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1. INTRODUCCIÓN 

Este Trabajo Fin de Grado titulado “¿Es posible retener el talento en tu empresa 

con el Employer Branding?” está directamente relacionado con la ocupación que realizo 

como profesional consultor de recursos humanos, y con el desempeño de mi trabajo diario.  

En mi empleo como consultor de recursos humanos en Manpower, estoy bajo la 

modalidad de consultor on site, es decir, trabajo en las instalaciones de un cliente de mi 

empresa (Amazon) dándole el apoyo y soporte necesarios para el cumplimiento de los 

objetivos propuestos.  

Mi misión consiste en proporcionar al cliente los mejores candidatos posibles 

y que puedan seguir su desarrollo profesional dentro de esa empresa. Para ello, me 

encargo de realizar todo el ciclo del proceso de selección y retención del talento, 

incorporando a la empresa los perfiles que mejor se ajustan a lo que busca la empresa 

cliente (Amazon). 

Por esta razón, me pareció adecuado conectar el employer branding de ambas 

empresas mundialmente conocidas, con los diferentes procesos de gestión del talento 

que realizo en mi jornada diaria.  

La finalidad de este Trabajo Fin de Grado es dar respuesta a la pregunta que da 

título al mismo, y justificarla con los diferentes planteamientos teóricos y prácticos que se 

describen en este proyecto. 

La metodología utilizada en el trabajo es fundamentalmente académica (sobre 

estado del arte del employer branding y la gestión del talento), descriptiva y cualitativa, 

puesto que estoy sujeto a cláusula de confidencialidad, y tanto mi empresa como mi cliente 

no me permiten aportar datos cuantitativos que den una respuesta al título del proyecto.  

Por ello, dichos planteamientos muestran los procesos de gestión del talento llevado 

a cabo en una empresa y, detallando al máximo posible las responsabilidades y tareas que 

tienen una repercusión directa sobre mi puesto. 

Algunos de los procesos de la gestión del talento de los que más adelante 

trataremos en mayor profundidad son la selección de personal, profundizando en la 

atracción, y posterior captación de posibles perfiles potenciales para su incorporación en 

nuestro proyecto. 
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Así mismo, trataremos también cómo desde el departamento de recursos humanos 

podemos llevar a cabo acciones para conseguir retener el talento previamente 

seleccionado, uno de los factores claves del éxito empresarial, evitando así una posible 

fuga de talentos por diversos motivos como pueden ser las condiciones salariales o 

laborales a otras empresas que sean competencia directa o indirecta y consiguiendo un 

mayor desarrollo profesional para nuestros trabajadores. 

Y como concluiremos finalmente, la estrategia de employer branding está 

estrechamente relacionada con ambos procesos, de selección y retención del talento, en 

la consecución de la fidelidad del empleado. 
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2. EMPLOYER BRANDING 

Uno de los retos a los que se enfrentan los profesionales de RRHH, es orientar la 

visión de la empresa hacia el interior de la organización, conectándolo con el talento 

interno del que dispone la compañía, consiguiendo así fomentar el espíritu de 

compromiso y la cooperación entre trabajadores.  

Una de las herramientas de que se dispone para conseguirlo es el denominado 

Employer Branding o Marca del Empleador. 

La marca de empleador se refiere al proceso de establecer y promover la 

reputación y la imagen de una empresa como empleador en el mercado laboral. También 

se le puede definir como el conjunto de estrategias y elementos que influyen en cómo una 

empresa es percibida por los empleados actuales y potenciales. 

Una marca de empleador fuerte debe conectar los valores de una organización, la 

estrategia y las políticas de personas, y estar vinculada a la marca de la empresa.  

Últimamente, la marca ha pasado a tener un papel crucial y es considerada como 

el centro para la vida organizacional y social.  

Muchas empresas han ido adoptando el lenguaje y técnicas de employer branding 

para mejorar su influencia estratégica y credibilidad. A su vez, ahora reconocen el valor 

que presenta un enfoque de marca para todo el ciclo de vida de los trabajadores, ya que 

pretenden lograr una fuerza laboral unida, comprometida y garantizar a cambio una 

experiencia laboral positiva. 

Actualmente, el concepto de marca se ha convertido en el centro de la vida 

empresarial y social. Progresivamente, para poder ir evolucionando, las organizaciones 

han ido incorporando técnicas de branding con el fin de mejorar su influencia estratégica y 

credibilidad.  

Se busca llegar a construir un bloque unido mediante el compromiso, la 

retención del talento y el reconocimiento de su valor. 

Para ello, es de vital importancia que el equipo de recursos humanos colabore 

y se coordine con el resto de los departamentos de la empresa, compartiendo los 

diferentes conocimientos y así poder llegar a obtener los máximos beneficios del 

desarrollo de una marca de empleador. 
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Con el fin de impulsar su posición respecto a la competencia en el mercado 

laboral, la compañía puede optar por el uso del employer branding, a través de prácticas 

efectivas de contratación, compromiso y retención que permitan la mejora de sus 

empleados. 

Todas las organizaciones tienen una marca de empleador, ya sea que hayan 

buscado conscientemente desarrollar una o no.  

Su marca se basará en la forma en que son percibidos como un 'lugar para trabajar', 

por ejemplo, por los posibles empleados, los empleados actuales y los que dejan la 

organización.  

La marca de empleador debe ser reconocible para los candidatos a lo largo 

de todo el proceso de contratación. 

Abarca diferentes estrategias y actividades destinadas a atraer, involucrar y 

retener a los mejores talentos. La marca de empleador y la adquisición de talento son 

aspectos críticos de los recursos humanos, ya que ayudan a las organizaciones a 

diferenciarse de la competencia y crear una percepción positiva entre los candidatos 

potenciales. 

2.1. ¿Qué es? 

Como se puede encontrar detrás de cada término, nueva metodología o un nuevo 

procedimiento, hay varios autores que lo describen e indican como poner en práctica. En 

este caso, los autores Burke y Cooper definen el employer branding en el año 2008, -

como la comunicación del posicionamiento de marca de una empresa dentro del 

mercado de reclutamiento y recursos humanos, siendo su principal objetivo, y citado 

también por el autor Van Dam previamente en el año 2006, el de tener un gran poder de 

atracción sobre los actuales y futuros empleados deseados-. 

Se dice, que este término tiene sus orígenes en Estados Unidos en los años 60, 

donde se pudo observar los comportamientos dentro del horario laboral y en las 

instalaciones de trabajo.  

En este caso concreto nos hace referencia a un hospital, en el cual se procedió a 

realizar un estudio de donde se sacó una firme conclusión que afirmaba que la reputación 
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de un centro de trabajo, una empresa u organización, estaba directamente relacionado con 

la retención del personal de la misma. 

Para poder explicar todo lo que engloba este término y su puesta en práctica en 

una organización, cogeremos como referencia la siguiente definición y la utilizaremos como 

base para este proyecto: “El employer branding es el término inglés que se utiliza dentro 

del sector empresarial para hacer referencia a la marca de la empresa, su reputación y lo 

que las personas, tanto de dentro de la organización como de fuera, perciben de la misma”. 

El employer branding, se basa en la atracción y retención del talento de las 

personas, a través de la imagen de empresa que ésta proyecta. Es por ello que no solo 

es algo que afecta a las personas que trabajan dentro de la organización, sino que también 

a todas esas personas externas que queremos incorporar y poder aprovechar su talento 

para el crecimiento y prestigio de la compañía. 

Más adelante, veremos la diferencia entre atraer el talento y retener el talento, 

ambos propósitos están ligados a un buen proceso de selección y un buen employer 

branding en la organización.  

Utilizaremos el término de una doble visión del employer branding, ya que una 

buena estrategia de marca empleadora es mirar dentro de tu empresa, a tus empleados 

y, fuera de ella, a esos candidatos potenciales que quieres atraer e incorporar. 

Por un lado, juega a favor de este término la satisfacción laboral de la plantilla de 

la empresa. Si los trabajadores están contentos con su trabajo y con en el sitio en el que lo 

desempeñan, tenderán a hablar bien de su compañía y recomendarla a otras personas, 

reconociendo los atributos de la misma y generando buena imagen de marca desde el 

interior, siendo así una vía para atraer talentos nuevos. 

Para generar esta satisfacción interna en la empresa, se llevará a cabo, con la 

implantación de planes de recompensa; planes de desarrollo para el crecimiento 

profesional; mirar por el bienestar de los trabajadores incorporando medidas de conciliación 

y propuestas para su bienestar físico y emocional; retribuciones adecuadas al puesto de 

trabajo que se desempeña; descriptivos de puestos para una clara ejecución de las tareas 

y responsabilidades que se exige a cada persona, entre otras. 

En resumen, se trata de buscar la comodidad y felicidad de los trabajadores 

en su día a día para que se sientan satisfechos laboralmente hablando. 
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Por otro lado, tenemos esa visión externa; toda la información que reciben los 

potenciales futuros trabajadores sobre la empresa y lo que podría hacerles plantearse el 

querer trabajar allí. 

Es algo evidente, que la fuente de mayor envergadura y alcance son las redes 

sociales, entendiendo estas como la web de la empresa; las distintas plataformas que 

utilice para comunicarse e incluso comentarios externos que mencionen a la empresa y 

sus buenas prácticas.  

Es por ello que, muchas empresas realizan actividades de team building o rol play, 

y las muestran al público, con el objetivo de trasladar al lector sensaciones de ser una 

empresa que trabaja en equipo, donde se valora el compañerismo y hay un buen ambiente 

laboral. 

Otro canal de comunicación que podría repercutirnos, es el propio proceso de 

reclutamiento y selección.  

Está demostrado que cuidar este proceso y cada etapa del mismo, infiere en evitar 

posibles comentarios negativos de los candidatos que no han sido seleccionados, 

reduce la fuga de talentos al realizar bien este proceso de selección y favorece la 

creación de trabajadores embajadores de marca, (aquellas personas de la organización 

que comparten contenido corporativo a través de sus propios canales sociales de 

comunicación como a nivel presencial). 

Para influir positivamente en un proceso de selección, se deben hacer bien las 

cosas de principio a fin.  

Empezando con publicar una oferta transparente y sincera, explicando con detalle 

que se espera de la persona que se va a incorporar citando las funciones del puesto, 

mostrando las condiciones reales de la vacante y ajustándose estas mismas a lo que se 

demanda de la persona que se incorpore.  

Siguiendo por una comunicación constante durante todo el proceso, un buen trato 

y realizar unas entrevistas profesionales y preparadas.  

