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Titulo: Departamento de Recursos Humanos en la empresa Hiberus Tecnologia/ Department of Human

Resources in the Company Hiberus Tecnologia.

Titulacion: Relaciones Laborales y Recursos Humanos.

RESUMEN:

El Trabajo de Fin de Grado que se expone a continuacién se centra en el Departamento de Recursos
Humanos de la empresa Hiberus Tecnologia, uno de los principales grupos empresariales del sector de
las Nuevas Tecnologias de la Informacion (TIC) en Espafia. La gestién de los Recursos Humanos va
adquiriendo cada vez mds importancia en las organizaciones, debido a que éstas cada dia se enfrentan
a escenarios mas complejos y cambiantes. Indagamos en diferentes Areas del Departamento de
Recursos Humanos de la empresa Hiberus Tecnologia, como son el Andlisis y Descripcion de puestos,
Seleccién de personal, Formacidon, Compensacidn y Beneficios, Administracion del Personal, Relaciones

Laborales y Servicios Sociales.

ABSTRACT:

The project focuses on the Human Resources Department of the Hiberus Technology company, one of
the main business groups in the New Information Technologies (ICT) sector in Spain. The management
of Human Resources is becoming increasingly important in organizations because they face more
complex and changing scenarios. We investigate some of the different Areas of the Human Resources
Department such as Analysis and description of Jobs, Personnel Selection, Training, Compensation and

Benefits, Personnel Administration, Labor Relations and Social Services.



CAPITULO 1. INTRODUCCION

1.1 INTRODUCCION

Una vez finalizada la selectividad, es la hora de encontrar el grado que realmente te gusta y esto resulta
una tarea complicada. Te informas de las distintas carreras universitarias y sus asignaturas, que salidas
tienen en un futuro y si realmente va enfocado a lo que quieres ser el dia de mafana. Es una situaciéon

dificil y que lo haces sin saber realmente si tu eleccidn es correcta o te estas equivocando.

Estos cuatro afios atrds cursados en el Grado de Relaciones Laborales y Recursos Humanos han sido
un viaje totalmente enriquecedor, repleto de multitud de conocimientos y aprendizajes, a costa de

fracasos y victorias.

Es todo lo relacionado con la Gestion de los Recursos Humanos lo que a lo largo del Grado nos ha
resultado verdaderamente interesante. Conocer por ejemplo el funcionamiento de uno de los pilares
fundamentales de una empresa, como es el Departamento de Recursos Humanos, nos despierta gran

interés.

A la hora de la eleccién del trabajo, se nos dio la posibilidad de escoger un tema relacionado con lo
gue realmente mds nos atraia, que es, la Gestidn de los Recursos Humanos, tutorizado por Gloria Tena.
Nuestra eleccidn del Trabajo de Fin de Grado se debe a la motivacidon de aplicar los conocimientos

adquiridos en el Grado con relacién a la Gestidn y Direccidon de Recursos Humanos.

Dudamos entre varios proyectos a desarrollar, pero finalmente nos decantamos por hablar y realizar
una investigacién sobre todas las funciones que lleva a cabo el departamento de Recursos Humanos

dentro de una organizacion.

Una vez elegido el tema pasamos a elaborar un esquema con los aspectos que ibamos a desarrollary
empezamos a establecer una serie de entrevistas con el responsable del departamento de Recursos
Humanos de la empresa seleccionada, con el que previamente contactamos para proponerle hacer

nuestro trabajo acerca de la misma.

La empresa elegida, es Hiberus Tecnologia, ya que partimos de la base de que una de nosotras ha
podido realizar las practicas de la universidad en dicha empresa, y consideramos que tiene un

departamento bien estructurado y donde llevan la gestidn de un gran nimero de trabajadores.



Entrar en contacto directo con una empresa de la manera en que lo hemos hecho nosotras para poder
realizar el proyecto, nos ha proporcionado una serie de conocimientos que, aunque se hayan estudiado

a lo largo del grado, hasta que realmente no te pones “cara a cara”, no lo llegas a conocer.

Queremos agradecer a todas esas personas que durante los cuatro afios nos han acompafiado en este
Grado a crecer tanto en lo personal como en lo académico: profesores, compafieros, familiares,
amigos... También agradecemos a las personas que nos han asesorado en nuestras practicas, que son
al fin y al cabo las personas que nos han ayudan a empezar a introducirnos en el mundo laboral. En
especial nos gustaria acordarnos de aquellos profesores que siempre buscan el mayor aprendizaje

posible en sus alumnos, apoyandonos dia a dia.

1.2 OBIJETIVOS

Queremos poner en practica conceptos aprendidos en el Grado de Relaciones Laborales y Recursos
Humanos de la Universidad de Zaragoza, y con ello y en base a algunos autores poder realizar una

mejor conclusion.

También lo que queremos conseguir es realizar un andlisis de las funciones que se llevan a cabo en el
departamento de Recursos Humanos de la empresa Hiberus Tecnologia, mediante informacién

proporcionada por esta e investigacion realizada en libros, bases de datos...

1.3 METODOLOGIA

Resulta de verdadera importancia para el desarrollo del siguiente Trabajo de Fin de Grado hacer uso

de una metodologia adecuada puesto que facilita enormemente la realizacion del proyecto.

El Trabajo Fin de Grado pretende analizar cdmo se gestiona el departamento de Recursos Humanos en
la empresa Hiberus Tecnologia. Para ello, hemos realizado una investigacion cualitativa basada en la

busqueda de informacidn.

En primer lugar, la metodologia empleada ha sido la elaboracién de consultas y estudios de libros en
bibliotecas, bases de datos y paginas web, que facilitaron la recopilacién de gran cantidad de

informacién que ha resultado de mucha utilidad para la elaboracién de este Trabajo.



En segundo lugar, el contacto directo con la empresa Hiberus Tecnologia, realizando visitas a dicha
empresa y la recogida de informacién acerca de la misma, a través de una serie de entrevistas
estructuradas al responsable del Departamento de Recursos Humanos durante varios dias
consecutivos, ademas de documentos tanto en soporte fisico como virtual que la empresa nos

proporcionaba.

Las entrevistas que se llevaron a cabo al responsable del Departamento de Recursos Humanos fueron
unas entrevistas estructuradas que previamente se habian redactado en funcién de lo que queriamos

conocer acerca de lo que posteriormente ibamos a reflejar en nuestro trabajo.

1.4 ESTRUCTURA DEL TRABAJO

La estructura del siguiente trabajo se divide en cuatro capitulos en cada uno de los cuales se va a

desarrollar una serie de aspectos en relacidon con el tema que queremos elaborar.

Para empezar, estableceremos una pequefia introduccién donde se redactard el porqué de la eleccién
de este tema, los objetivos de este trabajo y como hemos querido estructurarlo. Todo esto se recogera

en el Capitulo 1 del presente trabajo.

Tras una breve introduccion, pasaremos a conocer el marco tedrico del Departamento de Recursos
Humanos y la importancia que tiene este dentro de la empresa. También se redactard como ha ido
evolucionando dicho Departamento a lo largo de los afios, esta evolucion se establecera a través de

una serie de etapas. Toda esta informacidn se recogera en el Capitulo 2 del proyecto.

Una vez desarrollado el marco tedrico, vamos a hablar de lo que realmente ha sido nuestro principal
punto de investigacion, el departamento de Recursos Humanos de la empresa elegida, Hiberus
Tecnologia. Dentro del Capitulo 3 hemos querido recoger las diferentes funciones que desarrolla el

Departamento de Recursos Humanos de esta empresa.

Se ha destacado las funciones que realiza este departamento, como son el analisis y descripcion de
puestos de trabajo, la seleccion de personal, formacién, compensacion y beneficios, administracién de

personal, relaciones laborales y politicas sociales.

Para finalizar, en el Capitulo 4, se estableceran unas conclusiones del proyecto.



CAPITULO 2. MARCO TEORICO

2.1 INTRODUCCION

Las personas son el activo mas importante dentro de una organizacidn, por este motivo, es improbable
gue una empresa alcance el éxito sin tener profesionales bien formados y competentes que sean
capaces de llevar a cabo una buena gestion de personal. La forma en como las personas son
gestionadas es fundamental para el valor a largo plazo de una empresa.

Las organizaciones con trabajadores cuyos comportamientos se encuentran alineados a los objetivos
estratégicos, debido a una excelente gestion de los Recursos Humanos, estan encaminadas a la eficacia
y la eficiencia, y por tanto al éxito de la misma.

Una tarea crucial para los gestores es comprender como las organizaciones pueden gestionar a las
personas de tal forma que aumenten su capacidad productiva y creativa, al mismo tiempo que
mantienen en limites sustantivos los costos asociados al trabajo (Matos, 2017).

Gloria Tena (2015; pdg.37) destaca una serie de factores que contribuyen a la importancia creciente

de la Gestidn de Recursos Humanos, entre los que podemos destacar:

- Importancia del coste del personal para la empresa
- Necesidad de aumento de la productividad

- Aumento de la complejidad del entorno

- Aumento de la complejidad de las empresas

- Incremento de la competitividad e interrelacion entre los mercados

2.2 ETAPAS DE LA EVOLUCION DE LOS RECURSOS HUMANOS.

Para poder establecer un desarrollo claro y conciso de cémo han ido evolucionado los Recursos
Humanos en Espana desde comienzo del siglo XX, es necesario dividirlo en una serie de etapas:

Administrativa, Gestion, Desarrollo y Estratégica (Bosquet, 1982; Valle, 1995).

« ETAPA ADMINISTRATIVA (1900):

Tiene sus inicios a principios del siglo XX. Es una etapa en la que a las empresas lo que principalmente
les importa en poseer una elevada produccidn, mientras que los empleados son considerados un coste

para la misma.



Durante esta etapa la funcién principal de los Recursos Humanos es el control y estimulo de los

trabajadores mediante una serie de acciones disciplinarias y sistemas retributivos.

