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5. TERCIARIZACION 10. RECONOCIMIENTO

Fuente: https://www.madridnetwork.org/eventosmn/18-abril-10-
tendencias-innovadoras-rr-hh/
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Innovacidn y Cambio
JORNADA en la gestion de RRHH

HHHH en el Sector Piblico
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Con debates vinculados a los procesos de:
» Transformacion digital en la gestion del empleo publico.
» Relevo inter-generacional en las Administraciones Publicas



USING NEW ICTS IN HUMAN RESOURCE MANAGEMENT TO FOSTER
CONTINUOUS INNOVATION IN PUBLIC ADMINISTRATIONS
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Electronic HRM: four decades of research on
adoption and consequences
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Transformacién Digital en Gestion de Personas
Distribucion de Tiempo, Esfuerzo y Costos

20%
Estrategia

Gestion de
Talento
y Desempefio

5%

O,
9% strategia
Gestion de

Talento
y Desemperio

Administracion W‘| 5%

% Tiempo, esfuerzo, y costfos

Desarrollo desde un escenario sin Digitalizaciéon a uno Digitalizado
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PROFESIONES
DIGITALES 2018

INESDI DIGITAL BUSINESS SCHOOL

Conla colaboracidn de:

© ncpy|==- & ind

22 DIGITAL EMPLOYER BRANDING SPECIALIST
Responsable de desarollo de marca empleadoray

reclutamiento digital
MISION
* Desarrollar |3 estrategia de marca empleadora en los
medios digitales.

* Dfrecer ala empresalos mejores perfiles utilizando para
sus blisquedas todos los medios digitales disponibles.
*  Atraeryretener talento.

FUNCIONES

* Desarrollar e implemantar los contenidos relacionados con
la marca empleadora asi como gestionar la relacion con
candidatos potenciales y stakeholders.

= ldentificary comparar curriculums de candidatos a traves de
diversas herramientas y técnicas, incluida la inteligencia
artificial validando sus competenciasy cualificacidn sin
necesidad de contactar de forma directa con elinteresado.

* Realizar preselecciones mas precisas y apropiadas para
los puestos a cubrir a partir de la depuracion de los
resultados obtenidos.

* Realizacidn de prugbasy entravistas parsonales digitales.

COMOCIMIENTOS Y COMPETENCIAS

* Formacidn en Recursos Humanos y gestidn de personal.

* Habilidad en eluso de herramientas digitales de gestidn
de candidatos. Conocimientos de segmentacidn en redes
sociales especializadas.

ESTUDID IMESDITOP 25 PROFESIORES DIGITALES 28 B3

RECURSOS HUMANOS

23 HUMAN RESOURCES ANALYST

Analista de Recursos Humanos.

MISION
* Recogery estudiar la informacién relacionada con los
trabajos, los problemas y los costes que afectan a la empresa.
Litilizar diversos tipos de gestores de datos para manejarlos
de forma mas eficiente y precisa.

FUNCIOMES

* Reunir informacidn externa sobre las diversas necesidades
que tenga el director de recursos humanos para ofrecer
ofertas, y politicas que se adapten al mercado actual.

= Gaestionar los datos internos de la empresa para lamejora
de los programas de formacion de los empleados,
la determinacicn de su satisfaccidn en el trabajo
y mejorar la retencidn del talento.

*  Maximizar la eficiencia mediante diversas herramientas
paragarantizar que ciertas responsabilidades se asignan
a los empleados adecuados.

CONOCIMIENTOS Y COMPETENCIAS

= Licenciatura en negocios o en Recursos Humanos.

* (Capacidad de andlisis. comunicacion y habilidades
organizacionales.



ENCUESTA DE ESCASEZ DE TALENTO

Resolviendo la
Escasez de Talento

Construir, adquirir, tomar prestado y
tender puentes

LA ESCASEZ DE TALENTO

yas 4 Falta de solicitantes

Falta de experiencia

Los solicitantes carecen de las habilidades
duras necesarias

Los solicitantes esperan un pago mayor del que se ofrece

8%

Un problema especifico de mi organizacion

Los solicitantes carecen de las fortalezas humanas requeridas

Los solicitantes esperan mejores beneficios de los ofrecidos

Otros / No sabe

SOLUCIONANDO LA ESCASEZ
DE TALENTO: CONSTRUIR,
ADQUIRIR, TOMAR PRESTADO Y

TENDER PUENTES

e

Invertir en
capacitacion
y desarrollo

'CONSTRUIR ?
AN 4

Acudir al J
mercado para |
atraer al talento
que no puede
ser construido
en casa

ADOQUIRIR Jl

Crear comunidades
de talento mas alla
de la organizacion

i
TOMAR |
PRESTADO b

Ayudar a las
personas a
moverse
horizontal o
verticalmente
hacia nuevos
roles, ya sea
dentro o fuera de
la organizacion.