Al finalizar, cerrar el proceso con todas las personas que se han visto 

involucradas en el mismo, comunicando el cierre y cuando sea necesario el motivo de su 

no elección a cada una de ellas. 
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En ambas visiones, hay que tener en cuenta la importancia de una buena 

comunicación, tanto interna como externa, de todo lo que se lleva a cabo y como se 

transmiten las cosas, la situación de la empresa y como puede afectar eso a los 

trabajadores, la misión de la empresa y hacia donde quiere encaminarse, etc. 

Según Michiel Das, profesor asociado de la IEBS Business School, en su artículo 

“Employer branding: ¿Qué es y cómo aplicarlo en tu empresa?” nos dice que, una buena 

marca de empleador viene referenciada por algunos factores como el trato humano con los 

empleados, la honestidad y transparencia, un correcto uso de los canales de comunicación 

y la inclusión de todo el personal, entre otros. 

Tras analizar todo lo expuesto anteriormente, se señalan y resumen las estrategias 

o formas más relevantes de aplicar o construir el employer branding en una 

organización: 

1. Propuesta de valor del empleador: es el conjunto único de atributos y 

beneficios que una organización ofrece a sus empleados. Incluye factores como la 

cultura de la empresa, el entorno laboral, la compensación y los beneficios, las 

oportunidades de desarrollo profesional y el equilibrio entre la vida laboral y personal.  

2. Estrategia de marca de empleador: esto implica desarrollar un plan 

integral para promover la marca de empleador a través de varios canales, como redes 

sociales, sitios web de carreras, bolsas de trabajo y publicidad de reclutamiento. 

Incluye la creación de mensajes coherentes y una marca visual que se alinee con la 

marca y los valores generales de la organización. 

3. Compromiso y defensa de los empleados: Involucrar a los empleados y 

alentarlos a actuar como embajadores de la marca puede ser una herramienta 

poderosa en la marca del empleador. Los empleados satisfechos y motivados tienen 

más posibilidades de promocionar la organización como un buen lugar para trabajar a 

través de diferentes métodos como el boca a boca o las redes sociales. 

4. Experiencia del candidato: Brindar una experiencia positiva y fluida a los 

candidatos durante todo el proceso de contratación es fundamental para construir una 

marca de empleador favorable. Esto incluye comunicación efectiva, retroalimentación 

oportuna y trato respetuoso de los candidatos, independientemente del resultado de 

su solicitud. 
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5. Adquisición y retención de talentos: una marca de empleador fuerte 

puede ayudar a atraer y retener a los mejores talentos, reduciendo los costes de 

contratación y las tasas de rotación. Es más probable que las organizaciones con una 

marca de empleador positiva atraigan a candidatos que se alineen con los valores y la 

cultura de la empresa y que permanezcan más tiempo en la organización. 

6. Desarrollo y reconocimiento de los empleados: Brindar oportunidades 

para el desarrollo y el reconocimiento de los empleados puede contribuir a una marca 

de empleador positiva. Las organizaciones que invierten en el crecimiento de sus 

empleados y reconocen sus contribuciones tienen más probabilidades de ser vistos 

como empleadores atractivos. 

7. Diversidad, equidad e inclusión: promover una cultura inclusiva puede 

mejorar la marca de empleador de una organización. Las empresas que dan prioridad 

a la diversidad, la equidad y la inclusión se consideran más progresistas y atractivas 

para los candidatos de diversos orígenes. 

2.2. ¿Para qué sirve? 

El employer branding es un proceso continuo que requiere de esfuerzo y atención 

constantes. Al desarrollar una marca fuerte, las organizaciones pueden atraer y retener 

a los mejores talentos, crear un ambiente de trabajo positivo y obtener una ventaja 

competitiva en el mercado laboral; donde nos encontramos con escasez de habilidades 

y organizaciones que compiten por un mismo talento.  

Si los empleados sienten que trabajan para una empresa respetada y valorada, es 

más probable que se sientan comprometidos y motivados para contribuir al éxito de la 

empresa; aumentando la moral y el compromiso de los trabajadores ya existentes. 

La marca de empleador nos sirve también para seleccionar personas afines a lo 

que la compañía busca, tanto en valores como en actitud, que con su trabajo diario 

refuercen esta marca de imagen de la empresa y fidelizar el talento interno de la compañía. 

Contribuye a la generación de un buen ambiente laboral dentro de la empresa y 

entre las personas que trabajan en la misma. 

Ayuda a potenciar la imagen de marca y, por ende, una mayor y mejor reputación 

externa de la organización y su marca como empleador, consiguiendo así atraer y retener 
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a los empleados adecuados para la organización, logrando diferenciarse de las compañías 

rivales del sector en un mercado laboral competitivo. 

Employer Branding Lab, agencia dedicada a implementar y desarrollar estrategias 

de Employer Branding, en su estudio de Randstad Awards 2016, nos aporta los 

siguientes datos reveladores sobre la importancia de contar con Employer Branding 

en las Organizaciones: 

 

Una buena estrategia de employer branding consigue reducir en un 10% los costes 

laborales, generando en paralelo un impacto positivo en el clima laboral de la empresa. 

Demuestra por los resultados obtenidos, que una atractiva marca empleadora 

puede llegar a reducir los costes de contratación en un 46% con respecto a otras 

compañías.  

El tener una potente imagen empleadora consolidad en el mercado, puede llegar a 

lograr que la empresa reduzca la rotación del personal en un 28%. 

 

0 5 10 15 20 25 30 35 40 45 50

costes laborales

rotación

costes contratación

costes laborales rotación costes contratación

Series1 10 28 46

Reducción de costes

Gráfico 1. – Reducción de costes 
Fuente: Employer Branding Lab 

Elaboración propia 
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Los futuros talentos a incorporar buscan saber más sobre la cultura y los valores de 

la empresa donde van a trabajar, antes de saber si les interesa el aplicar a ese puesto de 

trabajo (en torno al 66%). 

El 75% de los candidatos ya interesados en aplicar a la oferta o en buscar trabajo 

dentro de la compañía, tienen en cuenta la marca empleadora de una empresa antes de 

seguir en el proceso hasta el final. 

Y el 84% de los trabajadores que ya están en la organización, valoran la imagen de 

la empresa en la que se encuentran trabajando. 

Como empresa es importante tener en cuenta los costes de la compañía, 

buscando siempre minimizarlos y sacar el máximo beneficio.  

Como hemos visto anteriormente, un buen employer branding ayuda a este 

próposito, sin dejar de lado el obstáculo más importante que encuentra un candidato 

cuando busca trabajo, que es no saber cómo es trabajar en la empresa, por ello la 

importancia de trabajar la imagen de marca y la marca empleadora de la misma. 

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90

imagen empresa

marca empleadora

cultura y valores

imagen empresa marca empleadora cultura y valores

Series1 84 75 66

¿Qué buscan los candidatos?

Gráfico 2. – ¿Qué buscan los candidatos? 
Fuente: Employer Branding Lab 

Elaboración propia 
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2.3. ¿Cómo generarlo? 

Independientemente de si una empresa es consciente o no, todas tienen su propia 

marca empleadora, mediante la cual son percibidas por las personas. Esta marca, es la 

forma en la que unas compañías se diferencian de otras en el mercado laboral, 

ayudando en los procesos de atracción, reclutamiento, selección y retención del talento. 

Es por ello que, los empleadores corren el riesgo de dañar su reputación si no tratan 

correctamente a sus trabajadores, lo que podría llegar a tener un impacto negativo en la 

manera de la que es percibida por futuros candidatos. 

Las organizaciones deben ser particularmente conscientes de los comentarios 

positivos y negativos que pueden dar los empleados anteriores o actuales en las redes 

sociales, ya que esto afecta a que la empresa sea percibida de forma positiva o negativa. 

Para una empresa, siempre es necesario conocer y comprender cómo es percibida 

ya no solo por el público potencial, sino también por sus clientes y empleados, es decir, la 

impresión que causa en los demás.  

Si la marca empleadora es fuerte, es signo de que la compañía es percibida de 

una buena manera por las personas, lo cual, ayudará en la consecución de los procesos 

anteriormente mencionados; posicionándola fuertemente en el mercado laboral y 

generando gran interés por parte de futuros candidatos de querer formar parte de esta 

compañía. 

En marketing hemos estudiado diferentes técnicas para la atracción de personal, la 

comunicación con los mismos de una manera efectiva y cómo conseguir que se mantenga 

lealtad a la marca de consumo.  

En el caso de la marca empleadora, debemos guiarnos de manera similar a cómo 

se haría con las personas, describiendo para ello todo lo que la empresa nos puede llegar 

a ofrecer y el por qué deberíamos elegir unas compañías frente a otras. 

Cabe destacar las diferentes variables o elementos que pueden conformar el 

modelo de gestión de employer branding, y que están presentes en diferentes modelos 

teóricos de diferentes autores, las cuales serán diferentes en función de cada organización, 

ya que cada una podrá tener su propia combinación de factores, dependiendo de su 

cultura, valores, estrategias y objetivos específicos. 
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A modo de ejemplo, uno de los más conocidos, es el Modelo de Recompensa 

Total de Towers Watsson, que se reparte en cuatro áreas clave: compensación, 

beneficios, carrera y cultura.  

• Compensación: remuneración que recibe un empleado por su trabajo. 

• Beneficios: ganancias adicionales que la empresa oferta a sus 

trabajadores. 

• Carrera: desarrollo personal y profesional que un empleado puede llegar a 

alcanzar en la organización. 

• Cultura: haciendo referencia a la cultura organizacional y al ambiente de 

trabajo que se promueve en la compañía. 

Este Modelo busca atraer, motivar y retener a los mejores talentos en una 

organización a través de la aplicación de diferentes medidas retributivas, con el fin de lograr 

una mayor satisfacción, compromiso y desempeño en la compañía. 

Para la consecución del citado Modelo, es necesario tener en consideración tanto 

a los agentes externos, como son la economía o el mercado de trabajo y, a los internos, 

que engloba todo lo relativo a la propia empresa (cultura, estrategias, etc). 

A través de la combinación que se realiza entre empresa y entorno mediante el 

Modelo de Recompensa Total, nos ayuda en la gestión adecuada de la compañía 

identificando posibles áreas de mejora y desarrollar estrategias efectivas para mejorar el 

compromiso de los empleados. 

A modo de resumen, cito las diferentes variables o elementos que gozan de una 

elevada importancia en el employer branding, y que debe tenerse en cuenta para su 

gestión: 

1. Cultura organizacional: La cultura empresarial es un elemento clave del 

employer branding. Esto incluye los valores, las normas, las políticas y las prácticas 

de la empresa, así como su ambiente de trabajo y su estilo de liderazgo. Una cultura 

organizacional fuerte y positiva puede atraer y retener a talentos. 