Hay que destacar en esta etapa que desde los afios 40, la actividad empresarial se desarrollé dentro
de un ordenamiento econdmico, social y politico fuertemente intervenido por el Estado, y las funciones
principales del servicio de personal se basaron Unicamente en la formalizacidon de altas y bajas,
realizacion de nédminas, elaboracidn de expedientes personales, adjudicdndose esta responsabilidad a

un administrativo de confianza (Porret Gelabert, 2007).
«» ETAPA DE GESTION (1960-1980):

Se comienza a dar cierta importancia a las necesidades sociales y psicoldgicas de las personas,

considerando el hecho de que el empleado se sienta adaptado a la empresa.

Se sigue pensando que los recursos humanos son simplemente un coste, que por supuesto hay que
minimizar. La estructura de la empresa se hace mas horizontal y el organigrama se complica con nuevas

funciones y cometidos.

Se pone importancia en el analisis de procesos, y sobre todo la manera en que las personas se

comportan segun diferentes circunstancias, y segun van surgiendo diferentes conflictos.

Se comienza a integrar tanto los objetivos individuales como los objetivos generales de la empresa,
para llegar a alcanzar una mayor participacién y compromiso de todos los miembros que comprenden

la empresa.
<+ ETAPA DE DESARROLLO (1980):
Ya no se consideran los recursos humanos un coste, sino que se pasan a ser una inversion.

La funcién del Departamento de los recursos humanos en esta etapa deja de ser subordinada a la linea
de direccion, encontrandose al mismo nivel funcional que el resto de los departamentos. Es en esta
etapa es cuando el departamento de Recursos Humanos va a poder tomar decisiones y se le va a

escuchar.
<+ ETAPA ESTRATEGICA O FASE DE GESTION ESTRATEGICA DE RECURSOS HUMANOS (1990):

El aspecto mas caracteristico de esta etapa es que se considera a los recursos humanos algo que hay
que optimizar y posee un enfoque proactivo en relacion con la estrategia de la empresa. Los Recursos

Humanos, por tanto, son la principal ventaja competitiva de la empresa.



Los rasgos que caracterizan esta etapa son (Baena, s.f.):

- Se concibe el Recursos Humanos como un factor que es determinante en la mejora de la posicion
competitiva de la empresa.

- Se formulan estrategias y objetivos sociales.

- Se implantan una serie de estrategias mediante el desarrollo de politicas de personal.

- Se establece un analisis DAFO (debilidades y fortalezas, amenazas y oportunidades).

En esta etapa el departamento de Recursos Humanos se posiciona al mismo nivel que el resto de las

areas de la empresa ya sea de produccién, comercializacién, administracion...

2.3. AREAS DEL DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANOS

Es necesario establecer una diferencia clara entre lo que es funcidon de Recursos Humanos y lo que es
el departamento de Recursos Humanos. La funcién de Recursos Humanos es siempre necesaria dentro
de una organizacidon y se encuentra en cualquiera de estas, independientemente de su tamafio.
Mientras que el departamento de Recursos Humanos no es siempre necesario dentro de la

organizacion, (Tena, 2015/16).

La situacidn, las caracteristicas y las funciones del departamento dependeran del tamafio y la actividad
de la empresa. Asi, en las empresas pequefias o con pocos trabajadores no suele existir Departamento
de Recursos Humanos, se pueden externalizar sus funciones, ya que se contrata el servicio de empresas

especializadas.

Por otro lado, en las empresas de gran tamaio existen departamentos de recursos humanos ya que
cuentan con la creacidn de un departamento propio y mas estructurado, por tanto, poseen un equipo

gue se encarga directamente de la gestién y administracion del capital humano de la empresa.

Segin Werther y Davis (2000; pag. 34): “El Departamento de Recursos Humanos se basa
principalmente en un conjunto de actividades encaminadas a proporcionar conocimientos, desarrollar
habilidades y modificar actitudes del personal de todos los niveles para que desempefien mejor

su trabajo.”

! Baena, Agustin Burgos. “Experts Training”,
http://www.xprttraining.com/direccion_de_recursos_humanos/evolucion_de_los_recursos_humanos.html
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La mision del departamento de Recursos Humanos debe consistir en contribuir al logro de una empresa
eficaz consiguiendo que los empleados de esta sean ante todo competentes y estén encaminados e

implicados hacia un objetivo comun (Minguez, 2000).
Segun Minguez (2000; pdg. 72), para poder llevar a cabo lo anteriormente establecido se debe:

e  (Captar, seleccionar y retener a las personas consideradas importantes y fundamentales dentro de
la empresa.
e  Desarrollar al maximo su potencial.

e Por ultimo, recompensar adecuadamente su actuacion.
Tomando como base a Labrado (1996; pag.108, citado por Tena, 2015-16), las areas del departamento

de Recursos Humanos son las siguientes:

Analisis y descripcion de puestos

Cuadro 1. Proceso de ADPT

Analisis de puestos

Descripcion de

puestos

El ADPT (Analisis y Descripcion de Puestos de Trabajo) no es mas que un procedimiento metodoldgico

gue permite obtener informacidn relativa a los puestos de trabajo.
Es importante diferenciar entre analisis del puesto y descripcién del puesto.

Por un lado, el Analisis del Puesto de Trabajo se entiende como el procedimiento en el cual, mediante
la observacién y el estudio se codifica y se procesa informacion relativa al contenido de los puestos y
los elementos que lo componen, junto con la determinacion de atributos a dichos puestos. Una vez
analizado se establecerdn las responsabilidades, capacidades y requisitos que exijan el puesto, los

riesgos que comporte y las condiciones en las que se habra que desarrollar.

10



Por otro lado, la Descripcién de Puestos de Trabajo lo entendemos como aquella lista de tareas,
responsabilidades, atribuciones y condiciones de trabajo que conforman un cargo y que a la vez lo

diferencian del resto de cargos de la organizacion.

Para poder llevar a cabo un correcto proceso de andlisis y descripcidon de puestos de trabajo se debe

llevar a cabo los siguientes aspectos (Tena, 2015):

1. Establecer los objetivos y asignar responsabilidades.

2. Estructurary delimitar el proceso.

a. ¢Qué informacion recoger?

b. ¢Qué puestos se van a analizar?

C. ¢Qué ocupantes seran la fuente de informacién?
d. ¢Qué métodos se van a emplear?

3. Puesta en marchay desarrollo.
4. Integracién de la informacién. Documentacién de puestos.

5. Control y revision.

Para establecer un analisis y descripcién de puestos de trabajo se pueden emplear diferentes métodos,

y este dependerd del tipo de puesto, tiempo disponible, coste econédmico, disposicién de analistas, etc.

Meétodos:

e  Entrevistas: se entrevista a personas relacionadas con el puesto para recoger aspectos relevantes
del mismo

e Panel de expertos (Focus Groups): Personas con amplio conocimiento de un puesto aportan sus
visiones para completar su descripcidn y especificacion.

e  Cuestionario: Se remite un cuestionario a los ocupantes de un puesto o a una muestra
representativa de estos.

e Diarios de actividades: un documento elaborado por el empleado a medida que va ejecutando
las tareas propias de su cargo.

e  Observacion directa: El analista plasma en un documento lo que el empleado realiza en el
ejercicio de su cargo durante el periodo de observacidn, con la estructura que considere mas

adecuada.

11



B. Seleccion de personal:

Cuadro 2. Proceso de Seleccion

Reclutamiento

Seleccion

Pruebas selectivas

Evaluacion del

candidato al puesto

Nebot Lépez (1999, pag. 13) define la Seleccion como: “Un proceso dinamico, cuyo objetivo es
encontrar la persona mas adecuada (por sus caracteristicas personales, aptitudes, motivacidn..) para

cubrir un puesto de trabajo en una empresa determinada”

El proceso de seleccidn se inicia con el reclutamiento.

Segun Cuervo (1994; pag.7), “La importancia del proceso de reclutamiento de personal comienza al
detectarse la necesidad de cubrir un puesto de trabajo establecido por la empresa dentro de la
planificacion estratégica de la misma. Es necesario analizar el puesto y definir su perfil de modo que

determinemos los elementos o caracteristicas necesarias a cubrir.”

Como caracteristicas de la seleccidn de personal podemos destacar:

e Esun proceso dinamico.

e  Su objetivo o finalidad es unificar las expectativas que posee la persona con las de la empresa de
tal manera que se elija aquel candidato que cumpla tanto los requisitos actuales como futuros de un
puesto de trabajo concreto dentro de la organizacidn.

e Dichos requisitos o caracteristicas estan determinados en funcién de las actividades, funciones y

tareas del puesto que se trata de cubrir y de las caracteristicas de la empresa a la que pertenece.

12



C. Formacion del personal:

Cuadro 3. Proceso de Formacion

Identificacion de las

necesidades

Evaluacion del plan de

formacion

Preparacidn de acciones

formativas

o o s

Imparticion de la formacion

Evaluacion de resultados

Pereda y Berrocal (2011; pag. 302) definen Formacién del Personal como: “El proceso sistematico y
continuo en el que tratan de modificar o desarrollar las competencias y comportamientos de los
formados (quien recibe la formacion), a través de distintas acciones formativas, dentro del marco

definido por objetivos y planes estratégicos de la empresa”.

Hoy en dia la formacidn en las empresas ha variado, ya no se demandan tantos cursos presenciales o
estandarizados, sino mas bien, formacion individualizada, innovadora y eficiente. Esto es debido a que
las empresas se han dado cuenta de que el éxito de estas recae en el capital humano y en sus
conocimientos, lo que lo convierte en un factor importante para la creacién de valor afiadido de la
empresa. Las partidas presupuestarias destinadas para este fin no se han de considerar como gasto,

sino como inversion.