TENDER |
| PUENTES g

."'- - y



Algunas reflexiones iniciales...

Evoluciény
transformacién de
los colectivos
profesionales Politicas dirigidas a los colectivos

Nuevas demandas . . .
que forman parte de la organizacion

de la ciudadania

Nuevos retos ala . .
gestion de los Politicas para potenciar la

profesionales del atraccion del talento
sector publico

Nuevos modelos
de relaciéon con la
ciudadania

Politicas para transformar los
procesos selectivos

Nuevas féormulas de
gestion de servicios
y politicas

Impacto de las TIC y
Digitalizacion



Reflexiones y propuestas...

Nuevos retos ala . .
gestion de los Politicas para potenciar la

profesionales del atraccion del talento
sector publico




Sobre la atraccion del talento...

EXHIBIT 2 | Six Forces Will Reshape the Demand for Talent

B

2.5 quintillion 74% of managers 66% of consumers
E es of data Access to say that company Agility and in 60 nations are
Automation vt Information complexity 1s . willing to pay
are generated hurting business Innovation more for
‘ every day. and ideas performance. eco-friendly goods.
| |
|
B o
I
Nearly half of By 2020, the 90% of managers
all jobs Big Data and world’s 7.6 billion o T My say that agility
n the US could Advanced people will use Slmplmtl‘f Y 15 critical to Naw L‘.ustc_:tmer
be automated AnalyHts 11.6 billion | Complexity the execution Strategies
by 2050. mobile devices. of strategy. ;

Sources: Oxford; IBM; Broadband Choices; Cisco; Nielsen; BCG analysis.

Fuente: Bhalla, V.; Dyrchs, S. and Strack, R. (2017): “Twelve Forces Thant Will Radically Change How Organizations Work”, Boston
Consulting Group. Disponible en: https://www.bcg.com/publications/2017/people-organization-strategy-twelve-forces-radically-
change-organizations-work.aspx




Sobre la atraccion del talento...

EXHIBIT 3 | Six Forces Will Transform the Supply of Talent

|
|
| A New

By 2020, 30% of ghiﬂing
. tech jobs will go i
Demog.raphm unfilled because of Geupnht_lcal g
| Mix ~talent shortages. ‘ Economic Power
|
|
_ The world's 80
One 1n five people i

worldwide will be Skill fichest pﬁome E}Tn

655 {]5 SSL%EI' Imbalances s ?SuhcaLfTﬁz

y :

world’s population.

Diverse teams are
13 times more
likely to engage

employees than

nondiverse teams.

Diversity
and Inclusion

Individualism
and
Entrepreneurship

By 2020,
freelancers will
constitute 50%

of the workforce.

Sources: Umited MNations Population Division; IDG; Oxfam; American Express Open MNetwork; Forbes; BrightHouse.

Organizations
driven by purpose
and values
outperform their
competitors in
revenue, profit,
and stock
performance.

Well-Being
and Purpose

Y

Fuente: Bhalla, V.; Dyrchs, S. and Strack, R. (2017): “Twelve Forces Thant Will Radically Change How Organizations Work”, Boston

Consulting Group. Disponible en:

https://www.bcg.com/publications/2017/people-organization-strateqy-twelve-forces-radically-

change-organizations-work.aspx




Sobre la atraccion del talento...

The architecture of the Global Cities Talent Competitiveness Index

Global Cities Talent
Competitiveness Index (GCTCI)

= Urbanisation

« Clusters

Fuente: Lavin, B. and Evans, P. (eds.) (2016): The Global Talent Competitiveness Index 2017: Talent and Technology.

INSEAD: Fontainebleau, France.

Artract

Cost of living
Health

Safety

Lifestyle




Propuestas para potenciar la atraccion de talento en las
administraciones publicas

>
>
>

Definir claramente el tipo de talento que se requiere.
Analizar el mercado de talento, con profesionales con nuevos valores y aspiraciones.

Adaptar contenidos y mensajes a los nuevos perfiles profesionales que se desea
atraer. Employer branding, Transparencia, Gobierno Abierto, pero también las medidas
ejemplarizantes orientadas a revalorizar la idea de servicio publico.

La utilizacion intensiva de canales digitales y las redes sociales, gestionados
adecuadamente para llegar al publico objetivo que se persigue.

Potenciar la interaccion con las Universidades y centros de formacion superior para
generar programas de capacitacion.