2. Misión y valores de la empresa: La misión y los valores de la empresa son 

la base de su identidad y pueden influir en la percepción que tienen los empleados y 
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candidatos sobre la empresa. Una empresa con una misión y unos valores claros y 

atractivos puede atraer a empleados que se identifiquen con ellos. 

3. Marca corporativa: La marca corporativa de una empresa, incluyendo su 

logotipo, colores, sitio web y materiales de marketing, también puede tener un impacto 

en el employer branding. Una marca corporativa sólida y atractiva puede aumentar la 

percepción positiva de una empresa como empleador. 

4. Beneficios y compensaciones: Los beneficios y compensaciones 

ofrecidos por una empresa, como el salario, los programas de seguro, los planes de 

jubilación, las opciones de flexibilidad laboral y otros incentivos, también son factores 

importantes en el employer branding. Una oferta de beneficios atractiva puede influir 

en la decisión de un candidato de unirse o quedarse en una empresa. 

5. Oportunidades de desarrollo profesional: Las oportunidades de 

desarrollo profesional, como programas de capacitación, programas de mentoría y 

planes de carrera, también son componentes del employer branding. Una empresa 

que ofrezca oportunidades de crecimiento y desarrollo puede ser más atractiva para 

los empleados que buscan avanzar en sus carreras. 

6. Equilibrio entre vida laboral y personal: El equilibrio entre la vida laboral 

y personal es cada vez más importante para los empleados, y puede influir en su 

percepción de una empresa como empleador. Una empresa que promueva un 

equilibrio saludable entre la vida laboral y personal, a través de políticas de horario 

flexible, teletrabajo u otras iniciativas, puede ser considerada atractiva por los 

candidatos. 

7. Reputación de la empresa: La reputación de una empresa en el mercado 

laboral, incluyendo su imagen pública, opiniones de empleados actuales y anteriores, 

y su posición en la industria, también juega un papel importante en el employer 

branding. Una empresa con una buena reputación puede atraer a empleados de 

calidad y retener a los empleados actuales. 
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2.4. Ejemplos de employer branding 

 Google 

Es el caso de una empresa mundialmente reconocida y máximo ejemplo del 

Employer Branding. 

Se posiciona entre los primeros puestos en cualquier ranking de compañías con la 

mejor marca de empleador, siendo empresa referente en atracción y captación de talento. 

Esta compañía tiene muchos beneficios para las personas que trabajan en ella, 

entre ellos podemos encontrar: áreas de descanso ergonómicas, con snacks y bebidas 

gratuitas; transporte gratuito; asistencia sanitaria, seguros médicos; servicios de 

asesoramiento legales; ayudas para la formación y amplias vacaciones, permisos e incluso 

la posibilidad de solicitar periodos de disfrute sin sueldo para poder descansar. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 Starbucks Coffee 

Starbucks Coffe, es otra de las compañías ejemplo de employer branding, ya que 

tiene gran reconocimiento a nivel mundial. Una de sus principales medidas como marca de 

empleador de cara a sus trabajadores, es la posibilidad que les ofrece de licenciarse de 

manera gratuita en la Universidad de Arizona mediante cursos online. 

Ilustración 1. - Oficinas de Google 
Fuente: Internet 
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Con esta medida, intenta transmitir a sus clientes que, con la compra de sus cafés, 

tiene una doble acción: por un lado, consigue el producto solicitado, y por otro, fomenta y 

contribuye a la educación y formación de los trabajadores de la compañía. 

De este modo, se consigue una mayor cualificación e implicación de los 

trabajadores en la compañía y el logro de los objetivos propuestos. A su vez, se evitará 

que haya fuga de talento interno y, a mayores, un mayor reconocimiento. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

2.5. Propuesta de valor del empleado 

La propuesta de valor del empleado (PVE o EVP) es una de las estrategias más 

importantes para creación o construcción de Employer Branding, como se ha comentado 

con anterioridad. 

Desde el departamento de Recursos Humanos, dividimos en dos grupos los tipos 

de recompensas que nos ofrece esta propuesta de valor: 

➢ Tangibles: son aquellas recompensas que tienen un valor económico o 

monetario y que se entregan a los empleados como compensación por su 

trabajo (salario, vacaciones, flexibilidad laboral, beneficios para los 

empleados). 

o Salario: consiste en la remuneración económica que recibe el 

empleado por su trabajo. La empresa debe ofrecer un salario justo 

y competitivo en el mercado. 

Ilustración 2. – Establecimiento Starbucks 

Fuente: Internet 
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o Vacaciones: dar a tus trabajadores la posibilidad de que dispongan 

de más días de vacaciones pagadas, lo cual ayuda en la reducción 

del estrés y agotamiento.  

o Flexibilidad laboral: a través de medidas que permitan una mejor 

conciliación de la vida laboral y personal como teletrabajo o jornadas 

de trabajo con más flexibilidad en los horarios. 

o Beneficios para los empleados: también conocidos como 

beneficios sociales, como, por ejemplo, prestaciones de seguridad 

social, un seguro médico o un plan de jubilación. 

➢ Intangibles: Son aquellas recompensas que no tienen un valor económico 

directo y que se entregan a los empleados para reconocer su trabajo y 

motivar su desempeño (ambiente de trabajo, cultura corporativa, 

oportunidades de promoción y de crecimiento profesional, reconocimiento 

y motivación). 

o Ambiente de trabajo: ofreciendo un ambiente de trabajo agradable 

y saludable, con políticas de bienestar para los empleados y 

medidas de conciliación de la vida laboral y personal. 

o Cultura corporativa: promoviendo una cultura empresarial sólida, 

coherente, positiva y acogedora, con valores claros y una visión 

compartida que inspire y motive a los empleados, fomentando la 

colaboración y la participación de los mismos. 

o Desarrollo profesional: consiste en ofrecer oportunidades de 

formación y desarrollo profesional, así como planes de carrera para 

los empleados que deseen crecer en la empresa para así mejorar 

sus habilidades y competencias. 

o Reconocimiento y motivación: es una forma de valorar el trabajo 

de los empleados y puede ser otorgado públicamente o en privado. 

También se pueden ofrecer incentivos para mantenerlos 

comprometidos y satisfechos en su trabajo. 
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Una propuesta de valor del empleado efectiva es aquella que ofrece un conjunto de 

beneficios y oportunidades que satisfacen las necesidades y expectativas de los 

empleados, y que se ajusta a las particularidades de la empresa y su mercado laboral. 

Cabe destacar, que estos dos tipos de recompensas no son elementos excluyentes, 

sino complementarios. Una combinación adecuada de ambas, ayuda en la motivación y 

retención de los trabajadores, mejorando así su desempeño en la compañía. 

Tomando como base las denominadas 4 P del marketing mix (producto/product, 

precio/price, promoción/promotion y distribución/place) elaboradas por el estadounidense 

E. Jerome McCarthy en 1960, las aplicaremos a la propuesta de valor del empleado 

enfocado a los recursos humanos. 

▪ Producto: hace referencia a lo que la empresa ofrece. Es decir, al puesto 

de trabajo y a las funciones que se desempeñan en la empresa. Esto se 

consigue mediante una descripción detallada del puesto, responsabilidades, 

oportunidades de formación y desarrollo, y retos profesionales que ofrece. 

▪ Precio: es la remuneración que se ofrece al empleado por el trabajo 

desempeñado, a cambio de tiempo, esfuerzo y cualificación. Ofreciendo 

un salario justo y competitivo en el mercado, así como otros beneficios 

económicos como bonificaciones, planes de pensiones y seguro médico. 

▪ Promoción: haciendo referencia a la visibilidad que se da a la empresa y 

a la propuesta de valor del empleado que ofrece. Es importante que la 

empresa promocione su cultura y valores empresariales, y destaque las 

oportunidades de desarrollo profesional y el ambiente de trabajo positivo que 

ofrece. La empresa en este sentido debe lanzar mensajes cuidados y 

adecuados. 

▪ Distribución: Hace referencia a la experiencia de estar en contacto con 

la organización, y por tanto a los diferentes lugares, espacios de trabajo, y 

plataformas en las que se distribuyen los mensajes. Por tanto, tiene un 

ámbito interno y también externo. En el ámbito interno, debe cuidarse el 

ambiente y cultura de trabajo que ofrece la empresa. Así, una buena PVE, 

debe ofrecer un ambiente de trabajo agradable y saludable, con políticas de 

bienestar para los empleados y medidas de conciliación de la vida laboral y 

personal. 
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Siguiendo con la aplicación del Marketing a los Recursos Humanos, analizamos 

posicionamiento, mercado, estrategias en relación con la EVP, como se observa en el 

esquema contenido en el Anexo I (elaboración propia extraída de la obra “Employer 

Branding: atraer y comprometer valor en 5 pasos” de Almudena Rodríguez Tarodo y otros 

autores), que a su vez estarán divididos en dos ámbitos (interno y externo). 

Respecto al primer bloque, el posicionamiento, diferenciamos entre los posibles 

candidatos de los que disponemos en el mercado laboral, que denominaremos candidatos 

externos y los empleados que ya pertenecen a nuestra compañía, que son los candidatos 

internos. 

❖ Interno: hace referencia a la imagen y percepción que los empleados de 

una organización tienen de la misma, es decir, cómo se ven a sí mismos 

dentro de la compañía.  

Algunos factores que incluye este posicionamiento son la cultura 

empresarial, valores, misión y visión de la empresa, así como su estructura 

organizativa y la forma en que se relacionan los empleados entre sí. 

❖ Externo: hace referencia a la imagen y percepción que los clientes, 

proveedores, inversores y otros stakeholders tienen de la empresa.  

Algunos factores que incluye este posicionamiento son la reputación de la 

marca, la calidad de los productos o servicios, la satisfacción del cliente, la 

imagen corporativa y la presencia en el mercado. 

 

Ilustración 3. – Las 4 P del Markenting Mix 

Fuente: Internet 
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En segundo lugar, tenemos el bloque denominado mercado, en el que como en el 

bloque anterior dividiremos en interno y externo. El primero, está enfocado a la experiencia 

del empleado y el segundo, en la atracción del talento. 

❖ Interno: a través de encuestas de clima laboral o grupos de discusión, 

podemos medir la experiencia de nuestros empleados y su nivel de 

satisfacción en la compañía; generando un buen ambiente de trabajo, 

contribuiremos a una mejora de la imagen corporativa y evitar la fuga de 

nuestros mejores talentos.  

A través de las encuestas mencionadas, podemos saber en qué puede 

mejorar o en qué aspectos debe centrarse más. Según Jacob Morgan, 

podemos basar la experiencia del empleado en tres ejes (cultura, espacio 

físico, tecnología). Analizando los datos obtenidos de las encuestas y 

centrándonos en los ejes, podremos mejorar la reputación de la empresa. 