Segln Chiavenato (2002, pag. 6), los objetivos principales de la formaciéon de personal son los

siguientes:

e  Aumentar la productividad.

e Buscar una mayor eficiencia del trabajador.

e  Proporcionar al trabajador un desarrollo profesional que le permita desempefiar un puesto de
mayor responsabilidad.

e  Garantizar una mayor proteccion en el trabajo.

13



e Contribuir a reducir los movimientos de personal.

e Disminuir el costo del aprendizaje.

e  Mejora de la comunicacién interna.

e Supervisar al personal.

e  Promover los ascensos sobre la base del mérito personal.

e  Contribuir a la reduccién de los accidentes de trabajo.

Compensacion y beneficios:

Cuadro 4. Proceso de compensacion y beneficios

Valoracion de

puestos

Estudios salariales

Retribucion

Incentivos

Planes de pensiones

Beneficios de

prevision

Segun Dolan, Valle Cabrera, Jackson, y Schuler (2007; pag.89): “La retribucién total de un trabajador
puede considerarse un conjunto de percepciones financieras, servicios o beneficios tangibles que

recibe como consecuencia de la prestacién de su actividad en la empresa”.

La compensacién se encuentra dividida en tres componentes:

e Retribucidn Fija: Salario mensual, subsidio natal, subsidio de ferias...
e  Retribucion Flexible: Bonus anual, bonus a medio y largo plazo, comisiones...

o Beneficios y compensacién indirecta: Combustible, plan de salud, plan de pensiones...

Una empresa establece una politica de compensacion para llevar a cabo lo siguiente:

e Que el empleado sea eficiente y eficaz a través de un programa de compensacidon competitivo.

e Que la empresa desempeiie los requisitos legales.

14



E.

e  Saber retener a los empleados mediante indicadores de desempefio relevantes, al mismo tiempo

gue contratar trabajadores en el mercado de trabajo.
Para que esta politica de compensacién sea eficaz es esencial que satisfaga unos principios:

e  Que este alineado con la estrategia de la empresa, fomentando actuaciones y comportamientos
gue se encuentren en consonancia con la misma.
e Que sea un bien aceptado por las personas y considerado por ellas como justo y objetivo,

funcionando de forma equitativa y evaluando la contribucién de cada uno. (Matos, 2017)

Administracion del Personal:

Cuadro 5. Proceso de Administracion de Personal

NOminas

Seguridad Social

Control de asistencia

Control de costes

Bases de datos del

personal

Informacion y direccion

Plantillas

La Administracién de Personal consiste bdsicamente en la gestidn de los tramites juridico-
administrativos que comporta el personal que forma la organizacion, englobados en aspectos como
puede ser la seleccion y formalizacion de contratos, tramitacion de ndminas y seguros sociales y

control de los deberes y derechos del trabajador.

Se formalizara de acuerdo con la legislacién vigente en el momento de la celebracidn del contrato de
trabajo y en base a las cldusulas legales sobre las que se basara el vinculo entre el trabajador y
empresario. Con esto lo que se quiere conseguir es legalizar y regular los derechos y obligaciones tanto

para el trabajador como para el empresario.
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F.

Relaciones Laborales:

Cuadro 6. Proceso de las Relaciones Laborales

Negociacion colectiva

Régimen Interior

Reclamaciones

Asesoramiento Juridico-

laboral

Comunicacion

Las Relaciones Laborales son los vinculos que se establecen en el ambito del trabajo. Por lo general
hacen referencia a las relaciones entre el trabajo y el capital, en el marco del proceso productivo (Porto

y Gardey, 2015/16).

Las funciones que se desarrollan en las relaciones laborales van ligadas con los representantes de los

trabajadores y trata temas como la contratacién, conflictos laborales y retribuciones salariales.

El convenio colectivo resulta de gran importancia dentro de una organizacion puesto que se trata de
un acuerdo escrito de las condiciones de trabajo y de ocupacidn, acordado este entre empresario,
grupo de empresarios, 0 una o mds organizaciones de empresarios, y por otra parte una o mas
organizaciones representativas de trabajadores o en ausencia de sindicatos puede celebrase por

representantes de los trabajadores interesados.

Podemos encontrar diferentes tipos de convenios colectivos, y estos pueden clasificarse en

(Financieros, 2018)%:

- Convenios sectoriales estatales y nacionales: Publicados en el BOE y afectan a todo el territorio
estatal.

- Convenios sectoriales autondmicos: Afectan a una comunidad auténoma de un sector
determinado.

- Convenios sectoriales provinciales: Afectan a una provincia en un sector determinado.

- Convenios sectoriales interprovinciales: Afectan a varias provincias ya sean de una misma

comunidad auténoma o formen parte de diferentes regiones.

2 Financieros, Centro de estudios. “CEF.-Laboral Social”, 2018. https://www.laboral-social.com/convenios-colectivos-
espana-tipologia-contenido-analisis-aplicacion.html
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- Convenios sectoriales locales o comarcales: Afectan o bien a una comarca o bien a una localidad,

en una clase de actividad econémica determinada.

Por otro lado, el objetivo principal de la negociacidn colectiva es el establecimiento de condiciones de
trabajo a observar en los contratos individuales de trabajo que estén celebrados o que se celebren

durante la vigencia del propio convenio colectivo dentro del ambito de aplicaciéon (Montesinos, 2007).

Servicios sociales al personal:

Cuadro 7. Proceso de los Servicios Sociales

Servicios médicos

Vivienda

Asistencia

Seguridad e Higiene

Esta funcién dentro del departamento de Recursos Humanos de una empresa lo que pretende es
gestionar determinados servicios que son creados por la organizacién o se han contratado para que

los presten otras empresas.

Los Servicios Sociales en una empresa son creados con el fin de beneficiar a los trabajadores, tanto

personalmente como laboralmente y ante todo mejorar el clima laboral.

En Espafia, para llevar a cabo de una regulacion de los riesgos laborales nos basamos en la Ley de
Prevencion de Riesgos Laborales que exige a la empresa velar por la seguridad y la salud de los
empleados. Esta ley fue aprobada en Espafia el 8 de noviembre de 1995 y modificada por la Ley
50/1998 de 30 de diciembre. La Constitucion obliga a los empresarios a establecer una politica de
proteccion de la salud de los trabajadores a través de un sistema de prevencién de riesgos derivados

del trabajo.

Esta ley se basa fundamentalmente en su articulo 40.2 en el que se encomienda a los poderes publicos
velar por la seguridad e higiene en el trabajo. En la actualidad, los indices de accidentes de trabajo van
aumentando por lo que las empresas requieren de un Plan de Prevencién con el objetivo de proteger
y garantizar la seguridad y salud de los trabajadores frente a dichos riesgos laborales. Ademas,
debemos analizar e identificar cuales son los principales riesgos laborales a los que estaran expuestos

los trabajadores y las medidas correctoras que adoptaran.
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CAPITULO 3. DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANOS EN HIBERUS TECNOLOGIA.

3.1 EMPRESA HIBERUS TECNOLOGIA

Hiberus Tecnologia es un grupo de empresas tecnoldgicas especializadas en la consultoria de negocio
y la prestacion de servicios tecnoldgicos y outsourcing®. Forma parte de uno de los principales grupos
empresariales del sector de las TIC (Tecnologias de la Informacion y Comunicacion) en Espania, el Grupo

Henneo, formado por mas de 1.000 profesionales y mds de 120 M de euros de facturacién al afio.

Hiberus asume la Responsabilidad Social Corporativa (RSC) como un COMPROMISO continuo con la
ética en su actuacién y en la CONTRIBUCION al desarrollo econémico, enfocado a la mejora de la

calidad de vida de su personal, asi como de la sociedad en general.
El compromiso con los valores que defiende la empresa son:

Comprometidos con la sociedad.
Comprometidos con el sector.

Comprometidos con los deportes.

YV V. VYV VY

Comprometidos con el medio ambiente.

Hiberus Tecnologia posee su sede central en Zaragoza. Cuenta con mds de 15 sedes a nivel global
ubicadas en: Barcelona, Madrid, Zaragoza, Huesca, Pamplona, Valladolid, Logrofo, Sevilla, Valencia,

Palma de Mallorca, Buenos Aires, Londres, Medellin, Ciudad de México y Miami.

El objetivo principal en cada una de las 15 sedes que posee es ayudar a empresas y organizaciones a
gue los sistemas de informacidn le ayuden a mejorar el funcionamiento de su negocio para poder de

esta manera obtener rentabilidad.

3 Hace referencia a cuando una empresa contrata los servicios de un tercero para desempefiar una o varias tareas
especificas por un periodo de tiempo determinado.
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Cuadro 8. Organigrama de Hiberus Tecnologia

PRESIDENCIA

Director Ejecutivo
(CEO)

DEPARTAMENTO DE RRHH DEPARTAMENTO
FINANCIERO

ADMINISTRACION DESARROLLO DEL
PERSONAL

DIRECCION DIRECCION DIRECCION DIRECCION

GENERAL DE GENERAL DE GENERAL DE GENERAL DE
DESARROLLO & INTERNET, 14D, SISTEMAS TRAVEL
OUTSOURCING SOLUCIONES

Fuente: Elaboracion Propia con informacion proporcionada por la empresa.

Como podemos observar en el organigrama de la empresa, en el primer nivel jerarquico estd el
Presidente al mando de toda la organizacién y en un segundo nivel esta el Director Ejecutivo con

dependencia directa del presidente.

En el siguiente nivel jerarquico esta el departamento de Recursos Humanos y el Departamento

financiero. Ambos dependen directamente del Director Ejecutivo.

El Departamento de Recursos Humanos asume la responsabilidad de colaborar para que la
organizacion logre sus objetivos empresariales, mediante el disefio de un plan de Recursos Humanos,
aunque son los Directivos quienes deben aprobar estos programas para posteriormente poder

ejecutarlos.
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En el organigrama podemos ver que el departamento de Recursos Humanos se divide en dos

departamentos, el Departamento de Administracion y el Departamento de Desarrollo de Personal.

