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1. INTRODUCCION

1.1. Resumen ejecutivo del proyecto

Dado el incremento en el indice de rotacidn de la companiia en Espaiia, se propone la puesta
en marcha de un proyecto integral que aborde este problema desde diferentes frentes. Se
persigue crear un proyecto de valor para los empleados que mejore la identificacidon con los
valores de la empresa y el sentimiento de pertenencia y que consiga la reduccién de esta
rotacién con el consiguiente impacto econdmico positivo. Las acciones que se pondran en
marcha se orientardn a detectar y retener el talento existente, mejorar el “employer branding”
interno y la implantacién de un programa de empresa saludable y socialmente responsable.

1.2. Contextualizacion

La compaiiia QUALITY es la compaiiia lider en inspeccidn, verificacién, ensayos y certificacion.
Al ser una empresa de servicios, su mayor activo son sus empleados y el conocimiento y
experiencia de los mismos. Actualmente en Espafia la empresa cuenta con mas de 4.200
empleados y varias empresas pertenecientes al grupo.

La situacion actual del mercado de trabajo estda cambiando muy rapidamente y se estd
volviendo a las situaciones de rotacion de personal anteriores al afio 2007. En esta época de
crecimiento, la empresa deberia de ser capaz de retener el talento dentro de la compaiiia
ofreciendo a sus empleados una oferta suficientemente atractiva para que permanezcan en la
misma y evitar la pérdida que supone la marcha de empleados validos.

1.3. Diagnéstico de la situacion actual

ANALISIS INTERNO

DEBILIDADES
Analisis INTERNO Analisis EXTERNO
e Empresa con
DEB|L|DAD AMENAZA estructura muy plana que
: Aspecto negativo del limita las posibilidades de
Aspecto negativo de una entorno exterior y su evolucién jerarquica de los
e Salarios dificilmente
FORTALEZA OPORTUNlDAD competitivos con otros
" sectores  susceptibles de
Aspecto positivo de una Aspecto positivo del atraer los perfiles de |la
situacion interna y actual entorno exterior y su
proyeccion futura empresa.
e Oportunidades de
desarrollo vinculadas a la

movilidad geografica.
e Multinacional muy grande que hace que las politicas locales se difuminen
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FORTALEZAS

e Empresa de prestigio reconocida mundialmente

e Grandes posibilidades de formacion

e Oportunidad de participar en proyectos internacionales

e Disponibilidad de medios para invertir en RRHH

e Gran desarrollo de politicas de RRHH a nivel internacional
e Posibilidades de desarrollo en diferentes negocios

e Gran flexibilidad en horarios y teletrabajo

ANALISIS EXTERNO
AMENAZAS

e Mejora de las condiciones del mercado laboral
e Clientes con posibilidad de contratar el personal por salarios mas altos
e Empresa desconocida fuera del ambito de su trabajo

OPORTUNIDADES

e Nuevas herramientas digitales para crear comunidad
e Crecimiento del mercado
e Empresa de prestigio reconocido en su sector

1.4. Justificaciéon de la accion

Después del analisis de la situacion se ha considerado necesario poner en marcha una serie de
medidas para intentar revertir la tendencia incipiente de aumento de rotacién del personal. La
inversién que supone la contratacion y formacion de nuevas personas, unido a la pérdida de
conocimiento y saber hacer, vinculadas a la marcha voluntaria de empleados, convierte al
proyecto de retencidn de talento en una prioridad.

2. Objetivos

2.1. Objetivos Generales

Para lograr los objetivos principales del proyecto que es la retencién del talento y reduccién de
las tasas crecientes de rotacion se abordara el proyecto desde tres flancos principales.



2.2.

El primer objetivo general sera la deteccion de las personas claves y el
establecimiento de planes especificos para este tipo de perfiles.

El segundo objetivo serd la mejora del “employer branding” interno de manera que
se logre mejorar el sentimiento de pertenencia y el compromiso con la empresa
haciendo hincapié en las herramientas digitales

El tercer objetivo serd el de fomentar las politicas de empresa saludable y
socialmente responsable a nivel nacional.

Objetivos Especificos

Para logra el primer objetivo de deteccidn, retencién y promocién del talento se trabajaran los
siguientes objetivos especificos:

Para lograr el objetivo de mejora de

Campafia de deteccién de talento interno a promocionar.

Definir el plan de carrera para las personas claves.

Deteccidn de personal para mentoring y reverse mentoring.

Realizar dinamicas de grupo/Gaming que nos permitan aflorar el talento oculto dentro
de la estructura.