❖ Externo: para conseguir atraer talento, primeramente, se necesita hacer 

una investigación del mercado laboral en la que se deben conocer las 

tendencias y prácticas que se están empleando, para así poder adaptar la 

propuesta de valor del empleado a las necesidades y expectativas de los 

candidatos potenciales.  

Seguidamente, la empresa debe saber cómo diferenciarse del resto, 

destacando sobre las demás compañías del sector. Finalmente, 

procederemos a la implantación y desarrollo de un plan de atracción y 

retención del talento, el cual posteriormente deberemos ir evaluando de 

manera continuada para saber en qué ámbitos se debe mejorar. 

 

En el último bloque, tenemos las estrategias que se deben aplicar, para conseguir 

que a través de una buena gestión del talento podamos mejorar la propuesta de valor del 

empleado.  

❖ Interno: en este ámbito, destaca un factor de vital importancia como es la 

gestión del compromiso, también conocido como engagement. Este 

término inglés es usado para referirnos al nivel de compromiso emocional y 

motivacional que los empleados tienen hacia su trabajo y la compañía en la 
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que trabajan. Este concepto, tiene un impacto directo en la productividad, el 

rendimiento y la satisfacción de los empleados. 

❖ Externo: de cara a este tipo de candidatos, la mejor forma de 

promocionarnos como empresa es a través del employer branding obtenido 

y avalado por los premios, certificaciones y posición que ocupa la compañía 

en los monitores de reputación corporativa. 

3. GESTIÓN DEL TALENTO 

3.1. Atracción 

 ¿Qué es? 

Se define como el conjunto de estrategias llevadas a cabo por el departamento 

de recursos humanos, con la finalidad de encontrar a las personas mejor 

cualificadas para que sean incorporadas en la empresa, ocupando así las vacantes 

disponibles. Así mismo, hay que valorar la importancia de generar un ambiente de trabajo 

para conseguir mantener al talento ya obtenido. 

Es un elemento clave en la gestión del capital humano y en la construcción de 

una fuerza laboral sólida y competitiva. La atracción del talento implica desarrollar 

estrategias y prácticas efectivas para atraer a los mejores candidatos al proceso de 

reclutamiento y selección, así como para retener a los empleados talentosos una vez que 

se han incorporado a la organización. 

El proceso de atracción de talento ha ido sufriendo diversos cambios hasta la 

actualidad. A pesar de la elevada oferta laboral existente, también se ha visto incrementada 

la complejidad de los perfiles y las expectativas del candidato a la hora de realizar 

búsquedas de empleo.  

A su vez, esto ha provocado una mayor dificultad para las empresas a la hora de 

ser capaces de atraer el talento idóneo para el puesto que se quiere cubrir. 

Podemos resumir la atracción en una frase: para llegar a ser el mejor, tu compañía 

necesitará contar con los mejores empleados. 
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Las organizaciones empresariales, son capaces de conseguir nuevos clientes y 

mantener a los ya existentes mediante la contratación del personal con mayor potencial 

posible, lo cual, se traducirá en posibilidades de crecimiento empresarial y una visión más 

fuerte y competitiva de la misma. 

Para ello, es necesario haberle dedicado el tiempo y atención necesarios, así como 

invertir en la creación de un buen employer branding, que ayude a mejorar tu proceso de 

atracción de talento. 

Ya no basta con publicar la vacante en diferentes fuentes de reclutamiento y 

seleccionar a los candidatos a los que se van a contactar. Es precisa la puesta en marcha 

de un plan de atracción que sea capaz de otorgar importancia al candidato y que le sirva 

como fuente de motivación para que tu empresa sea su elección.  

Para considerar que ha sido exitosa la atracción de talento, la empresa debe 

cerciorarse de tener en su equipo a la cantidad de personal requerido, con las aptitudes y 

actitudes necesarias para el puesto, y que encajen dentro de la cultura empresarial. 

 Importancia de la atracción en las empresas 

Si disponemos de un equipo cualificado, conseguiremos alcanzar con mayor 

facilidad los objetivos propuestos por la empresa, y a su vez lograremos optimizar 

factores como la incorporación y la curva de aprendizaje de los nuevos empleados. 

En cambio, si no contamos con un buen equipo, en gran medida puede ser debido 

a que el proceso de selección no fue acertado. Así pues, la compañía ha invertido en la 

contratación de los profesionales equivocados para el puesto de trabajo a cubrir, lo cual, 

Ilustración 4. – Atracción del talento 
Fuente: Internet 
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genera unos costes laborales y pérdidas tanto intelectuales como de productividad, al no 

haber escogido correctamente al candidato idóneo. 

Esta primera fase de la gestión del talento es en la que se busca tener a los 

potenciales candidatos que mejor puedan encajar en la plantilla empresarial y ayudarles a 

desarrollar su potencial para conseguir su crecimiento junto con la compañía.  

La captación y retención del mejor talento laboral nos ofrece una mejoría en los 

resultados, con el consiguiente aumento en la producción y ofertando una mejor calidad de 

elementos.  

A través de una buena implementación de estrategias en la fase de atracción 

conseguiremos captar el interés de candidatos pasivos, lo que, a su vez, indicará a la 

compañía que su imagen de marca es adecuada. 

El employer branding juega un papel fundamental en la atracción del talento a la 

empresa y poder conseguir la incorporación de esos candidatos potenciales. 

Entre todos los aspectos a tener cuenta, hay algunos que son básicos y 

fundamentales para conseguir esa imagen de marca empleadora que llame la atención del 

público objetivo al que te diriges, en este caso a los posibles futuros trabajadores. 

Antes de buscar los perfiles a incorporar en una empresa, hay que tener muy claro 

qué se quiere y qué se busca.  

Hay que conocer a esos candidatos. Para ello, hay que elaborar un descriptivo de 

puesto y detallar tanto la misión del mismo, con las funciones, responsabilidades, 

condiciones y requisitos necesarios para poder desempeñarlo de manera eficaz y eficiente. 

Incluso podría llevarse a cabo un “análisis de mercado” para establecer cuál es el 

público objetivo al que hay que dirigirse. 

Debemos averiguar las motivaciones de los futuros candidatos. Saber si buscan un 

reto profesional o si les motiva más encontrar un buen ambiente de trabajo; si prefieren 

incorporarse a un proyecto retador y ambicioso o buscan una estabilidad que les 

proporcione beneficios a corto y largo plazo, etc. 

Tenemos que elaborar una oferta “apetecible”. Es decir, el employer branding 

aunque se use dentro del área de los recursos humanos y la gestión de personas en este 

proyecto, es un término puro del marketing.  
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La fuerza de este concepto es encontrar ese equilibrio del marketing aplicado a la 

gestión de personal. En este caso, tenemos que visualizar a la empresa como un producto 

que tiene que venderse y destacar sobre la competencia con el anuncio que hagamos del 

mismo y los atributos que queramos destacar.  

Es por ello que, la oferta ha de ser detallada e incluir información sobre la cultura 

corporativa de la empresa y ese valor diferenciador que ofrece con respecto a otras del 

mismo sector y actividad. 

Y, por supuesto, algo que siempre estará ligado al employer branding y a los 

procesos de reclutamiento y selección, es la imagen de marca de la empresa.  

Cuidar esta imagen de marca y usarla para atraer a los futuros candidatos, a 

través de publicaciones que reflejen el espíritu interno de la empresa, eventos que 

muestren los valores de la organización, etc. 

 ¿Cómo se ve afectada la empresa por un proceso 

inadecuado de atracción? 

Anteriormente a este apartado solo se ha mostrado la importancia de realizar de 

manera correcta un proceso de reclutamiento y selección vinculado siempre a un buen 

employer branding dentro de la compañía. 

Hay que tener en cuenta las repercusiones que puedan llegar a tener llevar a cabo 

estas acciones de una forma poco adecuada y que dañarían aún más nuestra imagen de 

marca, haciendo que retrocediésemos en el objetivo de conseguir una buena reputación y 

esa elección por parte de futuros posibles candidatos a la hora de elegir la empresa como 

sitio donde poder sentirse satisfechos desempeñando su puesto de trabajo. 

Algunas de las repercusiones podrían ser las siguientes: 

o Aumento de los costes: a la hora de realizar el proceso de atracción se 

debe tener en cuenta las necesidades que se requieren para la vacante y el candidato, 

ya que si no será defectuoso; teniendo que repetirlo nuevamente.  

o Equipos desmotivados: los trabajadores no se sienten motivados y 

piensan que no son capaces de rendir, sintiéndose presionadas por la presión de 
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alcanzar mejores resultados. Esto desemboca en síntomas como depresión, insomnio 

y un estado de ánimo malhumorado. 

o Baja productividad: Los trabajadores que se sienten a gusto en la 

compañía ofrecen mejor servicio tanto al cliente como a la compañía. Por el contrario, 

si no se sienten así se desanimarán con facilidad. 

 Estrategias clave en la atracción del talento 

Como se ha detallado en uno de los apartados anteriores, el primer paso para atraer 

talento a la empresa es la oferta publicada de la vacante. En este caso, no hacemos 

referencia a la promoción interna, ya que nos centramos únicamente en el público objetivo 

externo a la organización que queremos reclutar. 

A mayores, hay muchos factores que nos darían el apoyo necesario para atraer 

talento a la empresa, como son: 

❖ Marca empleadora sólida y atractiva: implica desarrollar una imagen 

positiva y atractiva de la organización como empleador, destacando su cultura, valores, 

beneficios y oportunidades de desarrollo profesional. 

❖ Proceso de reclutamiento y selección efectivo: identificando claramente 

los requisitos del puesto, utilizando los canales de reclutamiento adecuados, 

realizando una selección rigurosa y rápida, y ofreciendo una experiencia positiva a los 

candidatos durante todo el proceso. 

❖ Remuneración y beneficios competitivos: ofreciendo salarios y 

beneficios que sean justos y competitivos en el mercado laboral, y que sean capaces 

de satisfacer las necesidades y expectativas de los empleados. 

❖ Cultura y clima laboral atractivos: creando una cultura organizacional 

atractiva, que promueva la diversidad, la equidad, la inclusión y el desarrollo 

profesional de los empleados. 

❖ Oportunidades de desarrollo profesional: a través de programas de 

capacitación y desarrollo, y oportunidades de promoción interna para retener y atraer 

a los potenciales candidatos. 



 
 

 

¿ES POSIBLE RETENER EL TALENTO EN TU EMPRESA CON EL EMPLOYER BRANDING? 