El Departamento de Administracion esta formado por tres personas:
- UnResponsable de Administracién Laboral.

- Dos Técnicos de Recursos Humanos.

En este Departamento se realizan las tareas de compensacién y beneficios, administracion de personal,

ndéminas y riesgos laborales.

En el Departamento de Desarrollo de Personal hay también tres personas:
- Un Responsable de Captacién y Gestidon del talento.

- Dos Técnicos de Recursos Humanos.

La funcién de esta seccidén es llevar a cabo las tareas de formacién, seleccién, desarrollo y Bussines
Partner®. Otras dreas que dependen directamente del presidente son: Direccidon General de Desarrollo
& Outsourcing, la Direccion General de Internet (I +D y Soluciones), Direccion General de Sistemas y

Direccidn General Travel.

3.2 METODOLOGIA

Para la elaboracion de este trabajo nos hemos basado en la recogida de datos a través de visitas

presenciales a la empresa de Hiberus Tecnologia.

Lo primero de todo fue entrevistarnos con el Responsable de Captacion de Gestion de Talento, el cual
fue el tutor de una de nosotras de las practicas realizadas en la Universidad. Gracias a este tipo de
practicas, contamos con una observacidn directa del Departamento de Recursos Humanos durante

varios meses.

4 Aquella persona que conoce y entiende el negocio tanto su ambito estratégico como su dmbito operativo. Entiende
ademas los procesos de Recursos Humanos también desde el ambito estratégico y operativo al mismo tiempo que
consigue alinear ambos aspectos de la forma mas eficiente posible.
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Al entrevistarnos con el responsable, lo primero que le preguntamos es quien forma parte del
Departamento de Recursos Humanos y el objetivo principal para poder llevar a cabo un buen

funcionamiento de este.

Nos trasmitié la importancia de saber manejar la informacidn y saber cubrir las necesidades de la
empresa de la mejor manera posible, asi como el aprovechamiento y mejora de las capacidades y
habilidades de las personas y en general de los factores que les rodean dentro de la organizacién con
el objeto de lograr el beneficio individual y el de la empresa. Se nos explicé la posiciéon que tienen los

Recursos Humanos y la importancia a nivel empresarial.

Antes de las visitas a la empresa, teniamos preparado un guion sobre los aspectos mas importantes
qgue posteriormente ibamos a plasmar en nuestro trabajo, lo que consideramos una entrevista

estructurada con una serie de preguntas abiertas, gracias a las cuales pudimos sacar informacion.

El responsable de Captacidén de Gestidén de Talento, tras varias entrevistas estructuradas, nos facilité
informacién sobre las politicas de contrataciéon, proceso de seleccion, formacion y motivacién de los

trabajadores, convenio aplicable a la empresa, politicas de empresa, y administracion del personal.

3.3. GESTION DE RECURSOS HUMANOS EN HIBERUS TECNOLOGIA

3.3.1. ANALISIS Y DESCRIPCION DE PUESTOS.

Para Hiberus Tecnologia, el analisis y descripcion de puestos de trabajo es un pilar fundamental. Segin
el Convenio Colectivo estatal de empresas de consultoria y estudios de mercado y de la opinién
publica, esta empresa cuenta con una realizacidn de puestos de manera formal, presentando para
cada puesto de trabajo un documento con una serie de requisitos esenciales. Con este documento el
objetivo principal es poder ubicar el puesto en la empresa, describiendo su misidn, las funciones

principales y las tareas necesarias para el buen funcionamiento.

El Director Ejecutivo, perteneciente a Hiberus Bussiness Unit, se reine con el Responsable de Captacién
de Gestion del Talento. El objetivo de la reunién es determinar qué requisitos debe cumplir la persona
gue ocupara el puesto exigido como puede ser: la formacion, la experiencia del candidato, el manejo

de sistemas informaticos, programacion e idiomas entre otras cosas.
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Después de determinar las tareas y funciones, se pasa a realizar la seleccion del candidato en base a lo
acordado. Toda esta informacidn queda recogida en un documento formal a la hora de poder llevar a

cabo la seleccion del candidato para el puesto exigido.

En el articulo 15, en referencia a la categoria profesional del Convenio Colectivo estatal de empresas
de consultoria y estudios de mercado y de la opinién publica, se encuentran recogidas algunas de las

funciones que se tienen en cuenta a la hora de realizar el Andlisis y Descripcién de Puestos de Trabajo.

Basandonos en la informacion proporcionada por Hiberus Tecnologia hemos elaborado un ADPT de un

puesto dentro de la empresa: Técnico de Recursos Humanos.
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Cuadro 9. APT. Técnico de Recursos Humanos

PUESTO :

Técnico de Recursos Humanos

TAREAS :

Reclutar y seleccionar

FORMACION :

Licenciatura en

Fuente: Elaboracion propia

RESPONSABILIDADES :

Entender el negocio de la

candidatos internos y externos Psicologia o compaiiia, siendo capaz
para las nuevas posiciones Relaciones de adaptar las politicas y
Laborales y herramientas de Recursos
Recursos Humanos a las
Humanos. necesidades de negocio.
Gestion de proveedores, Valorable Debe ser adaptable,
negociar con consultoras. Master en flexible, abierto al cambio
Recursos con iniciatica y
Humanos. creatividad
Definicién de objetivos y Tiene que saber
descripcion de puesto junto establecer y construir
con la linea de negocios relaciones empaticas
liderando el trabajo en
equipo.
Gestion y administracion de
personal
Alto Nivel de

Supervision de contratacion,

néminas y seguros sociales

Implantacion de herramientas
informaticas para la evaluacién

de desempefio.

Creacion de politicas de

desarrollo y Planes de Carrera

inglés, hablado

y escrito.
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Hiberus Tecnologia a la hora de llevar a cabo el proceso de Andlisis y Descripcion de Puestos de Trabajo,
en primer lugar, establece una planificacion de los recursos, ya que permite anticiparse y poder

adecuar las decisiones a las necesidades empresariales.

Para ello, es necesario que el Departamento conozca en cada momento el nimero de personas que
conforman la compafiia, asi como otros datos cualitativos que permitan realizar una mejor adecuacién
persona-puesto, hacer evaluaciones de coste y priorizar decisiones de contrata y subcontratacién.
Estos indicadores permiten reaccionar de manera agil ante las necesidades de la empresa y poder

llevar a cabo procesos de seleccion especificos.

3.3.2. SELECCION PERSONAL

La Direccidn Ejecutiva de la empresa es la que analiza la demanda de necesidades de puestos en la
plantilla (alrededor de 1200 profesionales en la plantilla), y a partir de ahi se toman las decisiones junto
a los diferentes departamentos de la empresa para cubrir los puestos de trabajo. El objetivo de la
seleccion de personal es asociar las expectativas de una persona con la de la empresa, de manera que
se elija a aquel candidato que mejor cumpla los requisitos actuales y futuros de un puesto de trabajo

concreto.

En esta empresa la seleccién de personal es llevada a cabo a largo plazo donde se estima el nimero de
necesidades de puestos de trabajo, asi como bajas a cubrir. No hay un ndmero concreto de
contrataciones determinadas ya que esto va en funcion de la demanda del mercado y dependiendo

del negocio que pueda alcanzar la empresa.

En la seleccion de personal se tiene muy en cuenta el Analisis y Descripcidn del Puesto de Trabajo el
cual nos da informacién del proceso que se va a llevar a cabo. Nos proporciona informacién sobre sus
actividades y funciones, sus cargas u obligaciones, las aptitudes, actitudes, experiencia, habilidades y
formacidn necesarias para desempefiarlo correctamente. El Analisis de Puestos nos presenta una serie
de ventajas como la proporcién de informacidn del puesto, herramienta eficaz para otros procesos de
puestos similares, establecer y clarificar las responsabilidades de cada puesto, disefiar planes de

carrera...
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l. RECLUTAMIENTO

Si el reclutamiento es adecuado la seleccién estard muy cercana de conseguir objetivos de éxito
como vincular a la empresa los mejores proyectos posibles. Para que una empresa elija el candidato
ideal para el puesto de trabajo que ofrecen han de realizar una serie de pasos hasta el momento de la

contratacién. Estos pasos son los siguientes:

e Ladireccién de HIBERUS BUSINESS UNIT presenta un impreso de peticion para una nueva vacante
en la empresa para que el responsable del Departamento donde se dan las necesidades de qcubrir un

nuevo puesto lo apruebe y posteriormente se traslade al Departamento de Personal.

e El Departamento de Desarrollo de Personal analiza la solicitud recibida junto con el perfil de la
persona que ocupara el puesto, por tanto, es fundamental que la empresa tenga descripcidon de
puestos, y comprueba si existe algin trabajador en la plantilla y asi producirse lo que llamamos
reclutamiento interno. Por lo tanto, el reclutamiento interno se produce cuando al presentarse
determinada vacante la empresa intenta llenarla mediante la reubicacién de los empleados ya
existentes en la empresa de Hiberus, los cuales puedes ser ascendidos o trasferidos con promocién.
Hiberus no siempre tiene la necesidad de hacer publica la oferta por que los directivos deciden
previamente quien serd la persona a nivel interno que ocupara el nuevo puesto. Para ello se basan en
la evaluacidon de desempefio, los informes de seleccién sobre el trabajador y los cursos de formacién

realizados por el trabajador.

e En el caso de que no sea interno se recurrira a un reclutamiento externo. El proceso comienza
con la busqueda de candidatos externos atraidos por las técnicas de reclutamiento, mediante sistemas
internos de la empresa, como puede ser la solicitud de empleo que llegan a través de correo
electrénico de la empresa® ,Servicio Publico de Empleo, Centros de Formacion reglada y no reglada,
portales de empleo digitales, bases de datos propias y ajenas... En este caso podemos distinguir dos

tipos de reclutamientos externos:

- Cuando existe una vacante en la empresay se realizan las acciones oportunas para cubrir el puesto

con personal externo.