Ill

employer branding” interno se realizaran las siguientes

acciones:

Crear un grupo de trabajo mixto entre marketing y RRHH para utilizar las redes sociales
y los canales corporativos de forma alineada con los objetivos del departamento de
RRHH.

Campafia de difusidn de las redes sociales de la empresa.

Formacion en la generacion de perfiles personales profesionales, Linkedin y la forma
en la que pueden incorporar contenido de la empresa para enriquecerlos

Formacién interna a los empleados en el uso de las herramientas corporativas de
comunicacion fomentando el intercambio de informacion y el uso de herramientas
colaborativas. Identificacion de dinamizadores de la red social corporativa Yammer.
Realizacion de videos para el canal corporativo de los empleados de Espafia contando
su experiencia dentro de la empresa y haciéndola mas cercana.

Para alcanzar el objetivo de la implantacion de la politicas de empresa saludable y socialmente
responsable de la empresa se plantean los objetivos siguientes:

Implantar programa de empresa saludable en 4 oficinas y analizarlo para implantarlo
progresivamente en el resto de oficinas.

Fomentar la participacion en eventos deportivos a nivel empresarial

Implantar en todas las oficinas de Espafia un dia al afio para realizar actividades en
familia.

Implantar en todas las oficinas la disponibilidad de fruta fresca al menos un dia a la
semana.

Participar a nivel de oficina de al menos una accidn solidaria al semestre.

Fomentar e institucionalizar el teletrabajo analizando los casos en los que puede ser de
aplicacion.



3. DESARROLLO

3.1. Deteccion y retencidn del talento

3.1.1. Reuniones con responsables para identificar personas clave para la
organizacién presente o futura.

Dado el elevado numero de personas que integran la compainia QUALITY en Espafia, 4.200
empleados y el alto niumero de oficinas y laboratorios, 78, que se ven afectados por el
proyecto, para esta primera fase del proyecto se hara un reparto de las diferentes oficinas a
nivel nacional entre las 4 personas del departamento de RRHH relacionadas con el dmbito de
seleccién.

Se programara y realizard una reunién con cada responsable de zona u oficina, de manera que
se puedan identificar las personas que, a priori, consideran que son personas clave dentro de
la compaiiia y se analizara su situacién particular.

3.1.2. Entrevistas con posibles candidatos para programa de retencion del
talento

Una vez identificados los posibles candidatos al programa especial de retencién de talento, los
responsables de RRHH encargados del proyecto realizardn entrevistas personales para analizar
cuales son sus aspiraciones dentro de la compafiia y cuales sus capacidades y posibles campos
de futuro desarrollo. Se estudiara o no la idoneidad de los perfiles propuestos.

3.1.3. Elaboracién de planes de carrera individuales

Con el objetivo de crear un entorno de desarrollo individual de las habilidades de liderazgo, de
entender la relacién entre visidn, valores y liderazgo y los objetivos del negocio, se elaborara
un plan formativo personalizado para ofrecer un plan de carrera y de futuro atractivo y realista
de forma que se intente garantizar la permanencia de estas personas claves en la empresa.
Para ello se plantearan 3 dreas en las que centrar el plan.

Por un lado, se realizaran programas de formacién centrados en:

e Formacién presencial
e Programas a distancia
e E-Learning

e Lecturas



Por otro lado, se incidird en mejorar su perfil profesional relacionado con la experiencia
adquirida:

Nuevas tareas
Rotaciones de puestos
Promociones
Proyectos especiales

Por ultimo, recibiran apoyo y evaluacion de diferentes perfiles experimentados en la
empresa:

3.1.4.

Feedback 3602

Mentoring

Coaching

Oportunidades de visibilidad

Identificacion de perfiles para mentoring y reverse mentoring

En esta fase del proyecto se trata de identificar a los perfiles que puedan participar como
mentores. Para ello, las personas seleccionadas por los responsables de RRHH vy los directores
regionales deberan tener varias caracteristicas necesarias:

Motivado con el programa

Persona clave y con relevancia

Con tiempo

Conocimiento de la cultura y negocio

Impulsor del desarrollo

Conocimiento de técnicas de desarrollo de personas
Humildad

Generosidad

Y sus principales funciones dentro del programa seran:

Escucha activa

Crear confianza: compartir, reflexionar, comprender y aceptar
Proporcionar feedback constructivo

Guiar. Dar consejo a su medida. Asumir riesgos y superar dificultades
Proporcionar informacion e ideas

Animar, crear expectativas

Explorar opciones

Ayudar al mentoreado a desarrollar su propio Plan de desarrollo.
Instarle al desafio y al reto. Ayudarle a que tome la iniciativa

Una vez seleccionados los posibles mentores se realizarda el emparejamiento con los
mentorizados que hayan sido elegidos en la fase anterior.