TRILLEROS SANCHO, ENRIQUE  Página 27 de 64 

 

 

❖ Equilibrio entre vida laboral y personal: mediante políticas de trabajo 

flexible, programas de bienestar y una cultura de equilibrio entre vida laboral y 

personal. 

3.2. Reclutamiento y selección 

El reclutamiento y selección son dos procesos importantes en la gestión del talento 

dentro de una organización.  

Ambos se refieren a la identificación, atracción y elección de candidatos 

adecuados para ocupar los puestos vacantes dentro de una empresa. Sin embargo, son 

dos etapas distintas con objetivos específicos y actividades diferentes.  

El reclutamiento es la fase inicial del proceso de contratación que tiene como 

objetivo atraer a un grupo amplio de candidatos potenciales para un puesto vacante.  

Este proceso puede ser interno, es decir, cuando se busca a candidatos dentro de 

la organización para promoverlos o reubicarlos, o externo, cuando se busca a candidatos 

de fuera de la empresa.  

Las actividades de reclutamiento pueden incluir la publicación de anuncios de 

empleo, la búsqueda en bases de datos de candidatos, la participación en ferias de empleo, 

el uso de redes sociales, entre otros. 

La selección es la fase del proceso de contratación que implica la evaluación y 

elección de los candidatos reclutados para determinar cuál o cuáles son los más 

adecuados para el puesto vacante.  

 

 

 

 

 

 

 

 

Ilustración 5. – Selección de personal 
Fuente: Internet 
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Este proceso implica la revisión de las solicitudes de empleo, la realización de 

entrevistas, pruebas psicométricas y técnicas, la verificación de antecedentes laborales y 

educativos, y la toma de decisiones basada en criterios específicos para determinar si un 

candidato es apto para el puesto.  

La selección puede incluir varias etapas y técnicas para asegurar que se elija a los 

candidatos más adecuados para la organización. 

Cabe destacar que el reclutamiento y la selección son procesos continuos y 

estratégicos que pueden variar según las necesidades y políticas de cada organización. 

Un reclutamiento y selección efectivos pueden ayudar a una empresa a encontrar 

y contratar a los mejores candidatos, lo que a su vez puede contribuir al éxito y crecimiento 

de la organización. 

 Reclutamiento 

El reclutamiento es un proceso esencial para el departamento de recursos 

humanos, ya que implica la identificación y selección de candidatos para cubrir las 

necesidades de talento de una organización. Algunas de las estrategias que se usan para 

esta etapa de la gestión del talento son:  

➢ Definición de los perfiles de trabajo: se debe tener una comprensión clara 

de los roles y responsabilidades, identificando las habilidades y competencias 

necesarias que deben tener los candidatos. 

➢ Utilización de canales de reclutamiento específicos: a través de la 

publicación de ofertas de trabajo en plataformas de empleo (LinkedIn, InfoJobs), así 

como en las páginas web de organizaciones especializadas en la publicación de 

ofertas de diversos perfiles (empresas de trabajo temporal). 

➢ Celebración de ferias de empleo: la organización ferias de empleo o 

eventos de reclutamiento específicos puede ser una forma efectiva de atraer 

candidatos con experiencia en el campo, a través de la colaboración con 

universidades, instituciones educativas y organizaciones profesionales. 
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➢ Promover la marca empleadora: destacando las oportunidades de 

crecimiento, los programas de desarrollo profesional, el ambiente laboral, etc. Una 

marca empleadora sólida ayuda en la atracción y retención del talento. 

 

3.2.1.1. Reclutamiento interno 

El reclutamiento interno es un proceso mediante el cual una empresa busca llenar 

una vacante o promocionar a un empleado en una posición vacante utilizando candidatos 

internos, es decir, empleados que ya trabajan dentro de la misma organización.  

Es una estrategia que muchas empresas utilizan para identificar y aprovechar el 

talento existente dentro de su propia organización, y puede ofrecer una serie de ventajas y 

beneficios, como la retención de empleados, la motivación y el desarrollo de la carrera 

profesional. 

En primer lugar, la empresa identifica una posición vacante que desea llenar a 

través de un reclutamiento interno, ya sea debido a la promoción de un empleado, una 

transferencia o cualquier otra razón. 

Se anuncia la vacante a través de canales de comunicación internos de la propia 

empresa (portal del empleado, correo electrónico, tablones de anuncios, intranet) para que 

los empleados actuales tengan la oportunidad de postularse a la vacante. 

A continuación, los empleados interesados en la vacante presentan sus 

solicitudes y son evaluados en función de su experiencia laboral, habilidades, 

competencias y potencial para el nuevo rol.  

Después de haber sido evaluados, se toma una decisión sobre el candidato que 

será promocionado o asignado a la posición vacante, negociando detalles y condiciones 

del nuevo rol que va a ocupar. 

Es fundamental llevar a cabo un proceso de reclutamiento interno justo y 

transparente, y considerar también oportunidades de reclutamiento externo para asegurar 

la diversidad y el equilibrio en la organización. 
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3.2.1.2. Reclutamiento externo 

El reclutamiento externo es un proceso mediante el cual una empresa busca llenar 

una vacante o encontrar nuevos talentos para su organización, buscando candidatos 

fuera de la empresa, es decir, en el mercado laboral externo. El reclutamiento externo es 

una estrategia utilizada por muchas empresas para ampliar su base de candidatos y atraer 

talento fresco y diverso con nuevas ideas y perspectivas. 

Al igual que en el reclutamiento interno, la empresa identifica una posición vacante 

que desea ocupar, pero esta vez a través del reclutamiento externo, puede ser debido a la 

creación de un nuevo puesto o a la rotación de personal. 

La vacante se anunciará en canales de reclutamiento externo, como bolsas de 

trabajo en línea, redes sociales, anuncios en periódicos, sitios web de empleo, ferias de 

empleo, etc. 

A medida que se vayan recibiendo las solicitudes, el equipo encargado se hacer la 

selección del perfil, irá descartando o avanzando en el proceso a los candidatos que 

considere que mejor pueden adaptarse a las condiciones requeridas, en función de la 

experiencia laboral, habilidades, competencias y aptitudes necesarias. 

Los candidatos que hayan sido preseleccionados irán siendo convocados a 

entrevistas para evaluar su idoneidad para el puesto. Una vez, terminado este paso, se 

escogerá al candidato que haya sido considerado por parte del equipo de selección como 

el más apto para el puesto vacante. 

De igual modo que en el reclutamiento interno, para finalizar, se le presentará al 

candidato una oferta más detallada con todas las condiciones laborales ofertadas en ese 

puesto, poniéndose la empresa en marcha para tramitar su incorporación a la 

organización. 

Es importante destacar que el reclutamiento externo puede ser más complejo y 

requerir más tiempo y recursos que el reclutamiento interno, pero puede aportar una amplia 

gama de talentos y experiencias frescas a la organización.  

Además, el reclutamiento externo puede ser necesario en situaciones en las que no 

se encuentre el talento adecuado internamente o se necesite una perspectiva externa para 

impulsar la innovación y el crecimiento de la empresa. 
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 Selección 

El proceso de selección se refiere a las etapas y actividades que una empresa o 

una organización lleva a cabo para reclutar, evaluar y elegir a los candidatos más 

adecuados para ocupar un puesto vacante en su equipo o en su organización. 

En primer lugar, la empresa contratante anunciará la vacante a través de diversos 

canales de comunicación (web, bolsas empleo, redes sociales).  

Posteriormente, se irán recibiendo las solicitudes de los candidatos que tengan 

interés en la vacante anunciada, incluyendo el currículum y, a menudo, teniendo que pasar 

unas preguntas previas. 

A continuación, los responsables del proceso de selección irán revisando las 

solicitudes recibidas y seleccionarán a los candidatos que mejor cumplen con los 

requisitos del puesto.  

Los candidatos preseleccionados son convocados a entrevistas, que podrán variar 

dependiendo del puesto solicitado (individuales o grupales).  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Después de esta fase, los candidatos serán evaluados en función de sus 

habilidades, competencias y experiencia relacionada con el trabajo. 

Ilustración 6. – El proceso de selección 
Fuente: Internet 
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Si se desea obtener o contrastar la información proporcionada por algún candidato, 

siempre se podrá contactar a las personas de referencia que haya indicado en currículum 

el candidato, para así conocerlo mejor.  

Una vez hayamos recopilado toda la información necesaria, se procederá a la toma 

de decisión, seleccionando al candidato más adecuado para el puesto a cubrir.  

Cuando ha sido seleccionado, se le presenta una oferta formal en la que vendrá 

más detalladamente las condiciones laborales. 

Por último, cuando el candidato acepta la oferta, se procede con los trámites de 

contratación y se inicia su proceso de integración en la empresa u organización. 

3.3. Retención 

Hace referencia a la capacidad de una empresa para mantener a sus empleados 

más valiosos y talentosos en su organización durante un período de tiempo prolongado. 

Para ello, es importante implementar una serie de estrategias que fomenten un 

ambiente laboral positivo y saludable, así como brindar oportunidades de desarrollo 

profesional y personal. 

La retención del talento ayuda a las empresas a conservar a sus empleados más 

valiosos, reducir la rotación y los costes asociados con la contratación y capacitación de 

nuevos empleados, mantener la continuidad y el conocimiento dentro de la organización, y 

construir una fuerza laboral comprometida y productiva. 

 

 

 

 

 

 

 

 Ilustración 7. – Retención del talento 
Fuente: Internet 
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 Estrategias para mantener el talento 

Algunas de las estrategias o variables que necesitamos para conseguir mantener 

el talento en nuestra empresa son: 

1. Ofrecer un ambiente de trabajo positivo: Crear un ambiente laboral 

positivo y saludable es fundamental para retener a los empleados. Incluye promover 

la colaboración, la comunicación abierta, y la inclusión. A su vez, proporciona un 

ambiente de trabajo seguro y cómodo, y aumenta el bienestar físico y emocional de 

tus empleados. 

2. Proporcionar un paquete de compensación y beneficios competitivo: 

ofrecer un salario y beneficios justos y atractivos es fundamental para retener a los 

empleados más valiosos de tu empresa. Esto se puede conseguir a través de un 

salario competitivo, bonificaciones, programas de incentivos, planes de beneficios 

completos (como seguro médico, planes de jubilación, etc.), y programas de bienestar. 

3. Promover el desarrollo y crecimiento profesional: es fundamental para 

retener a los empleados motivados y comprometidos. Esto se puede conseguir a 

través de programas de capacitación y desarrollo, programas de mentoría, 

asignaciones de proyectos desafiantes, y planes de carrera claramente definidos. 