5 empleo@hiberus.com
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- Cuando no existe ninguna vacante actualmente en la empresa, pero a corto plazo se prevé nuevas

necesidades y para cubrirlas se realiza una base de datos con candidatos para futuros procesos.

Después de conocer las caracteristicas del puesto se pasa a publicar la oferta de trabajo en diferentes

portales de empleo.

A continuacién exponemos una oferta publicada por Hiberus Tecnologia en el portal de empleo

Infojobs® una bolsa de empleo privada online, especializada en el mercado espafiol.

Java Senior Developer hiberus

TECNOLOGIA

Hiberus Tecnologia Salario no disponible
5 INSCRIBIRME EN ESTA OFERTA
Zaragoza , Zaragoza (Espana) * Experiencia minima: al menos 3 anos

* Publicada hace 1d * Tipo de oferta: indefinido, jornada completa

Cuadro 10. Ejemplo de oferta en InfoJobs- Java Senior Developer

e Otra forma de poder reclutar a trabajadores es la realizacién de ferias de empleo, donde muchas
personas en busqueda de empleo acuden a este tipo de eventos para poder hablar personalmente

con la empresa.

e Otro paso que realizan en la preseleccion es repasar las descripciones del puesto y el perfil del
candidato para poder establecer unos criterios claros de andlisis de los curriculums. Es muy valorable

el saber captar bien a los candidatos.

1. SELECCION

Cuando la empresa ha formulado la oferta de trabajo, empieza a recibir solicitudes o curriculums de
personas interesadas, el responsable hace una preseleccidn de estos y coge los que le parezcan mas

adecuados a lo que se exige, los demas los archiva o se deshace de ellos. A parte de la publicacion de

5 https://www.infojobs.net/
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ofertas en portales de empleo, esta empresa utiliza mucho la plataforma de LinkedIn’, una red social
muy utilizada en la actualidad para la busqueda de talentos y considerada como una red social
profesional, orientada a las relaciones comerciales y profesionales. En esta red encuentran una serie

de empresas y profesionales que buscan promocionarse, hacer networking® y negocio.

e Unavez hecho el reclutamiento, los Técnicos de Recursos Humanos, tras hacer una criba en todas
las bases de datos tanto internas como portales de empleo, se quedan alrededor de unos cincuenta
candidatos, donde el comienzo del reclutamiento empieza con una serie de entrevistas telefdnicas.
Los entrevistadores realizan una serie de preguntas breves y determinan la situacidon actual del
candidato, comprueban algunos aspectos relevantes de su curriculum, siendo fundamentales para el
desempefio del puesto (por ejemplo, carnet de conducir, movilidad geografica..) . Normalmente se les
manda a los candidatos realizar una serie de test online, donde se miden las competencias y

capacidades del candidato.

e De ahi, hacen una criba curricular donde seleccionan alrededor de diez candidatos que pasan ala
siguiente fase para realizar una entrevista presencial en la empresa. Este procedimiento hace que los
entrevistadores conozcan a los candidatos mas en profundidad y de esta manera completar la

informacion.

La entrevista forma parte de las principales herramientas en el proceso de seleccién de personal, es
un encuentro “cara a cara” entre entrevistador y entrevistado y se efectia mediante una conversacién

formal de preguntas y respuestas. Estas entrevistas son realizadas en las oficinas de la empresa.
Para evaluar al candidato se realizan dos entrevistas:

e La primera entrevista se realiza con propédsito de medir y evaluar la idoneidad de un candidato
para un puesto determinado, se enfoca en evaluar o calificar sus aptitudes, experiencias laborales,
estilo de vida y habilidades que lo puedan llevar a encajar en la empresa. En este paso del proceso de
seleccién la empresa buscara conocer en profundidad al candidato para determinar si es el candidato
perfecto, mediante una serie de preguntas estructuradas y espontdneas, dandonos la facilidad de

conocer las caracteristicas especificas de este.

7 https://es.linkedin.com
8 Empleado en el mundo de los negocios para hacer referencia-., a unas actividades socioecondmicas en la que tanto
profesionales como emprendedores forman relaciones empresariales, crean y elaboran oportunidades de negocio,
comparten informacion y buscan clientes potenciales.
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e Normalmente si el candidato es validado por el Departamento de Recursos Humanos pasan a una
segunda entrevista presencial con el Departamento donde el candidato estaria destinado a trabajar.

Se analiza la parte técnica.

Cuando se realizan todas las entrevistas programadas, el Departamento de Desarrollo de Personal
presenta a los dos o tres candidatos mds iddneos para cubrir ese puesto de trabajo, y la decisién final
es tomada junto a la direccidn de HIBERUS BUSINESS UNIT. Todos los candidatos que no han sido
seleccionados pasan a formar parte de la base de datos de la empresa, donde son tenidos en cuenta

para préximos procesos de seleccion.

Una vez que han evaluado a todos los candidatos, pasan a seleccionar al que mejor desempefio haya
tenido en las pruebas y entrevistas realizadas, es decir, pasan a seleccionar al candidato mds idéneo

para cubrir el puesto vacante.

. INCORPORACION

Para el candidato es muy importante el sentirse acogido en la empresa poder empezar a desarrollar
sus funciones con mayor motivacion. Se elabora un Plan de Acogida para que el candidato pueda

adaptarse a la empresa de forma satisfactoria.

Una vez que hayan elegido la persona correcta firman junto a él un contrato en donde sefialan el cargo
a desempeniar, las funciones que realizar3, tipo de contrato, remuneracién que recibira, el tiempo que

trabajara con Hiberus, y otros aspectos que podrian ser necesarios acordar.

Una vez que el candidato se incorpora a la empresa, deben procurar que se adapte lo mas pronto

posible y capacitarlo para que pueda desempefiar correctamente su nuevo puesto.

En esta fase de la incorporacidn se le presenta al resto de trabajadores y se le entrega al trabajador el

Welcome Pack donde se le explica al candidato la siguiente informacion:

- ¢Qué es Hiberus Tecnologia?

- Organizacién interna de la empresa (Organigrama, Cuadro 8.)

- Tipo de contrato que se le ofrece y las ventajas que le conlleva

- Prevencion de Riesgos Laborales (donde tienen que acudir en el caso de accidentes, riesgos del
puesto de trabajo, consejos de ergonomia...)

- Mapa de la empresa y uso de instalaciones

- Convenio Colectivo
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- Normativa Interna

- Otros datos de interés

3.3.3. FORMACION DEL PERSONAL

Hiberus ha realizado un Plan de Formacién para que los trabajadores puedan recibir formacion
continua en su puesto de trabajo, como bien especifica la Reforma Laboral llevada a cabo a principios

de este afio.

La reforma laboral se ha basado en el Real Decreto-ley 3/2012, de medidas urgentes para la reforma
del mercado laboral, apuesta por una formacion profesional que favorezca el aprendizaje permanente

de los trabajadores y el pleno desarrollo de sus capacidades profesionales.

En esta reforma se reconoce la formacién profesional como un derecho individual, se reconoce
también que los empleados con mas de un afio de antigliedad en la empresa cuentan con un permiso
retribuido por la empresa de 20 horas anuales de formacidn. Esta formacidn ha de estar relacionada
con el puesto de trabajo que desempefian. A la vez, los Servicios Publicos de Empleo, crean una cuenta
de formacion, asociada al numero de afiliacién de la Seguridad Social, que recogera la formacién
recibida por el trabajador a lo largo de su vida y, en el futuro, un cheque — formacidn. Se permitira que

los centros de formacidn acreditados ejecuten directamente los planes de formacion.

La Ley 56/2003 de Empleo en el articulo 26 habla de la formaciéon profesional para el empleo como
“el subsistema de formacidn profesional para el empleo estd constituido por un conjunto de iniciativas,
medidas e instrumentos que pretenden, a través de la formacidon de los trabajadores y de la
acreditacion de su cualificacidén, dar respuesta a sus necesidades personales y profesionales de
insercién y reinsercidn en el sistema productivo y contribuir a la mejora de la competitividad de las
empresas. Dicho subsistema, de acuerdo con lo previsto en laley Organica 5/2002, de las
Cualificaciones y la Formaciéon Profesional, se desarrollard en el marco del Sistema Nacional de
Cualificaciones y Formacién Profesional y del Sistema Nacional de Empleo, de acuerdo con sus
principios, fines y objetivos”. También especifica que las empresas y sindicatos, asi como los centros y
entidades de formacién acreditados, deben intervenir en la planificacién y disefio del sistema de

formacion.
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Las fases que se llevan a cabo en la formacidn de la empresa son los siguientes:

- Estudio de las necesidades de la empresa.
- Organizacion y planificacion de las necesidades.
- Puesta en marcha de un Plan de Formacion.

- Evaluacién de los resultados obtenidos de la Formacion.

Estudio de mejoras futuras.

Cada vez es de mas importancia tener un personal formado adecuadamente en las diversas areas de
la empresa para poder formar parte de la estrategia competitiva y llevar a cabo una buena

optimizacidn de los recursos y mejora de los procesos internos.

Debido a la escasez de cursos formativos durante el 2017 y 2018 Hiberus Tecnologia se ha propuesto
un objetivo para enriquecer tanto a los trabajadores como a la empresa. Los objetivos del Plan de

Formacion se pretenden logran en un plazo medio de 1 a 3 afios. Estos objetivos son los siguientes:

e Que cada vez mas personas reciban estos cursos formativos impartidos por la empresa.

e  Que estos cursos aumenten el conocimiento del negocio de los trabajadores. Han de ser cursos
motivadores que amplien el conocimiento de los mismos, es decir, que no reciban informacién de lo
gue realizan diariamente en su puesto de trabajo.

e Que les permitan crecer tanto profesional como personalmente.

e Que les permitan especializarse en un area de competencia determinada, siempre que amplien

conocimientos.