Las funciones fundamentales de estos perfiles seran:

e Apoyar el desarrollo de Liderazgo de las personas de alto potencial

e Ayudar al “mentoreado” a entender y apreciar los desafios que ha de encarar para
seguir progresando dentro de la Organizacion

e Exponer alas personas a nuevos desafios y responsabilidades dentro de la
organizacién

Los mentores que se seleccione para cada perfil nunca serdn sus jefes directos, y se deberdn
definir desde el principio los objetivos y las bases de dicha relacion Mentor-Mentoreado.

En paralelo, se hara una busqueda activa de perfiles altamente cualificados en el area digital
de forma que puedan trabajar en programas de reverse mentoring con el personal de la
empresa que bien por su edad o por su trayectoria, carece de este tipo de habilidades,
enfocando este programa bidireccionalmente, como argumento de motivacién a personal
joven como mejora de las habilidades de personal directivo o de larga trayectoria. La clave es
conseguir que el personal directivo entienda el comportamiento de los seres digitales y piense
sobre la realidad como lo harian ellos, esto ayudard en el reto de la gestion multigeneracional
al que nos estamos enfrentando.

3.1.5. Gamificacién para detectar el talento oculto

Aun realizando las entrevistas pertinentes con los responsables, cabe la posibilidad de que
haya talento que quede oculto, por eso se contratard una empresa externa que nos ayude a
desarrollar un juego online en el que la participacidon sea libre para todos los empleados en el
gue, mediante la simulacién del plan de la empresa real o uno simulado, se logre identificar
competencias como el emprendimiento, la toma de decisiones o la innovacidn, en personas
gue quizas hasta ese momento habian pasado inadvertidas.

Una vez identificadas estas personas, seran evaluadas por el departamento de RRHH y
analizado si procede incluirlas en el programa de desarrollo de talento o no. En cualquier caso,
seran objeto de seguimiento durante los préximos meses.

3.2. Mejora del “employer branding” interno

3.2.1. Creacion de grupo de trabajo Marketing-RRHH

Se nombrard a un miembro del equipo de RRHH y a un miembro del departamento de
Marketing de QUALITY Espafia para potenciar la publicacién de noticias concernientes a
QUALITY Espaiia en las redes sociales de la empresa. Desde RRHH se marcaran las principales
lineas de trabajo enfocadas a dar protagonismo al personal de la compaiiia, sus experiencias,
logros, nuevas incorporaciones, cursos de formacion, promociones, vacantes etc. Las
reuniones de este grupo de trabajo tendran una periodicidad quincenal y se crearan
contenidos para publicarse con la periodicidad adecuada a cada red social.



3.2.2. Campanfa de difusion de las redes sociales de la empresa.

Al ser una compainiia tan grande y con tanta dispersion geografica, muchos de los empleados
no son conscientes del alcance de los trabajos que se realizan en otras zonas y de la
importancia de los trabajos y los clientes para los que se trabaja. Una buena manera de
fomentar el sentimiento de orgullo de pertenencia es difundir toda esta informacién dentro de
los propios empleados.

Dentro de la empresa ya se disponen de numerosos canales de difusiéon en redes sociales y
paginas web que, en muchos casos, son desconocidas para la mayoria de la plantilla.

En primer lugar, se potenciard la publicacién de las vacantes dentro de la empresa en Espafia
en la pdagina web corporativa QUALITY Careers , se nombrard a una persona del equipo de
seleccidn de personas que se encargue de la publicacion de estas vacantes.

Se hara una campafia de difusidon de las redes sociales corporativas como Linkedin y se
fomentard que se compartan a nivel individual las publicaciones corporativas. También se hara
una campafa interna para fomentar el vinculo de los empleados de la empresa fomentado, de
esta forma, la ampliacién de la red de contactos individuales y se garantizara que la difusién de
mensajes se generaliza. Se haran politicas activas de estas practicas facilitando que cada nivel
se vincule al menos con las personas que dependan de ellos directamente y después
permitiendo que la red de contactos se amplié naturalmente. Esto permitird también una
mayor difusion de los perfiles publicados desde la empresa a través de Linkedin Recruiter.