4. Mantener una comunicación efectiva: Mantener una comunicación 

abierta, clara y regular con los empleados. Para ello, se puede proporcionar 

retroalimentación constante sobre su desempeño, escuchar sus inquietudes y 

sugerencias, y mantenerlos informados sobre los cambios y decisiones importantes en 

la empresa. 

5. Ofrecer un equilibrio entre vida laboral y personal: permite mantener un 

equilibrio adecuado entre sus responsabilidades laborales y personales. Esto se puede 

conseguir a través de políticas de trabajo flexible, opción de teletrabajo, y programas 

de apoyo al bienestar y la salud. 

6. Reconocer y recompensar el desempeño: Proporciona retroalimentación 

constante sobre el desempeño de tus empleados, y reconoce y recompensa el 

desempeño excepcional. Ejemplo: programas de reconocimiento, incentivos 

monetarios o no monetarios, y oportunidades de promoción basadas en el mérito. 
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7. Fomentar un sentido de pertenencia y propósito: incluye establecer una 

cultura empresarial fuerte y positiva, promover los valores y la misión de la empresa, 

y brindar oportunidades para que los empleados se involucren en proyectos 

significativos. 

8. Trabajo en equipo y colaboración: promoviendo la colaboración en 

proyectos y el trabajo en grupo, consigues fomentar el trabajo en equipo y la 

colaboración entre tus empleados. Esto puede ayudar a mejorar la moral de tus 

empleados y fomentar un ambiente de trabajo más positivo. Esto se puede conseguir 

mediante actividades de voluntariado y eventos sociales. 

 Importancia de la retención del talento 

La capacidad para mantener a los mejores empleados en una empresa a largo 

plazo es de suma importancia para el éxito y la competitividad de la misma en la actualidad. 

La retención del talento permite a las empresas mantener una fuerza laboral estable y 

experimentada.  

Cuando los empleados valiosos permanecen en la empresa durante un período 

prolongado, se vuelven expertos en sus roles y contribuyen con su experiencia y 

conocimientos a la mejora continua de la empresa.  

La rotación frecuente de empleados, por otro lado, puede llevar a la pérdida de 

conocimientos y habilidades, lo que puede afectar negativamente la productividad y la 

continuidad operativa.  

Al mismo tiempo, esta rotación supone grandes costes para las empresas (tiempo, 

dinero y recursos). Además, puede provocar interrupciones en la producción o en la 

prestación de servicios, lo que tendría un impacto financiero negativo en la empresa. 

 

 

 

 

 

 
Ilustración 8. – Importancia de la retención del talento  

Fuente: Internet 
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A menudo, los trabajadores buscan un ambiente de trabajo que les proporcione un 

sentido de pertenencia y propósito en la empresa.  

Una cultura organizacional sólida y positiva es un factor importante para 

retenerlos, ya que les hace sentirse como una parte imprescindible de la empresa y los 

motiva a quedarse. 

Cuando el personal con gran talento del que disponemos en la empresa permanece 

en la misma a largo plazo, tienen la oportunidad de desarrollar nuevas ideas, implementar 

cambios y contribuir con su experiencia y conocimientos a la mejora continua de la 

compañía.  

Esto se debe a que se sienten valorados, apreciados y tienen oportunidades de 

desarrollo profesional, generando así un impacto positivo en los resultados financieros y 

operativos de la empresa. 

 ¿Retención o fidelización? 

Tras analizar todo lo anterior, sería conveniente diferenciar entre retención y 

fidelización y que no se utilizase la palabra retener como sinónimo de fidelizar, ya que el 

éxito y el objetivo del employer branding, a llevar a cabo por un profesional de recursos 

humanos no es retener, sino fidelizar. 

Si buscamos en la RAE cuál es la diferencia entre ambos términos, nos indica lo 

siguiente: 

▪ Retener: “Impedir que algo salga, se mueva, se elimine o desaparezca.” 

▪ Fidelizar: “Conseguir de diferentes modos, que los empleados y clientes de 

una empresa permanezcan fieles a ella.” 

 

 

 

 

 

 
Ilustración 9. – Retención VS Fidelización 

Fuente: Internet 

VS 
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Haciendo referencia a estas definiciones, el employer branding y una buena gestión 

del talento ligada a todo el proceso de selección, hace referencia a esos “diferentes modos” 

en que los empleados quieran pertenecer a la empresa y seguir creciendo en ella. 

4. RELACIÓN DEL EMPLOYER BRANDING CON LA GESTIÓN DEL 

TALENTO 

En primer lugar, hemos expuesto dos apartados de forma diferenciada, por un lado, 

la parte del employer branding, su significado y beneficios; y por otro lado, todo lo que 

vincula la incorporación de una persona, desde la atracción de la misma hasta su 

fidelización, que hemos denominado gestión del talento. 

 

❖ Employer Branding y fidelización del talento: 

Ambas cosas, aunque explicadas por separadas, tienen que tener cabida 

paralelamente en una empresa. Ya que, si no existe un employer branding, no se llegará a 

fidelizar al empleado. 

Pongamos algunos ejemplos para entenderlo mejor: 

➢ EMPRESA A: Ofrece un puesto de trabajo temporal, con unas condiciones 

salariales muy buenas y un horario de trabajo partido.  

➢ EMPRESA B: Ofrece un puesto de trabajo indefinido, con unas condiciones 

salariales inferiores a las de la EMPRESA A y un horario de jornada intensiva. 

➢ EMPRESA C: Ofrece un puesto de trabajo temporal, con unas condiciones 

salariales iguales a las de la EMPRESA B, pero un horario flexible con posibilidad 

de conciliar vida familiar y personal. 

Estos casos expuestos anteriormente, son ejemplo de la situación actual en la que 

vivimos. A día de hoy, es el empleado el que decide donde quiere trabajar, ya que hay 

mucha demanda de empresas y diferentes ofertas en cuanto a condiciones económicas, 

conciliación, carga de trabajo, flexibilidad, etc. 

Es por ello, que una empresa no puede competir en ser la mejor en todo, porque 

siempre habrá otra que ofrezca algo mejor en alguna de sus partes.  
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Lo que hay que buscar es la fidelización de aquellas personas, que gracias al 

employer branding de la empresa conseguimos la atención por su parte para atraerlas 

hacia nosotros, y finalmente seleccionamos para poder aprovechar todo su talento de 

manera interna y seguir creciendo y posicionándonos en el mercado. 

Por todo esto, tanto el employer branding, como la gestión del talento (atracción, 

selección, retención), han de estar unidas y compartir un mismo objetivo común, la 

fidelización. 

Cuando la compañía tiene una marca empleadora sólida y positiva, contribuye a 

la creación de un ambiente laboral en el que los empleados se sientan valorados, 

respetados y comprometidos con la cultura empresarial; mejorando así la satisfacción, el 

compromiso y lealtad de los trabajadores, quedándose en la empresa a largo plazo. 

Además, este tipo de trabajadores fidelizados, son de gran ayuda, ya que son más 

propensos a recomendar la empresa a amigos y conocidos, lo que puede ayudar a atraer 

nuevos talentos. 

Por otro lado, si una empresa tiene una mala reputación como empleadora, o si 

los empleados no se sienten valorados o respetados, es más probable que se decidan por 

buscar una salida y empleo en otra compañía; provocando así un aumento de la rotación 

de personal, afectando negativamente a la productividad y el éxito de la empresa. 

El Employer Branding puede tener una gran influencia en la fidelización de los 

empleados, ya que puede mejorar la satisfacción y el compromiso de los empleados, lo 

que a su vez puede aumentar la lealtad y reducir la rotación de personal. 

 

❖ Employer Branding y Gestión del talento: 

El employer branding está relacionado con la gestión del talento desde el inicio, con 

la captación del talento hasta la fidelización del mismo. 

Ambas partes son importantes para poder tener en nuestra compañía un equipo 

humano con potencial y talento para poder encaminar a la compañía a obtener los 

resultados que le aporten el beneficio buscado, siendo la empresa quien facilite la 

formación necesaria a sus trabajadores para ayudarles en su desarrollo profesional. 
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Donde mejor podemos identificar la fuerza de ambas partes, es en un proceso de 

selección de personal. Si tuviésemos que desglosar éste en fases, tendríamos: 

▪ Una primera fase (imagen de marca) donde la empresa tiene la necesidad 

de encontrar personal.  

Aquí es donde un buen employer branding consigue atraer a posibles 

candidatos debido a una buena imagen de marca. 

▪ Una segunda (búsqueda), donde los candidatos que ya están interesados 

en la empresa y en la imagen que proyecta, buscan que ésta tenga unos valores 

similares a los suyos y ofrezca unos beneficios que le resulten llamativos.  

Estos pueden ser desde el proyecto de la empresa, responsabilidad del 

puesto, etc, hasta las propias condiciones laborales del puesto como un horario o 

salario competitivos. 

Ilustración 10. – Relación Employer Branding y Gestión Talento 
Elaboración propia 
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▪ En esta tercera fase es donde tiene lugar una negociación bilateral 

(entrevista de trabajo), y la empresa negocia con el candidato las condiciones para 

el puesto que va a ocupar, dando como resultado la incorporación en la empresa. 

En estas tres primeras fases es donde más podemos ver reflejado un buen 

employer branding que ha cuidado de la imagen que proyecta la empresa y su propuesta 

de valor hacia futuros candidatos, cuidando también a los trabajadores actuales. Todo ello 

ha logrado la atracción y posterior captación del talento que buscamos en nuestra 

compañía. 

Esta tarea no es solo responsabilidad del departamento de recursos humanos, sino 

que tiene que haber una colaboración conjunta entre él y los departamentos de marketing 

y comunicación, ya que el mayor porcentaje para proyectar una buena imagen de empresa 

hacia el exterior es labor de estos últimos. 

▪ Una vez conseguido lo anterior, en esta cuarta fase (acciones internas), es 

cuando tenemos que invertir la mayor parte del tiempo en la gestión del personal. 

Esos candidatos ya seleccionados a los que hay que cuidar y fidelizar.  

Aquí es donde el departamento de recursos humanos tiene que llevar a cabo 

las acciones que hemos citado durante este trabajo, como son los planes de 

formación y de carrera, reconocimiento, retribuciones ajustadas al puesto de 

trabajo, entre otras; así como cuidar el clima laboral y a tus empleados para lograr 

que quieran quedarse en la empresa y desarrollarse en la compañía. 

▪ Ya en la última fase, tendríamos la evaluación de desempeño que hemos 

detallado anteriormente, en la que tanto la empresa como los empleados tienen una 

reunión en la que se detallan los objetivos alcanzados y que puede hacer la 

empresa para mejorar la situación del trabajador. 

