera el punto débil de la empresa

[ ] Plantilla [ ] Actividades [ ] Salario Flexibilidad

3. En una puntuacion del 1 al 10, siendo 1 la menor puntuacién y 10 la mayor ¢qué

puntuacion daria a su experiencia en Lord Wilmore? (circule una sola puntuacién)

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
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