Se alimentara con videos generados a nivel local el canal de Youtube corporativo ya existente y
en la lista de reproduccién de Careers at QUALITY se colgaran, a través del departamento de
marketing, videos de testimonios de empleados espafioles. Se podrdn realizar videos a nivel
profesional y también se realizardn dos concursos anuales para que sean los propios
empleados los que generen los contenidos y los mejores seran premiados y se colgaran en el
canal.

Igualmente se dard difusidon dentro de los canales internos para fomentar el seguimiento de la
cuenta de Twitter corporativa de QUALITY Spain, y que se compartan los contenidos que se
generen.

Se dard difusién a la pagina de la empresa en Glassdoor y se animara a los empleados a que
compartan sus experiencias y opiniones en esta pagina.

Se fomentara también los accesos al Facebook e Instagram de empresa generando en este
ultimo caso un usuario para QUALITY Spain.

Se realizard un procedimiento para que la firma corporativa de los empleados de la empresa
en el Outlook incorpore accesos a algunas de estas redes. Por ejemplo:

Nombre y Apellidos
Unidad / Divisién
Cargo / Funcion

QUALITY (Nombre de la empresa)
Direccién (1 6 2 lineas)

Cédigo Postal - Ciudad

Telf: +XX XX XXX XX XX XX

MOVil: +XX XXX XX XX XX

Fax: +XX XX XXX XX XX


https://jobs.sgs.com/
https://www.linkedin.com/company/4126/
https://www.youtube.com/channel/UC54a9cm8f7g6icaWTyRiwww
https://www.youtube.com/playlist?list=PL_Gw6gs0ZXVH9dm109KwjMqRfqgaDxayg
https://twitter.com/sgs_spain?lang=es
https://www.glassdoor.com/Overview/Working-at-SGS-EI_IE10600.11,14.htm
https://www.facebook.com/SGS/
https://www.instagram.com/sgsglobal/?hl=es

E-mail: nombre.apellido(s)@QUALITY.com

Connect with QUALITY m ﬂ m n E

En conclusidn, se trata de aprovechar los recursos ya existentes en la compaiiia, hacer esfuerzo
en la difusidon de estas redes e incrementar la vinculacion de los empleados con la empresa
mediante las redes sociales.

3.2.3. Formacion en Linkedin

Se creara un manual de estilo para que los empleados puedan crear su perfil en Linkedin de
manera homogénea y se dard una formacién via web conferencia con 3 convocatorias para
explicarlo y ayudar a mejorar los perfiles individuales de forma que sientan que puede ser util
también a nivel individual de su carta de presentacion. La presentacion se realizard por parte
del departamento de Social Media.

. . ’ Q Bisqueda
El contenido del manual de estilo sera en n
torno a los siguientes puntos:

Babbel para empresas - Una oportunidad Gnica para que tus empleados se sigan formando ¢
T
e Como crear/editar tu pagina c‘ WHEN YOU NEED
e Pautas sobre la imagen idonea L/ TO BE SURE
e Importancia del titular

7
e Perfil publico, optimizacién de url y
. S Ménica del Solar Sudrez = sGS
ajuste pu blicos Responsable RRHH Zona Norte y Directora de oficina de €75 de Ingenieros Industriales
Arabay La Ri Bilbao

] ver informacién de contacto

SGS

e Contenido multimedia silbso

88 Ver contactos (més de 500)

Anadit ion v ‘ Mas...
e Datos de contacto adecuados i ‘
e Como redactar el resumen 55 e 13 oopaiia e vivel il 8 sericios e Tnspaccion VerTesibn iy centificacdn
Reconocida como punto de referencia global en cuanto a calidad e integridad, contamos con més de
[ DescrIpCIOn de pOS|c|0n actual y 90,000 empleados y con una red de méas de 2,000 oficinas y laboratorios en todo el mundo.

como referirse a QUALITY SGE, = SGF, = ‘
° Reconocimientos y /i /people/?fac = %658 %22F %22 %5D: VPROFILE_CANNED,SE».L
recomendaciones

e Construye tu RED

e @Grupos

e Busquedas

e Compartir contenidos

e Como obtener mas valor de Linkedin.

3.2.4. Fomento del uso de Yammer para mejorar el intercambio de informacion

Dado que la red social elegida para dentro de la empresa es Yammer, se realizard una campafia
para fomentar su uso. Se solicitara a los responsables de las diferentes oficinas que propongan
perfiles que consideren adecuados para actuar como dinamizadores de la red. Se crearan
grupos locales y grupos a nivel nacional. Se contratara a un formador externo que realizara 4
formaciones a nivel estatal donde acudan las personas preseleccionadas como dinamizadores.
Estas personas seran los encargados de comunicar y animar a la gente a participar en las


http://www.sgs.com/twitter
http://www.sgs.com/youtube
http://www.sgs.com/facebook
http://www.sgs.com/slideshare

acciones y actividades organizadas. Estas personas después realizaran, a nivel local,
formaciones necesarias para difundir los diferentes usos que se le puede dar a la herramienta.
Se fomentard la creacidn de grupos especificos por proyectos donde se comparta la
informacidn y contenidos correspondientes. Se fomentara el compartir las acciones llevadas a
cabo en cada delegacién para que haya unidad de criterios y acciones y disminuir esfuerzos.