 

Tanto desde el departamento de recursos humanos como en el resto de áreas, se 

debe trabajar el employer branding y la gestión de personal para contar con un equipo 

humano acorde a la estrategia empresarial. 
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5. APLICACIÓN PRÁCTICA 

5.1. Caso de empresa 

Como he comentado al inicio de este Trabajo, me he basado en mi experiencia 

actual en la empresa Manpower para exponer de manera práctica, los planteamientos 

teóricos y académicos anteriormente expuestos.  

En esta segunda parte del trabajo –aplicación práctica–, se ilustra con el caso de 

Manpower, cómo se gestionan los procesos de atracción, selección y retención de talento, 

y como se llevan a cabo acciones de fidelización del empleado para construir employer 

branding. 

Así mismo, debido al puesto que vengo desempeñando en la organización, solo se 

me permite aportar datos cualitativos, mostrando así todo el proceso de gestión del 

talento llevado a cabo en la empresa y, detallando al máximo posible las responsabilidades 

y tareas que tienen una repercusión directa sobre mi puesto. 

Manpower es una empresa multinacional líder mundial en estrategia de Talento, 

ofreciendo soluciones innovadoras para la gestión de los recursos humanos en las 

organizaciones. Entre sus servicios encontramos la atracción, selección y evaluación de 

todo tipo de perfiles.  

Está muy enfocada al trabajo temporal en cuanto a cubrir una rápida demanda de 

candidatos y es experta en diseñar y ejecutar proyectos de formación y desarrollo.  

Ofrece servicios de externalización en el ámbito de los RRHH, soluciones IT y 

gestión de carreras profesionales y consultoría. 

ManpowerGroup en el mundo, se fundó en 1948 en Milwaukee (EEUU). Cuenta 

con 3.500 oficinas en más de 80 países y un total de 30.000 empleados. Con una 

facturación de 21 mil millones, ha gestionado las incorporaciones de 3,4 millones de 

trabajadores. 

ManpowerGroup en España, se fundó en 1988. Cuenta con más de 120 oficinas 

y más de 650 profesionales especializados en el ámbito de los recursos humanos. 

En mi caso, yo pertenezco a esta segunda empresa, que es una filial del grupo 

Manpower.  
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Llevo a cabo gran parte de la gestión del personal, trabajando como consultor onsite 

para Amazon, en sus instalaciones del centro logístico de Valladolid,  

A continuación, se detalla cómo Manpower gestiona el proceso de atracción y 

selección de talento, con especial referencia al centro logístico de Amazon de 

Vallladolid, siguiendo la estructura y los puntos establecidos en la primera parte del 

Trabajo. 

 

 

 

 

 

 

 

Como venimos desarrollando a lo largo del Trabajo Fin de Grado, la primera fase 

en la gestión del talento, tiene que ver con el proceso de atracción (3.1). Cabe destacar 

que Manpower cuenta con una base de datos con miles de trabajadores que ya han 

trabajado en la empresa o que han presentado su candidatura en algún momento, lo que 

denominamos bolsa de empleo.  

Esta base se alimenta con el perfil profesional de cada persona, que deberá ser 

creado por cada candidato interesado en trabajar con nosotros en cualquiera de nuestras 

ofertas. Para ello, es necesario que cada posible candidato vaya completando algunos 

datos de su perfil Manpower, a mayores de adjuntar su curriculum.  

En el perfil se indicarán los datos más relevantes que quieran destacar como 

experiencia, formación, requisitos técnicos, cursos y/o carnets obligatorios, que puedan 

tener relación con el puesto al que optan. 

Los datos de los potenciales candidatos que se inscriben en nuestra web, pasan a 

formar parte de la bolsa de empleo, que se utiliza cuando se necesita contar con 

trabajadores cuyo perfil profesional podría llegar a encajar con la oferta de trabajo. 

Ilustración 11. – Manpower y Amazon 
Fuente: Internet 
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También contamos con un listado actualizado de trabajadores que ya han estado 

en la plantilla con un contrato temporal trabajando en las instalaciones de Amazon, para 

épocas en la que existe una mayor demanda de pedidos, como Navidad, Semana Santa, 

los meses de verano, entre otros.  

 Este listado nos sirve para llamar de nuevo a estas personas que ya han estado 

anteriormente con nosotros, y que, debido a la subida de volumen estacional, son 

necesarios para poder llegar a cumplir con los plazos indicados a la hora de adquirir un 

producto a través de Amazon, ya que tienen mayor facilidad y fluidez en las tareas que una 

persona que entra completamente nueva.  

En relación a las plataformas donde publica sus ofertas de trabajo, tiene varias 

vertientes para poder llegar al máximo público objetivo: 

❖ Página web de Manpower: dispone de un apartado donde puedes dejar tu 

CV para que lo guarden en su base de datos, con independencia de que haya 

una oferta publicada en ese momento o no. 

❖ Plataformas de empleo: publica las ofertas de trabajo en varios portales de 

empleo para poder dar más visibilidad, ya sean o no de pago. (LinkedIn, 

InfoJobs; Infoempleo) 

❖ Centros logísticos: publica las ofertas dentro de la fábrica, exponiéndolas en 

los tablones de anuncios de la misma y mandándolas por correo a la plantilla, 

por si alguien conociese a una persona que pudiese interesarle. 

❖ Redes sociales: a través de publicaciones y posts en este tipo de medios, se 

puede llegar a personas que tal vez no estén en búsqueda activa de empleo, 

pero si abiertos una posible oferta.  

❖ Televisión y radio: Manpower invierte mucha financiación en anuncios tanto 

en televisión, como en radio y en Internet. Esto genera una imagen de marca 

y un conocimiento de la propia empresa. Buscando la iniciativa por parte de 

las personas en conocer Manpower y de esta manera llamar su atención para 

posibles contactos. 

Por otro lado, Manpower cuenta con un área comercial que se encarga de la 

búsqueda de posibles clientes a quienes puedan interesarles los servicios que pueda 

ofrecer Manpower como empresa de trabajo temporal (ETT).  
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Centrándonos en este caso en particular, busca empresas que, por falta de tiempo, 

de recursos y/o de personal, busquen externalizar parte del departamento de recursos 

humanos, ya sea para un proyecto interno concreto, o para procesos de selección.  

Independientemente de la vía seleccionada, atraen el talento recopilando todas 

esas solicitudes de personas interesadas en trabajar en Manpower, ya sea por una oferta 

de trabajo publicada que encaje con su perfil profesional o porque la propia empresa les 

llama la atención, y les gustaría que los tuviesen en cuenta para futuras vacantes. 

Respecto a la segunda fase de la gestión del talento, nos encontramos con el 

proceso de reclutamiento y selección (3.2).  

A la hora de realizar el reclutamiento y la selección de personal, para quedarse con 

las personas que más se adaptan al perfil buscado, disponemos de varios métodos para 

llevarlo a cabo: 

➢ Dinámica de grupo o role play: esta técnica es la usada normalmente para 

los candidatos que tengan interés en trabajar en el centro logístico de 

Amazon en cualquiera de los sitios en los que está presente Manpower. 

Dependiendo del tipo de fábrica al que quieran optar, las preguntas, videos 

y requisitos visualizados en las dinámicas, variarán en base a las peticiones 

del cliente Amazon. 

Debido a las altas peticiones de interesados en trabajar en Amazon, se 

establecen diferentes franjas horarias para tener cierta flexibilidad y que así 

puedan apuntarse a la cita que mejor les venga según sus necesidades.  

Cuando se agendan la cita, se les envía el enlace de invitación para que 

puedan unirse a la dinámica en la fecha y hora establecidas. 

Una vez iniciada la reunión, nos presentaremos y les mostraremos unos 

videos explicativos de cómo son las fábricas de Amazon por dentro, y 

podrán ver el ejemplo de cómo desempeñan las diferentes tareas los 

trabajadores y sus funciones. 

Posteriormente, se pedirá a los candidatos que cuenten sus experiencias 

laborales relacionadas o no con el mundo de la logística, así como 

disponibilidad y preferencia de turno (noche, mañana o tarde). 
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Seguidamente y cómo podemos observar en el Anexo II, en la dinámica hay 

un role play, en el que se planteará un caso a resolver entre todos ellos con 

una limitación de tiempo, con el objetivo de valorar si son capaces de 

obtener una respuesta o no en el tiempo dado, así como su habilidad para 

trabajar en equipo. 

Finalmente, se les dan las instrucciones mostradas en el Anexo III, para que 

en el caso de ser seleccionados procedan a subir la documentación 

necesaria para poder contar con ellos. 

➢ Entrevistas telefónicas: donde únicamente se mantiene una conversación 

telefónica con los posibles candidatos, y se realizan una serie de preguntas 

para concretar el puesto de trabajo ofertado; las condiciones; que el 

trabajador reúna los requisitos que se solicitan y la disponibilidad del mismo, 

entre otras cosas.  

Esta modalidad se suele poner en práctica con trabajos de corta duración, 

o con contratos temporales, donde el nivel de desarrollo profesional que se 

exige es muy bajo y por lo tanto vale con dedicarle este tiempo. Lo que se 

busca es la inmediatez en cubrir la vacante. 

➢ Entrevistas presenciales / online: estas entrevistas se realizan en persona 

con el candidato o si no fuese posible por desplazamiento, de manera online 

a través de plataformas como Teams, Zoom y Skype.  

Se parte de un guion para poder asegurarnos que cuenta con todos los 

requisitos que se solicitan para cubrir la vacante a la que se postula. 

A mayores, la persona entrevistada nos detalla más sus necesidades, que 

busca actualmente, como se desenvuelve trabajando en un ámbito laboral, 

etc.  

Los entrevistadores tienen que, tras finalizar este encuentro, decidir si esta 

persona pasa a otra fase siendo un candidato finalista o si por el contrario, 

al no cumplir alguno de los requisitos que se necesitan, no tiene el perfil que 

se está buscando. 

Estas entrevistas suponen una parte de tiempo dedicada a la comunicación 

previa y post a la entrevista con todos los candidatos, la preparación de la 
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propia entrevista y la duración de la misma. Suelen realizarse para puestos 

de trabajo más técnicos y con mayor responsabilidad. 

Manpower, en caso de que así lo quiera la empresa cliente, para realizar el proceso 

de selección a otra empresa, o también en su propio caso si es para cubrir un puesto 

interno, también lleva a cabo pruebas teóricas y prácticas. 

▪ Test de competencias: tras completar un test con diversas preguntas y 

ejemplos, los resultados nos muestran cómo podría ser esa persona que 

queremos incorporar y cuáles son esas áreas de mejora o sus puntos fuertes 

(Anexo IV). 