Mejorar la informacion y la comunicaciéon hacia el exterior de iniciativas destacadas en
materia de atraccion del talento: RSO, cdédigos de conducta, politicas de igualdad o la
flexibilidad y las mejoras en de las condiciones laborales.

Mejorar los estilos de liderazgo y la responsabilidad efectiva de los jefes para con sus
empleados: exigencia, reconocimiento y promocion de su desarrollo.

Crear las bases de un verdadero mercado laboral del sector publico: sinergias entre
administraciones.



Una experiencia a considerar...

Potenciar imagen corporativa como empleadora en diferentes canales

El personal sénior como motor de la atraccion del talento

PROJECTE
SENIR



Algunas reflexiones y propuestas...

Nuevos retos ala
gestion de los
profesionales del

sector publico

Politicas para transformar los
procesos selectivos



Gestion de personas: algo mas que 'big data' y
algoritmos

= Como predecir quien puede ser el candidato ideal para un puesto

= E|'big data’ revoluciona tu forma de buscar empleo

Los algoritmos deben ayudar & tomar decisiones, pero la ditima palabra Ia fiene el profesional. | Dreamstime

POR ALBA CASILDA | MADRID W @CasildaAlba
Fuente: http://www.expansion.com/emprendedores-empleo/desarrollo-carrera/2017/04/11/58ed0e00ca47414e2d8b45aa.html



ATRAER TALENTO

Campaias de

informacion y

reclutamiento
activo

Reconocimiento
de méritos en
funcion de perfil

Potenciar un modelo meritocratico
adaptado a los retos del sector publico

Pruebas selectivas
iniciales

Conocimientos

Capacidades de:
v Aprendizaje
v’ Andlisis

Prueba practica
(aptitud y actitud
ante problemas
reales)

Curso de formacion
de entrada

Duracion: 6 meses

Practicas tutorizadas y
formacion presencial.

Controles quincenales

Examen final y
memoria de mejora

Formacion retribuida

Sistema garantias

Pruebas de conocimiento institucional y de
competencias vinculadas al desempefio profesional

Fomentar la capacidad de

prueba (estadia)

En unidades
distintas

Puestos del
ambito funcional

Evaluacion
selectiva

innovacidon y mejora
Periodo de

Ingreso en la
Administracion
publica




Una experiencia a considerar...

PLANTEJAMENT D'UN NOU MODEL SELECTIU PERA L"AJUNTAMENT DE BARCELONA

Estratégia atracciotalent (*employer branding”)

alineat amb les necessitats de professionalitzacio.

integra components de coneixements i de competéncies.
apropa predictors ala realitat de I'organitzacio municipal,
implica comandaments i directius, perd tambeé a perfils sénior,
suposa repte atractiu per als candidats amb el millortalent

LIRS NN

F“S'E_m: Procés selectiu com a factor d'atraceio
ATRACCIO DE TALENT Interaccio amb mon universitan
E Proves d'accés inicials combinant congixements i compaténcies. Filtre per
ASE SELECTIVA seleccionarnombre de candidats que no superi en més del 20% les placesvacants
INICIAL
1 2 3 4 5 b 7 B 9 10 1" 12
Durada (mesos)

Personalitzacid, TuToRITZACIO N

acomparnyamenti ASSESSORAMENT

avaluacio continuada

Continguts conceptuals i FAsE DEL
practics, simultania CURS SELECTIU
estada en practiques
FAsED'ESTADA EN Estapa 1 Estapa 2 Estapa 3

PRACTIQUES SELECTIVES |
Tres estades diferents,
simultanies a curs selectu

Fasep’avaLuacio

FINAL Integra valoracions previes
i dona acces a incorporacio

.

FAsE O'INCORFORACIO | ACOLLIDA F"nlltma.q ac:nlhc{a r&mlzada.fllmt:!tutnr un r.aalrlza acnmparryam ept .
Formacio especifica perfacilitarintegracio (inclouvalors i competencies)




“Al reorganizar los servicios del Estado, deben hacerse
principalmente dos consultas: la del publico que los frecuenta y la de
los funcionarios que los mantienen.

Y afado, con riesgo de atraerme la animadversion de las personas
sensatas: es de interés primordial para los espanoles el que el
Estado acapare (en lo posible) los mejores ingenieros, los mejores
medicos, los mejores letrados, disputandoselos a la industria privada
y a las profesiones liberales. Abaratar la Administracion no es criterio
admisible, porque mientras sea defectuosa e incapaz, por poco que
cueste, sera muy cara’.

Manuel Azana en “Grandeza y servidumbre de los funcionarios”



Y al final?

Y como diria Albert Einstein

"Si buscas resultados diferentes, no hagas siempre lo mismo."