3.2.5. Realizacion de videos para el canal corporativo

Como ya se indicd en el punto 3.2.2 se pretende que desde los propios empleados se pueda
generar contenido multimedia que pueda colgarse en el canal de youtube de la empresa. Para
ello se lanzardn unas pildoras formativas de periodicidad quincenal, que desarrollara en
departamento de marketing, y se daran pautas para que los empleados puedan elaborar sus
videos que luego enviardn con el formato y duracidon que se determine. Los contenidos de
estas pildoras deberian abarcar las siguientes tematicas:

Meet Laura who talks about her contribution to society e Desarrollo de guiones
‘ - graficos
e Herramientas de edicion
de videos

e Recursos disponibles en
laintranety en la red

e Mensajes que se
quieren transmitir desde la
empresa

__impact on society

> » o) 030/1:49

3.3. Politicas de empresa saludable y socialmente responsable

3.3.1. Implantar programa de empresa saludable

Como estd demostrado, la Gestion de Empresa Saludable incrementa la productividad, la
competitividad y sostenibilidad y genera un retorno en las empresas. Por cada euro invertido
en programas de promocién de la salud en el trabajo genera un retorno de la inversion de
entre 2,5 y 4,8 euros en absentismo y de entre 2,3 y 5,9 euros en costes de enfermedad.
Ademas, contribuye a mejorar la valoracién de la empresa por parte de los empleados y
contribuye a mejorar el sentimiento de orgullo de pertenencia, reduce el absentismo vy la
rotacion. Mejora la organizacion y las condiciones de trabajo, promueve la participacion y
fomenta el desarrollo individual.

En base a estos factores se considera clave desarrolla un programa que ayude a implantar este
tipo de sistema de gestion dentro de QUALITY Spain.



QUALITY tiene como un producto que ofrece a nuestros clientes este tipo de servicio, la idea es
implementar este modelo y aplicarlo internamente. Dada la envergadura del proyecto se
propone iniciar el proyecto en las cuatro oficinas principales del pais y luego extrapolar las
conclusiones al resto de oficinas.

Anilisis y
_\/aluacién
¢ ﬂ
Recogida de
datos
A TR
S b (o
u U al &
7 B =
SGs / - e
\v” — Resultados y Plan de
Accion ¢

La primera fase de este proyecto sera el diagndstico de la situacion actual:
Los datos principales que se recogerian serian relativos a:

e Siniestralidad

e Absentismo

e Condiciones de trabajo

e Recursos de salud

e Indice de rotacién

e Envejecimiento activo

e lgualdad y conciliacion

e Satisfaccion y clima laboral

e Responsabilidad social corporativa
e Seguridad vial y movilidad

e Adecuacion al modelo European Network Quality Index Health Promotion
e Evaluacion del autodiagndstico
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La segunda fase corresponderia a la propuesta del plan estratégico que constaria de los
siguientes puntos:

* Establecer Objetivos
* Politica
* Recursos
*  Funciones y Responsabilidades
*  Documentacién
* Indicadores de resultados
La tercera fase seria la implantacidn del plan.
Posteriormente se deberia hacer seguimiento de la evolucién del proyecto

» Verificacion de la integracion del Modelo de Empresa Saludable en la estrategia y
gestidn de la empresa.

* Revision y seguimiento de los aspectos claves objetivos, metas, requisitos legales o
reglamentarios, y de la implantacién de los Programas.

e Accidn correctora en la desviacion de los objetivos y metas no alcanzados, porqué y
cémo lograrlo.

* Informacidn de resultados y retroalimentacién

3.3.2. Fomentar la participacion en eventos deportivos

Para ello se seleccionaran en cada oficina un evento deportivo bien de empresas o bien con fin
solidario donde se financie por parte de la empresa la inscripcidon del personal que quiera
participar. Serian ejemplos el rock the sport, en Vizcaya, El Run to the moon en Valencia, o
Cursa de les empreses en Barcelona. Los responsables regionales de RRHH junto con los



https://www.rockthesport.com/es/evento/carrera-empresas-
http://valenciabrilla.com/
http://www.cursadelesempreses.com/es/carrera.php

responsables de zonas seran los encargados de seleccionar el evento y gestionarlo. Se
dispondrd de un presupuesto maximo para cada actividad con lo que serd necesario definir en
cada caso el nUmero maximo de participantes.