En este caso se cuenta con aproximadamente 8.500 € para la realizacion de cursos de formacidn. Este

presupuesto es concedido por la Fundacidn Tripartita para la Formacién en el Empleo.

Debido a la limitacién de presupuesto, se han buscado, a través de la Fundacion Tripartita® diferentes

cursos que podrian interesar a los trabajadores y cursos con modalidad gratuita.

9 Organismo perteneciente al Sector Publico Estatal. Es uno de los 6rganos que componen la estructura organizativa y
de participacidn institucional del Subsistema de Formacidn Profesional para el Empleo. Esta constituido por tres
partes: la Administracion Publica del Estado, Servicio Publico de Empleo estatal y organizaciones empresariales y
sindicales mas representativas.
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Esta empresa ofrece pocos cursos de formacidn, por lo que muchos de sus empleados buscan donde
poder realizarlos, o buscan informacion sobre dudas a través de medios como internet o de sus propios

compaferos.

Para ello se ha analizado la situacién actual de la empresa, detectando que hay una falta de cursos

ofertados, por ello se ha trazado la estrategia que se debe seguir para subsanar este problema.

Para fijar esta estrategia se han tenido que analizar las nuevas formas de formacidn, ya que
actualmente, debido al incremento del uso de las tecnologias, no solo existen cursos presenciales, sino
también on-line, semipresenciales e incluso simuladores, ddnde poder experimentar con decisiones y

ver los resultados que se obtendrian al tomarlas en la realidad.

Hiberus Tecnologia da la posibilidad a sus trabajadores de poder establecer ellos mismos una serie de
planes formativos. A continuacién, mostramos los cursos formativos propuestos por la empresa y por

otra parte los presentados por los trabajadores.

Cursos propuestos por la empresa

En 2016, la empresa realizd un estudio sobre los cursos que iban a tener mas importancia a la hora de
cubrir las necesidades de los puestos de trabajo en la organizacién. En este estudio se obtuvo

resultados gracias a una serie de encuestas y opiniones de los Responsables de cada Departamento.

Tal y como se refleja en el Cuadro 11, los cursos que la empresa detecta que pueden ser de mayor
importancia son los siguientes: Idiomas, HTML 5, disefio y aplicacidon para movil y bases de datos. Con
el porcentaje mas demandado estan los Idiomas, ya que vivimos en un mundo cada vez mas
globalizado y saber un idioma extranjero concede un elemento diferenciador frente a los

competidores.

El curso mas demandado por la empresa es HTML 5, ya que se ha convertido recientemente en el

estandar de programacion y una alternativa perfecta para programar paginas web.

Los cursos menos demandados por la Empresa son Administraciéon de sistema operativo Windows y

autoématas.

Estos cursos son objetivo de lograse en los préximos tres afios.
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Cuadro 11. Estudio de la empresa- Aho 2016

Interés alto por

Nombre del curso parte de la Modalidad Numero
empresa horas
Idiomas 62,30% Presencial Mas de
100
HTML5 51,66% Mixto 10a 50
Disefo y aplicaciones para 49,39% Presencial o mixto 50a 100
movil
Bases de datos 44,68% Presencial 50 a 100
Disefio y programacion de 39,80% Mixto 50
paginas web
JAVA 33,86% Mixto 10 a 100
MySQL 31,59% Presencial 10a 50
Cloud computing 31,59% Presencial 50
SEO 31,20% On-line o mixto 10a 50
Usabilidad (interface usuario) 29,48% Presencial 50
Administracion sistema 27,33% On-line o mixto 50
operativo LINUX
PHP 25,66% Presencial, on-line o 50
mixto
ASP.NET 20,95% Mixto 50 a 100
Coaching 18,84% Presencial 10a50
TIL, CMI 18,68% On-line o presencial 50
Habilidades comerciales 17,96% Presencial 10a 50
Administracion y 15,35% Presencial 10a 100
mantenimiento de redes y/o
servidores
Sharepoint 15,18% On-line o 10a 50
presencial
Automatas 5,76% On-line o 10a 50
presencial
Administracion sistema 1,21% On-line o 10a 50
operativo WINDOWS presencial
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Cursos propuestos por los trabajadores

Un aifo mas tarde, en el 2017, tras la opinidn de los cursos mas demandados por la empresa Hiberus
se decidié conocer la opinidn y los intereses de los trabajadores que forman la compaiiia. En el Cuadro
12, se presentan los resultados que se han obtenido mediante encuestas realizadas por la empresa a
los trabajadores.

Estas encuestas se realizaron a los trabajadores que forman parte de los distintos Departamentos que
forman la empresa.

Los valores mas representativos que se evalian en las encuestas por los trabajadores en cada curso

formativo:

e Tipo de interés: Alto / Medio / Bajo

e Horas ideales para cada curso: Entre 10 y 50 horas / Mas de 100 horas / Entre 50 y 100 horas /
Mas de 100 horas.

e Tipo de clases: Presencial / Online / Mixta

e Tipo de Aplicacion en las Funciones de la empresa: Aplicacion Alta / Aplicacién Media / Aplicacidn

Baja.

Algunas de las opiniones mas relevantes que la empresa obtuvo mediante este estudio fueron:

e Lamayoria de los empleados se actualizan por medio de blogs y/o tutoriales, por lo que demandan
al departamento de RRHH formacidn dentro de la organizacidn de diversos cursos.

e Piensan que la formacidn es necesaria para adaptarse a los cambios del mercado, aunque creen
gue los recursos que la empresa destina a este fin son insuficientes.

e No realizan cursos actualmente en la empresa por incompatibilidad horaria, porque los temas son
poco interesantes, o porque no ha habido opcién de hacerlos. Los horarios de los cursos prefieren

gue sean de lunes a viernes de 16 a 20 o de 20 a 22 horas, y la duracién de 1 a2 o de 2 a 4 horas.
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Cuadro 12. Estudio de la empresa realizado a los trabajadores de Hiberus Tecnologia- Aflo 2017

Francés

Business Intelligence

S2EE 6
Android

Contabilidad
Oracle

Asterisk

VOIP

Microsoft SQL Server

Gestion de proyectos

Hibernate

iOS avanzado
Sistemas distribuidos
Buenas practicas en
programacién

Internet de las cosas
Redes sociales
Silverlight

Direccién de ventas

Programacion
Android/iPhone
Programacién
aplicaciones

Interés alto, méas de 100 horas de clase, presencia mixta y
aplicacion alta

Interés alto, mas de 100 horas de clase, presencial y aplicacion alta
Interés alto, entre 50 y 100 horas de clase, presencial y aplicacion
media

Interés alto, entre 10 y 50 horas, presencial y aplicacion alta

Interés alto, entre 50 y 100 horas, presencia mixta y aplicacién alta
Interés alto, entre 10 y 50 horas, presencia mixta y aplicacién alta
Interés alto, entre 50 y 100 horas, presencial y aplicacién alta
Interés alto, entre 50 y 100 horas, presencia mixta y aplicacién alta
Interés alto, entre 50 y 100 horas, presencia mixta y aplicacién alta
Interés medio, entre 10 y 50 horas, on-line y aplicacion baja

Interés alto, mas de 100 horas de clase, presencial y aplicacion alta
Interés alto, entre 50 y 100 horas de clase y on-line

Interés alto, mas de 100 horas de clase, presencial y aplicacion alta
Interés alto, entre 50 y 100 horas de clase, presencial y aplicacion
alta

Interés alto, mas de 100 horas de clase, presencial y aplicacion alta
Interés alto, mas de 100 horas de clase, presencia mixta y
aplicacion alta

Interés alto, entre 10 y 50 horas, presencial y aplicacion alta

Interés alto, entre 50 y 100 horas, presencia mixta y aplicacion alta
Interés alto, entre 50 y 100 horas, presencia mixta y aplicacion alta
Interés alto, entre 10 y 50 horas de clase, presencial y aplicacion
alta

Interés alto, mas de 100 horas de clase, presencial y aplicacion alta
Interés alto, mas de 100 horas de clase, presencial y aplicacion alta

Interés alto, entre 10 y 50 horas, presencia mixta y aplicacion alta

Interés alto, mas de 100 horas de clase, presencial y aplicacion
baja

Interés alto, entre 10 y 50 horas de clase, presencial y aplicacién
alta

Interés alto, entre 10 y 50 horas de clase, presencial y aplicacién
media

Interés alto, mas de 100 horas de clase, presencia mixta y
aplicacion alta

Interés alto, méas de 100 horas de clase, presencial y aplicacion
media

Interés alto, mas de 100 horas de clase, presencia mixta y
aplicacion alta

escritorio

Aleméan Intgrés_qlto, mas de 100 horas de clase, presencia mixta y
aplicacion alta

SAP Interés alto, mas de 100 horas, presencial y aplicacion alta
Interés alto, entre 10 y 50 horas, presencia mixta y aplicacion alta

Fiscal Interés alto, entre 10 y 50 horas, presencia mixta y aplicacién alta

Mineria de datos
Project

Android avanzado
Disefio gréfico
Marketing

Seguridad informética

Interés alto, més de 100 horas, presencia mixta y aplicacion media
Interés alto, entre 10 y 50 horas de clase, presencial y aplicacion
alta

Interés alto, mas de 100 horas de clase, presencial y aplicacion alta
Interés alto, entre 50 y 100 horas de clase, presencial y aplicacion
alta

Interés alto, mas de 100 horas de clase, presencia mixta y
aplicacion alta

Interés alto, mas de 100 horas, presencial y aplicacion alta

TVIP

Interés alto, mas de 100 horas de clase, presencial y aplicacion alta

Fuente: RRHH de Hiberus Tecnologia
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NUEVAS TENDENCIAS EN HIBERUS TECNOLOGIA