▪ Test teóricos: son exámenes o pruebas con varias preguntas y algún 

ejercicio para poder probar que la persona realmente tiene los 

conocimientos que afirma tener y que podría desenvolverse desarrollando 

las funciones del puesto de manera independiente. 

▪ Pruebas prácticas: a través de reuniones con varios candidatos para la 

realización de pruebas prácticas y poder corroborar si las personas que se 

han apuntado a la oferta saben realizar las funciones que se citan en la 

misma. Como, por ejemplo, la manipulación de cierta maquinaria específica, 

manejo de vehículos, etc. 

Una vez se han realizado las entrevistas necesarias a la persona a incorporar y/o 

las pruebas tanto teóricas como prácticas, llega el momento de reclutar a esa persona para 

incorporarla en la empresa. 

Finalmente, llegaríamos al proceso de retención (3.3), el último en la gestión del 

talento. Manpower es una empresa especializada en la selección y, por tanto, sabe lo difícil 

que es encontrar a las personas adecuadas para cubrir el puesto de trabajo ofertado. 

Es por ello, que presta atención en que la rotación de personal sea la menor posible, 

facilitando a los trabajadores de la empresa la comodidad y bienestar de diversas maneras. 

 Planes de formación anual: en los que se ofertan variedad de cursos 

online (prevención de riesgos laborales, comunicación, trabajo en equipo, 

etc) que se pueden realizar sin límite de tiempo, ni de cursos.  
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 Planes de carrera: en los que se identifican los puestos clave de la 

compañía para realizar un plan de desarrollo profesional y poder formarles 

en lo que necesiten para llegar a alcanzar el puesto deseado.  

 Planes de retribución y compensación: hay un salario fijo establecido, 

dependiendo de la categoría que se ocupe en la empresa, y en base al 

cumplimiento de los objetivos pactados a principio de año con el cliente, se 

percibe un bonus salarial trimestral. Esta retribución variable se percibe en 

función de los resultados de toda la compañía, compensando así los centros 

que puedan haber obtenido peores resultados con los que tengan un éxito 

de resolución más alto. 

 Planes de conciliación: hay posibilidad de teletrabajar cualquier día de la 

semana, y en periodos en los que el volumen de contrataciones es menor, 

se pueden realizar las tardes desde casa, en lugar de continuar en el centro 

logístico u oficina.  

Dispones de una tarde libre a la semana, y un horario de trabajo flexible para 

poder adaptarse a las necesidades personales de cada trabajador. 

 Comunicación clara y efectiva: semanalmente se convocan reuniones 

para analizar los resultados de la semana anterior y conocer entre todos en 

qué puntos se debe mejorar.  

Así mismo, existe una total transparencia en la comunicación de ganancias, 

en las que se desglosa cómo se obtiene la cantidad variable relativa al 

cumplimiento de los objetivos pactados con el cliente, indicando qué 

porcentajes se han llegado o no a cubrir y los motivos. 

Al proporcionar estas medidas, influye en que la rotación de personal sea bastante 

reducida y, poder proporcionar al cliente los mejores servicios en todo momento; ahorrando 

costes en contratación de nuevo personal. 

Tal y como se explicaba al principio del proyecto, en el apartado 2.5. referente a la 

propuesta de valor del empleado (PVE); aquí se engloban las tareas que realiza la 

empresa de cara a sus empleados para atraer, retener y motivar al talento. 
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Este apartado lo medimos mediante encuestas de salida que hacemos llegar a 

todos los trabajadores cuando finalizan su contrato para conocer qué les gustó de trabajar 

con nosotros y qué mejorarían.  

Así mismo, se les hace un seguimiento desde que son contratados, teniendo el día 

anterior una formación online remunerada (onboarding) en el que les detallamos los 

aspectos más importantes a tener en cuenta, así como las normas de Amazon en cuanto 

a vestimenta, calzado, etc.  

En el almacén, se reproducen canciones actuales que ayudan a los trabajadores a 

seguir motivados en su puesto de trabajo. Cada cierto tiempo durante el mismo turno, van 

intercambiando roles para así intentar dominar todos los puestos de trabajo existentes y 

tener más versatilidad. 

Por último, cabe destacar que Manpower ha sido galardonada con el premio a la 

mejor trayectoria en RSC en 2018 y que según el ranking de empresas merco, ocupa la 

segunda posición en el sector de empresas de trabajo temporal y recursos humanos.  

También ha sido reconocida como una de las compañías más éticas del mundo 

según el Ethisphere Institute en 2020. 

En cuanto al apartado 2. del Trabajo (employer branding), cabe destacar que 

Manpower lleva a cabo de manera interna varias acciones para buscar el bienestar tanto 

físico como emocional de su plantilla, a través de diferentes acciones, como, por ejemplo: 

➢ El día de tu cumpleaños, la empresa te otorga el día libre y, a mayores te 

compensan con una pequeña retribución económica en la nómina de ese 

mes.  

En caso de caer en fin de semana, podrás trasladar ese día de libranza por 

ser tu cumpleaños, a la fecha que te sea más conveniente. 

➢ Se organizan diferentes eventos dentro de la compañía para conoceros 

entre todas las personas que formamos parte de la empresa y poder 

ponernos cara unos a otros y llegar a conocernos mejor. 

➢ En la época de Navidad, existe la posibilidad de comprar cuantas 

participaciones quieras del número que se haya decidido escoger ese año 

para probar suerte en la lotería de Navidad. 
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➢ Cada cierto tiempo se organizan comidas y/o desayunos con otros 

departamentos y compañeros que están destinados en otros proyectos con 

otros clientes e incluso dentro del mismo cliente, pero en otra rama de su 

negocio. 

➢ Tienes determinadas ventajas por formar parte de la compañía Manpower, 

como descuentos en algunos productos y servicios de las empresas 

clientes que trabajan con nosotros.  

Por ejemplo, si quieres organizar un evento con familiares o amigos, una 

vez proporciones unas indicaciones mínimas (aforo, precio, etc), Manpower 

se encarga de encontrar el lugar idóneo para celebrarlo.  

Así mismo, si se necesitase personal para el cuidado de los hijos, para el 

servicio de las bebidas y comidas, o para la limpieza del lugar en el que se 

haya llevado a cabo la celebración, Manpower gestiona la contratación de 

esas personas; obteniendo así una doble ganancia, ya que, por un lado, 

generaría empleo y, por otro, satisface las necesidades de sus trabajadores. 

➢ Debido a la multitud de oficinas de las que dispone Manpower, existe la 

posibilidad de moverse geográficamente sin tener que cambiar de 

proyecto ni cliente. 

➢ Se ofrece teletrabajo siempre que lo necesites, siendo obligatoria la 

asistencia al lugar de trabajo en el que estemos al menos un par de días a 

la semana.  

A mayores, se disfruta de una tarde libre a la semana, a elegir, reduciendo 

el horario de salida de ese día a las 14:00 horas.  

Existe una amplia flexibilidad horaria, teniendo entre las 8:00 y las 10:00 

para poder llegar, mientras que, a final de mes, hayas cumplido con tus 

horas mensuales pactadas. 

➢ Manpower ofrece también sesiones gratuitas para necesidades 

personales como fisioterapeutas, masajistas, psicólogos, dentistas, entre 

otros profesionales.  
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Está más enfocado a los trabajadores que desempeñan labores más físicas 

como los mozos de almacén que gestionamos para Amazon, pero cualquier 

persona que forme parte de la compañía puede acceder a estos servicios 

sin coste alguno o a muy bajo coste. 

➢ Por las fechas cercanas a Navidad, nos juntamos los trabajadores 

pertenecientes a un mismo proyecto para poder despedir juntos el fin de año 

y comenzar bien el siguiente, disfrutando de un desayuno con bizcochos, 

chocolate con churros y roscón de reyes. 

A mayores, todos los trabajadores de Manpower, recibimos una cesta 

navideña, completada a base de productos de nuestros clientes (galletas, 

tabletas de chocolate, latas de alimentos, pastas, embutidos, aceite, etc.) 

como podemos observar en la fotografía adjunta. Cada año esta cesta, se 

compone de productos diferentes. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Ilustración 12. – Cesta Navidad Manpower 
Fuente: Elaboración propia 
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6. CONCLUSIONES 

Respondiendo a la pregunta inicial que tiene como título este proyecto (“¿Es posible 

retener el talento en tu empresa con el Employer Branding?”); podemos concluir que, tras 

lo analizado y explicado a lo largo del trabajo, sí lo es. 

 El employer branding se refiere a la imagen o reputación que una empresa 

proyecta a sus empleados actuales, potenciales empleados y al público en general como 

empleador; cuyo objetivo es construir y mantener una imagen positiva y atractiva de la 

empresa como empleador, lo que ayudará en todas las fases de la gestión del talento 

desarrolladas anteriormente (atracción, reclutamiento, selección, retención). 

Al contar con una buena estrategia de employer branding podemos conseguir una 

mayor y mejor retención del talento a través de diferentes acciones que son llevadas a 

cabo por la compañía.  

 Al crear un ambiente de trabajo atractivo, se mejora la satisfacción laboral de los 

empleados existentes en la organización. Un ambiente laboral agradable y motivador 

sumado a los diferentes factores como planes de carrera, formación, retribución y 

compensación adecuados, influyen positivamente en la satisfacción laboral del 

empleado. 

Teniendo una buena marca de empleador o imagen de marca, nos facilita la tarea 

de atraer talento con habilidades y experiencias específicas, que estén interesados en 

trabajar en la empresa debido a su imagen positiva y reputación. Esto se traduce en una 

reducción en los costes y tiempo de búsqueda de nuevos empleados y, a su vez, mejora 

la calidad de los candidatos que se presentan para los puestos vacantes. 

Siendo conocedores de que, al final una misma empresa no puede llegar a competir 

para lograr ser la mejor en todos sus ámbitos, ya que siempre habrá otra que ofrezca algo 

mejor en alguna de sus partes; lo que debemos buscar es la fidelización de aquellas 

personas, que gracias al employer branding de la empresa conseguimos la atención por 

su parte para atraerlas hacia nosotros, y finalmente seleccionamos para poder aprovechar 

todo su talento de manera interna y seguir creciendo y posicionándonos en el mercado. 

Por todo esto, tanto el employer branding, como la gestión del talento 

(atracción, selección, retención), han de estar unidas y compartir un mismo objetivo 

común, la fidelización. 
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8. ANEXOS 

8.1. Anexo I – Propuesta de valor del empleado 
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8.2. Anexo II – Dinámica grupal 
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8.3. Anexo III – Instrucciones documentación 
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8.4. Anexo IV – Test de competencias 
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8.5. Anexo V – Informe prueba de idiomas 
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