3.3.3. Implantar un “Family Day” al aiio

Con el objetivo de que los empleados puedan disfrutar de un dia fuera del ambito laboral e
interactuar y compartir actividades junto con sus familiares y compaferos de trabajo,
fortaleciendo los vinculos sociales y emocionales entre los asistentes. Los responsables
regionales de RRHH junto con los responsables de zonas definirdn el tipo de actividad se
participa, priorizando aquellas que tengan un fin social o medioambiental, por ejemplo, las
organizadas por Biodegradables.org.

3.3.4. Implantar en todas las oficinas la disponibilidad de fruta fresca al menos
un dia ala semana.

Para ello se establecerd un presupuesto en funcidn del nimero de empleados de cada oficinay
se contactara con un proveedor local que se encargue del reparto semanal.

3.3.5. Participar a nivel de oficina de al menos una accidn solidaria al semestre.

Para lograr este objetivo, se nombrara en cada oficina a una persona que sera la responsable
de gestionar y dinamizar las acciones, se definiran acciones comunes a todas las oficinas como
pueden ser la recogida de tapones en las oficinas con fin solidario, la recogida de alimentos en
las oficinas para los bancos de alimentos. La persona responsable del departamento de
diversidad sera la que gestionard a este equipo y quién transmitira en cada periodo las
actividades que se lleven a cabo. En el caso en que en alguna oficina no sea posible implantar
las acciones generales se buscaran otras alternativas equivalentes a nivel local.

3.3.6. Fomentar e institucionalizar el teletrabajo.

Por el tipo de trabajo que se realiza en la empresa y los medios técnicos disponibles hay
posibilidad, en muchos casos, de realizar teletrabajo sin que por ello se vea afectada ni la
calidad ni la productividad de los empleados. Se trata pues de encontrar la manera de que esta
oportunidad sea protocolizada para que, en los casos en los que proceda esta forma de
trabajo, pueda aplicarse de una manera extendida y accesible a todos los empleados que
puedan favorecerse de esta medida. Para ello deberan establecerse las condiciones en las que
se puede aplicar, la manera de solicitarlo y las medidas de control que se implantaran para
controlar el trabajo realizado.

3.3.7. Otras medidas adicionales

Ademas, se puede valorar la implantacién de otras medidas adicionales sin gran costo para la
empresa como podrian ser:


http://bioagradables.org/

* Cambiar el contenido de la maquina de vending, por productos mas saludables, como
fruta, o productos sin azucar.

* Contactar con un servicio de comida casera, para la gente que se queda en el comedor,
a un precio realmente competitivo.

* Organizar mensualmente, charlas relacionadas con el bienestar como cuidado de la
espalda, gestidn del estrés, , seguridad, mindfulness...

e Enviar fichas de habitos

HAB'TOS SALUDABLES saludables mensualmente por correo y

R UN CORAZON SALUDABLE publicarlas en las pantallas.

e Carteles como SUBIR “X”
ESCALONES QUEMA “Y” CALORIAS....

e Utilizar la recaudacion de la
maquina de café para donarla a una
causa solidaria.

- —— - ——. — - . —— ) —— L~ - —_
) S 4 - S T ST T B— W W G S R

. b —— - ———— - ——— - - —— o~ — i ¢ -+ V-
R

1. MANTENTE ACTIVO

La - — - W
B T ¢ ————— T~ ———
— - — O — - — " . —— -
b - ———— —————

2. ALIMENTACION SALUDABLE

L e e i s b s e s i, e .
s et B e e ot A —— s —— s

o SGS




4. CRONOGRAMA

Para la realizacién del proyecto completo se estima una duracién de un afio. Durante este tiempo se realizaran las distintas tareas propuestas para alcanzar
los objetivos mencionados. Las tareas vinculadas al cambio de cultura e implantacidn de nuevos habitos digitales se realizaran durante todo el afio para de
esta forma permitir que vaya implantandose poco a poco dentro de la empresa.