Las nuevas tendencias dentro de la empresa de Hiberus Tecnologia en relacion con la formacién son:

e  (Cadadialas TIC son mas importantes dentro de una empresa. Se ha extendido su uso a la hora de
hacer negocios (e-business) o en los procesos de compra (e-Commerce). En el momento en el que todas
las empresas, o la mayoria de ellas, usan estos sistemas se convierten en herramientas estratégicas
gue hay que implantar en nuestras empresas para no quedarse atrds. Esto hace que se impulse el uso
de la cultura e-learning, es decir, aprender a través de Webs, ordenadores, educacidn virtual y Ia

colaboracién digital.

e Haaumentado la tendencia de crear “universidades corporativas”, ya que refuerzan la formacion
hacia el exterior y el interior de la empresa. Estas universidades han de entenderse como estructuras
internas, creadas para mejorar el desempefio de los trabajadores y de la organizacion. Los trabajadores

se han de alinear con los objetivos y la cultura de la empresa.

e El e-Assessment es un sistema para evaluar el talento de los trabajadores, permite cuantificarlo
de forma rapida y objetiva. A este punto hay que unir el Performance Improvement, que selecciona 'y
organiza las estrategias mds convenientes para maximizar el rendimiento de la compaifiia, a través del

desarrollo de la plantilla.

e  Otra técnica novedosa son los simuladores. Los participantes pueden aprender trabajando sobre
los factores que intervienen en las distintas areas de sus negocios. Con las diferentes simulaciones
pueden crear planes de contingencia para las diferentes situaciones posibles. Ademas, pueden tomar

decisiones y probar nuevas ideas e iniciativas y ver sus resultados como si fueran reales.

La unidn de estas metodologias hace que se desarrolle el blended learning, que permite conseguir una
mejor formacién en las empresas a través de la utilizacidn de diferentes metodologias y sistemas

complementarios.
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3.3.4. COMPENSACION Y BENEFICIOS

El sistema de retribucion de las empresas tiene un impacto muy relevante en la capacidad de atraccion

de personas como en el de retencidn de talentos.

La empresa Hiberus al igual que la mayoria de las empresas lo que quiere conseguir con su sistema de
retribuciones es poder llegar a alcanzar una cierta satisfaccién en el personal, para que estos puedan
estar motivados a la hora de realizar el trabajo de manera correcta. En esta funcidn es donde se elabora

el sistema retributivo del personal.

Destacar que, un sistema de retribuciones es un sistema idéneo cuando retiene al personal, mejora la
productividad y favorece un buen clima laboral. La empresa Hiberus posee un tipo de sistema

retributivo que tiene como objetivo la motivacion de sus trabajadores.

Esta empresa posee un salario fijado por Convenio Colectivo en funcién a cada puesto de trabajo y

tiempo dedicado.

Cada uno de los trabajadores que forman parte de Hiberus posee una retribucidn fija al mes, que se

encuentra establecida en el Convenio Colectivo de la empresa (Articulo 27. Tablas Salariales).

-Salario Base: el criterio de valoracidon se establece segun el valor de los puestos o de las categorias
profesionales. A cada categoria profesional le corresponde un abanico salarial fijado segin Convenio,

gue comprende desde una cifra minima hasta una maxima, por ejemplo (Ver anexo |):

Etiquetas de fila ‘ Max Min
SENIOR MANAGER 1 45.000,00 € 37.500,00 €
SENIOR MANAGER 2 37.500,00 € 30.000,00 €

En este ejemplo, vemos como el Senior Manager 1y el Senior Manager 2. En el caso de Senior Manager
1 puede llegar a percibir un maximo de 45.000 euros al aflo y un minimo de 37.500,00 € mientras que
Senior Manager 2 su retribucion maxima puede llegar a ser de 37.500,00€ y la minima de 30.000 euros

al afio.
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Otro tipo de retribucion afiadida que lleva a cabo la empresa Hiberus Tecnologia es el tipo de

retribucién variable, es decir, a los trabajadores se les aumentara esta en funcién de la consecucién

de los objetivos fijados.

-Complementos Funcionales: se elaboran en base a con las caracteristicas especiales del puesto o

funcién. Para ello se tiene en cuenta si se origina mayor dificultad en la prestacion del trabajo.

-Complementos Personales: se elaboran en funcidn de las condiciones personales del trabajador, y se

tiene en cuenta el valor de las competencias adquiridas o potenciales.

-Complementos por Resultados: estos pluses se establecen cuando los objetivos fijados, son de

cantidad, calidad, economia y otros resultados de este tipo.

3.3.5. ADMINISTRACION DEL PERSONAL

La administracion de personal en la empresa de Hiberus Tecnologia lleva a cabo un proceso
administrativo con el objetivo de llevar a cabo los trdmites administrativos y de la gestién del personal.
Una vez el candidato ha sido seleccionado y va a formar parte del equipo de Hiberus, es el
Departamento de Administracién de Personal quien desarrolla las siguientes funciones de manera

diaria y constante:

e La administracion de personal es la encargada de llevar cabo el proceso administrativo con la
elaboracidon de contrato de trabajo, confeccién de la ndmina, seguros sociales e IRPF, gestionar y
tramitar toda la documentacién que exigen los organismos oficiales. Lo primero de todo es pedirle al
trabajador todos los datos oportunos para dar de alta en la base de datos de la empresa y de la
Seguridad Social, asi como fotocopia de DNI, nimero de la Seguridad Social y el nimero de cuenta.

Seguidamente, el responsable administrativo ya puede empezar el proceso. Da de alta al trabajador

en la seguridad social con su respectiva alta del contrato.

e  Eltrabajador tiene que firmar dicho contrato fisicamente en la oficina de la empresa para la nueva
incorporacién a esta después de haber sido dado de alta en los plazos establecidos. Después de tener
los documentos firmados, se le entrega un anexo de clausulas adicionales y se le explica el

correspondiente funcionamiento y elaboracion de la némina.
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e  En cuanto a la elaboracién de la nédmina, es tramitada por los responsables de administracion de
la siguiente manera: toman como referencia el salario base y complementos que aparecen en el
Convenio Colectivo, por otro lado, hay que tener en cuenta ausencias y permisos no retribuidos de
cada trabajador y verificar el cumplimiento de los horarios laborales del trabajador. En ausencia de
este se procede a hacer el calculo correcto en funcién a las horas trabajadas. El calculo de la némina

se realiza de manera mensual.

e  Este Departamento también realiza la firma de una serie de documentos que son necesarios para

la incorporacién:

- En la actualidad, es de gran importancia el firmar las funciones y obligaciones recogidas en la
LOPD. La Ley Orgéanica 15/1999 de Proteccion de Datos de Caracter Personal (LOPD), “nace
para garantizar y proteger, en lo que concierne al tratamiento de los datos personales, las libertades
publicas y los derechos fundamentales de las personas fisicas, y especialmente de su honor e intimidad
personal y familiar.”

- También, se debe firmar un documento que hace referencia a la ficha de recepcion de la entrega
del documento de Riesgos derivados de los Puestos de Trabajo.

- El modelo 145 (Anexo ll), es un documento obligatorio para el proceso administrativo, el cual
indica un modelo de comunicacidn de datos al pagador de rendimientos del trabajo o de la variacién
de los datos previamente comunicados. La empresa esta obligada a ingresar a Hacienda los importes

retenidos a los trabajadores de manera mensual, reflejdndose en la ndmina del trabajador.

La administracion de personal es la encargada de realizar los preparativos de incorporacidn al puesto
de trabajo, asi como citar al trabajador en los reconocimientos médicos, recepcionar y archivar dichos
justificantes médicos, dar de alta en cursos en materia de prevencién de riesgos, entrega del paquete

de bienvenida e informacidn de Retribucidn flexible, entre otros documentos.

A su vez se encarga de dar de alta al trabajador en las Plataformas de Coordinacion de Actividades
Empresariales (CAE), con el objetivo de crear un usuario al trabajador y mantenerlo informado de

todos los comunicados de empresa.

Trabaja mediante un Excel donde cada vez que se incorpore un trabajador tiene que incluirlo con el
objetivo de poder registralo para gestionar las vacaciones de los trabajadores, politica de viajes, coches

de empresa...
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Para finalizar, los trabajadores cuentan con una tarjeta de acceso para poder registrar salidas y
entradas de trabajo. Cuentan con un horario flexible, es decir, tienen que realizar una jornada de ocho
horas obligatorias, administrdndoselas como el trabajador prefiera. Por ello, la tarjeta tiene la funcién
de registrar si cumplen el requisito de las ocho horas. La administracién es la encargada de poder dar

de alta dicha tarjeta.

3.3.6. RELACIONES LABORALES

Las relaciones laborales de las empresas son vinculos que se establecen en el dmbito de trabajo. La

funcién del rea de relaciones laborales es la encargada de ocuparse de la resolucién de los problemas.

Las relaciones laborales en la empresa Hiberus Tecnologia se regulan a través del Convenio colectivo
Estatal de Empresas de Consultoria y estudios de mercado y de la opinién publica, Resolucién de 18 de

marzo de 2009, de la Direccién General de Trabajo, por la que se registra y publica el XVI.

Es un convenio colectivo estatal de empresas de consultoria y estudios de mercado y de la opinidn
publica, que fue suscrito con fecha 16 de diciembre de 2008, de una parte, por las asociaciones
empresariales AEC, ANEIMO y ACEC en representacion de las empresas del sector, y de otra por el

sindicato COMFIA-CC. OO en representacion de los trabajadores del sector.

Este Convenio Colectivo sera de aplicacién en todo el territorio del Estado espafiol, tal y como nos

indica en el articulo 2, refiriéndose al Ambito territorial.