Objetivo 1 Deteccion y retenciéon del talento Mes 1 Mes 2 Mes 3 Mes4 Mes 5 Mes 6 Mes 7 Mes 8 Mes 9 Mes 10 Mes 11 |Mes 12
Reuniones con responsables para identificar personas clave para la organizacién presente o
futura

Entrevistas con posibles candidatos para programa de retencién del talento
Identificacidén de perfiles para mentoring y reverse mentoring

Eleboracidn de planes de carrera individuales

Gamificacion para detectar el talento oculto --
Objetivo 2 Mejora del “employer branding” interno Mes 1 Mes 2 Mes 3 Mes 4 Mes 5 Mes 6 Mes 7 Mes 8 Mes 9 Mes 10 Mes 11 Mes 12

Creacién de grupo de trabajo Marketing-RRHH -----------

Campania de difusion de las redes sociales de la empresa

Formacion en Linkedin
Fomento del uso de Yammer para mejorar el intercambio de informacion
Realizacidn de videos para el canal corporativo

Objetivo 3 Politicas de empresa saludable y socialmente responsable Mes 1 Mes 2 Mes 3 Mes4 Mes5 Mes 6 Mes 7 Mes 8 Mes 9 Mes 10 Mes 11
Implantar programa de empresa saludable

Fomentar la participacién en eventos deportivos
Implantar un “Family Day” al afio

Implantar en todas las oficinas la disponibilidad de fruta fresca al menos un dia a la semana.
Participar a nivel de oficina de al menos una accién solidaria al semestre.

Fomentar e institucionalizar el teletrabajo.

Otras medidas adicionales
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5. PRESUPUESTO

Para elaborar el presupuesto total del proyecto se han tenido en cuenta tanto los costes
internos de hora/persona, como los costes de contratacion externa. Para el coste de
hora/persona interna media se ha calcula a 30€/hora, en este coste se contemplan los
traslados y las dedicaciones. Todas las acciones formativas cuyas caracteristicas sean
compatibles con la fundacién tripartita se gestionaran de forma que puedan subvencionarse

con el crédito disponible en la empresa.

Reuniones con responsables para identificar
personas clave para la organizacién presente o

futura. (4 personas de RRHH , 8 directores por 32 2 30¢€ 1.920¢
zona)

Entrevistas con posibles candidatos para

programa de retencion del talento (4 personas 96 15| 30€ 4.320€
de RRHH, 3 candidatos por zona

Identificacion de perfiles para mentoring y

reverse mentoring (4 personas de RRHH) 4 16) 30¢ 1.920¢
Elaboracién de planes de carrera individuales 4 20| 30¢€ 2.400 €
Gamificacidon para detectar el talento oculto 6.000 €
SUBTOTAL 16.560 €
Creac.llon dggrupo de trabajo Marketing-RRHH. 5 aal 30¢€ 2 640 €
Reunién quincenal

Campaiia de difusion de las redes sociales de la 5 ss| 30¢ 5980 €
empresa

Formacién en Linkedin 10 formaciones de 4 1 10| 30€ 1.200 €
horas

Fomento c!el usg de Yam.njer para me'Jorar el 1 20| 30¢€ 1200 €
intercambio de informacién 5 formaciones 8 h

Formacu?n en reallzac!(l)n de v!deos para el c'anal 1 32| 30¢ 960 €
corporativo. Preparacion de pildoras formativas

SUBTOTAL 11.280 €
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Implantar programa de empresa saludable 12.000 €

Fomentar la participacidn en eventos deportivos 150 50€ 7.500 €
Implantar un . ,Famlly Day” al afio. 6.000 €
Subcontratacidn

Implantar en todas las oficinas la disponibilidad

de fruta fresca al menos un dia a la semana. 50 50 12| 60€ 36.000 €
oficinas

Par?ulupar.a myel de oficina de al menos una 3 54| 30¢ 5760 €
accion solidaria al semestre. 8 personas 2h mes

Fomentar e institucionalizar el teletrabajo. 1 40| 30€ 1.200 €
SUBTOTAL 68.460 €

6. EVALUACION

Como dijo el matematico y fisico britanico William Thomson Kelvin (Lord Kelvin) (1824 — 1907):
“Lo que no se define no se puede medir. Lo que no se mide, no se puede mejorar. Lo que no
se mejora, se degrada siempre. “

La medicién es imprescindible en la gestién y es fundamental en la aplicacién de la mejora
continua, es por ello por lo que se revela como una fase ineludible poder encontrar la manera
de evaluar y medir el impacto de las medidas que se implemente en cualquier proyecto.

En concreto, en el proyecto que se estd planteando, se necesita definir una serie de
pardmetros que no ayuden a verificar si las acciones estan teniendo el resultado para el cual se
disefaron y en qué medida y este andlisis nos puede ayudar a reorientar las medidas que se
perciban como menos eficientes y seguir de esta forma mejorando en la organizacidn.

Para poder realizar una evaluacion correcta deberemos de conocer la situacion de partida, por
ello la primera fase del este proceso serd la medicion inicial de los indices que nos servirdn
para evaluar el éxito del proyecto. Posteriormente deberan realizarse mediciones periddicas, a
los 6 meses y al de un afio, y las compararemos con los datos iniciales. Es conveniente que
estas mediciones se realicen después de la finalizacion del proyecto y reactivar las medidas o
disefiar otras que ayuden a mantener y aumentar las mejoras que se hayan conseguido.



https://es.wikipedia.org/wiki/William_Thomson

Como indices de medicidn en este caso se plantean los siguientes:

Puede mostrarnos el nivel de

motivacion de los empleados. Un N2 de bajas reales
. ‘s descenso de esta ratio puede netas - N2 de bajas
Nivel de rotacién o . . L o
entrafiar una mejora considerable de | objetivas/ N2 de
las condiciones de nuestros empleados.
empleados.

N2 de empleados
que permanecen/
n? de empleados
claveenla
organizacion.

Orientado a asegurar la permanencia

Retencion del talento ~
de empleados clave en la compaifiia.

La inversidn en employer branding
Evaluaciones de desempefio tiene también su retorno en el Productividad
por objetivos. aumento del desempeiio tanto individual

individual como por equipos.

El compromiso de los empleados es el
grado en que los empleados se
sienten valorados e involucrados en

Encuesta de

Nivel de compromiso compromiso Gallup

C e Qil2
su trabajo diario.
Si es elevado nos puede estar
. . indicando una insatisfaccion de los Desvio de rotacién
Ratio de absentismo. .
empleados, a lo que se une una vs media del sector.

menor productividad.

7. CONCLUSIONES GENERALES

En este proyecto se aborda de una manera integral la mejora del proyecto de valor que se
ofrece a los empleados de la empresa QUALITY Espafia. Se proponen trabajos en diferentes
frentes que, por una parte, nos permita potenciar y mejorar el talento existente en la empresa,
dando oportunidad de reconocer, potenciar y visibilizar a las futuras personas clave de la
compafiia, y por otro lado nos permite mejorar la adhesién general y la visién que de la
empresa tiene los empleados.

Se alinea la estrategia digital y el desarrollo empresarial a nivel internacional con el dia a dia de
los trabajadores y permite “aterrizar” en nuestro pais gran parte de estas politicas que, debido
al tamafo de la empresa y a la independencia de la que dispone cada pais, muchas veces se
convierten en papel mojado o simplemente son absolutamente desconocidas por los
empleados.

La posibilidad de medir los resultados de manera global nos certificara si lo que estamos
haciendo estd dando un resultado real o no. Y si esta justificada la inversidn propuesta y
nuestro trabajo es rentable para la empresa y para los empleados.



Dada la coyuntura actual y el predecible futuro cercano, se considera que la aplicacidn de este
tipo de medidas, se convierten en imprescindibles si se quiere seguir siendo un referente
empresarial y convertir a QUALITY en un “Great place to work”.
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9. ANEXOS

Nombre alumno: Mdnica Del Solar Suarez

Fecha Evaluacién Inicial: 6/12/2017

RED SOCIAL | Facebook Twitter | LinkedIn | Youtube | Otras Blog | Web
Usuario Monica del No Ménica No No No No
Solar tengo del Solar |tengo tengo tengo |tengo
Suarez
N° 134 356
seguidores
N° a quien
sigues
N° visitas
Fecha Evaluacién Final: 23/09/2018
RED SOCIAL Faceboo | Twitter | LinkedIn | Youtube |Instragra |Blo | Web
k m g
Usuario Monica | @solar | M6nica |monica | monicadel
del Solar | _suare | del Solar | del solar | solarsuar
z Suérez ez
N° seguidores 179 7 862 24
N° a quien sigues 46 38
N° visitas
Incremento% (**) 33,5% 100% 142% 100% 100%

Media total de seguidores: (Suma de total de seguidores dividido entre el nimero de redes

sociales en las que se tiene presencia) 214

Conclusiones: En cada temario del master he ido creando las redes que me han sido necesaria,
he aprendido a utilizar aquellas que me son mds utiles en mi trabajo y vida social y he pasado

de una presencia en redes sociales casi nula a actualmente ser parte de mi perfil profesional y

de mi ocio.

© José Lozano Galera, Sant Cugat -26 de mayo de 2017-
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