Los Planes de Igualdad podran contemplar, entre otras materias de acceso al empleo, clasificacion
profesional, promociéon y formacidn, retribuciones, ordenacion del tiempo de trabajo, favorecer en
términos de igualdad entre mujeres y hombres, la conciliacion laboral, personal y familiar, y prevencion
de acoso sexual y del acoso por razén de sexo. Las medidas de igualdad que se adopten se ajustaran
en todo caso a la normativa aplicable y especificamente lo previsto por los siguientes articulos de la

Ley Organica 3/2007.
En cuanto a la negociacidn colectiva, se establecera en funcién de la politica de la organizacién frente

a las pretensiones de los representantes de los trabajadores, que recogeran aspiraciones y necesidades

de los empleados.
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ESTRUCTURA DEL CONVENIO

Hacemos un repaso de la estructura del Convenio partiendo del articulo 15, donde hace referencia a
la clasificacion profesional, recoge los grupos profesionales y las definiciones de las categorias que se
recogen en la tabla salarial por niveles del presente Convenio, segun las funciones o actividades del

personal dentro de la empresa.

En cuanto a la Jornada Laboral del trabajador esta constituida por el tiempo efectivo en el que se

prestan servicios en funcién del contrato que le vincula con la empresa.

Las empresas que tengan establecida jornada intensiva durante el verano no podran rebasar las treinta
y seis horas semanales durante el periodo en que la tengan implantada, salvo pacto con los
representantes de los trabajadores. A partir de las catorce horas, salvo en periodo de jornada intensiva,
los sdbados tendrdn la consideracion de laboralmente inhdbiles. Se exceptua el personal que ejerce
funciones de vigilancia en los locales de las empresas. La Direccién de la empresa, combinando en lo
posible los deseos del personal y las necesidades de la produccién, fijard los horarios de trabajo

conforme a lo establecido en la ley vigente.

Las Vacaciones anuales se fijan de acuerdo la normativa en el articulo 21, donde los trabajadores al
servicio de las empresas sujetas a este Convenio donde disfrutaran de veintitrés dias laborables de
vacaciones anuales retribuidas. Por otra parte, las Empresas que disfruten de dos o mas meses de
jornada intensiva, o bien, que concedan a sus empleados el disfrute de dos o mas dias no laborables,
aunque fueren «recuperables», adicionales a los festivos nacionales, autonémicos y locales aplicables,
disfrutaran de veintidds dias laborables de vacaciones anuales retribuidas. Las vacaciones se iniciaran
siempre en dia laborable y terminaran el dia inmediatamente anterior de reincorporacion al trabajo,
salvo en las empresas que tengan establecido un periodo fijo anual para vacar la totalidad de sus

trabajadores.

En cuanto a las Condiciones Econdmicas, se refleja cada uno de los conceptos que tienen su reflejo en
la ndmina y que componen la estructura salarial de los trabajadores, podemos contemplar dichos

conceptos en los siguientes articulos:

Articulo 27. Tablas salariales.
Articulo 28. Distribucidn del salario anual y pagas extraordinarias.

Articulo 29. Horas extraordinarias.
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Articulo 30. Dietas y desplazamientos.

Articulo 31. Plus de Convenio.

Lo referente a la accidn sindical, lo encontramos reflejado en los articulos 34 al 38 inclusive, donde las

partes se someten expresamente a las normas contenidas en la Ley Orgdanica de Libertad Sindical.

3.3.7. POLITICAS SOCIALES

Todos los empleados son responsables de conocer y cumplir rigurosamente las normas de salud y
seguridad en el trabajo, y de velar por su propia seguridad y por la de las personas afectadas por sus

actividades.

Hiberus cuenta con una serie de medidas para conseguir una seguridad integral, entre las que podemos

destacar:

- Dar informacién y comunicacién a los trabajadores sobre los riesgos a los que puede exponerse
en su puesto de trabajo

- Debe tenerse en cuenta los riesgos que puedan ser derivados de acciones imprudentes o
momentos puntuales de distraccion

- Para llevar a cabo un desempefio éptimo de las tareas propias del puesto se debe impartir la

informacidn necesaria.

Hiberus ademas de cumplir con la normativa en materia de prevencién lo que quiere conseguir con el
Plan de Prevencién de Riesgos Laborales es motivar a sus trabajadores para que inicien acciones que

contribuyan a una disminucién de los riesgos laborales a la hora de realizar su trabajo.

Ademas, esta empresa tiene un gran compromiso relativo con los empleados, donde son conscientes
de la importancia que tienen las personas que componen la companiia. Los empleados de Hiberus son
la voz y marca de la empresa, cuentan con personas Unicas, implicadas y comprometidas, que marcan

la diferencia.
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La conciliacion de la vida laboral con la familiar hace de gran hincapié en la empresa Hiberus
Tecnologia, ponen en marcha un Plan de Igualdad que abarca a diferentes aspectos recogidos en dicho

convenio del articulo 40 al articulo 47.

Esta empresa cuenta con un Plan de Igualdad, aprobado en junio de 2006, donde implantan medidas
preventivas y rechazan cualquier manifestacién de violencia, de acoso fisico, sexual, psicoldgico, moral
u otros de abuso de autoridad en el trabajo y cualesquiera otras conductas que generen un entorno
intimidatorio u ofensivo para los derechos personales de sus profesionales. Se defiende la igualdad de
trato entre hombres y mujeres en lo que se refiere al acceso al empleo, a la formacién, a la promocién

de profesionales y a las condiciones de trabajo.

Por otra parte, Hiberus defiende y promueve comportamientos coherentes con el cumplimiento de los
derechos humanos y laborales y se compromete a la aplicacion de la normativa y buenas practicas en

materia de condiciones de empleo, salud y seguridad en el puesto de trabajo.

Desde el convencimiento de que la existencia de canales de comunicacién permite una mayor
cooperacion, respetan los derechos de sindicacidn, asociacidn, huelga y negociacion colectiva, y no se

permite ningun tipo de medida coercitiva para impedir el ejercicio de los mismos.
Hiberus cuenta con una serie de actividades, donde se promueve el compromiso social:
-Donacion de sangre

-Dia de la fruta.

-Programa de no fumar

. -Banco de Alimentos.

-Recogida de tapones solidarios.

-Recogida de juguetes.

-Carrera del Esic.

-Convenio asociacion espafiola contra el cdncer.

-Recogida de Libros Rey Ardid.

-CN Helios.

-Fundacidn Atades.

-Programa de Talento Joven Aragon.
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-Donacion de UNICEF al bingo benéfico.

3.4. PLAN DE CARRERA

Hiberus apuesta por el talento joven y el desarrollo profesional de las personas que acaban sus
estudios. Cuenta con el programa “Primer empleo” en el que se busca a gente joven que haya

acabado sus estudios y tenga ganas de comenzar su carrera profesional.

Asimismo, jovenes bien formados encuentran una oportunidad en la campaiia de captacién de
talento “Estas o te lo pierdes”, en la que ser joven no es un requisito ya que el perfil que se busca es

el de personas con talento, independientemente de su edad.

Jévenes que buscan su primer empleo, tienen una buena formacién, ganas de trabajar y destacan entre
los demds pueden participar en la campafa, donde tendrdn que competir con gente mads

experimentada.

Hiberus también cuenta con un plan de practicas para estudiantes que estén interesados en formar
parte de la empresa, quieran aprender y persigan un crecimiento personal. Esta empresa adquiere
acuerdos con universidades, también se llevan a cabo proyectos de fin de grado de estudiantes de
diversas carreras que pueden contar con el apoyo y el asesoramiento de distintos profesionales de la

compainia.

Ademas, Hiberus ofrece un programa de becas por el que financia la matricula de estudios de grado o
post-grado a jévenes a cambio de la realizacidon de practicas extracurriculares en la empresa. De la
misma forma, permite que estudiantes que estén terminando su grado puedan llevar a cabo el

desarrollo del Proyecto Final con la empresa.

3.5 EVALUACION DEL DESEMPENO:

El encargado de realizar la evaluacién del desempefio de los trabajadores son los responsables de HBU
(Hiberus Business Unit), es decir los responsables de cada area de Gestion junto con el responsable de
Gestion del Talento. El Director Ejecutivo se reune trimestralmente con el Responsable de Captaciony
Gestion del Talento, para hacer un seguimiento de los trabajadores, con el objetivo de realizar ajustes
y/o correcciones en el trabajo. Estas reuniones son informativas, se verifican los aspectos a mejorar

y fortalecer, asi como propuestas de mejora para los aspectos negativos.
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CAPITULO 4. CONCLUSION

Hiberus Tecnologia presenta como uno de los objetivos principales contribuir a que los trabajadores
de la empresa se sientan capacitados para producir y ser fieles al cumplimiento de la estrategia del

negocio.
Esta empresa valora el poder atraer, desarrollar y mantener el talento de cada candidato.

Como hemos nombrado en el Trabajo Fin de Grado, el proceso de seleccion de personal es uno de los
procedimientos clave para cualquier organizacidn. En esta empresa el proceso de reclutamiento es
llevado a cabo de manera correcta y organizada por lo que estd muy cerca de conseguir objetivos de

éxito, vinculados a los mejores proyectos posibles.

Hiberus tiene la suerte de contar con un personal de Recursos Humanos muy cualificado vy
comprometido, capaces de llevar a cabo un buen disefio organizativo y utilizando técnicas adecuadas
y de gran fiabilidad. Los objetivos del departamento deben estar en correspondencia con los objetivos

de la empresa.

Pensamos que uno de los puntos clave en el crecimiento de esta empresa es la formacién, ya que ha
sido muy decisivo el apostar por un crecimiento de los empleados en capacidad técnica y profesional.
Hiberus Tecnologia lanza programas en los que apuesta por los jévenes talentos. Jovenes que buscan

empezar su recorrido profesional en una empresa que apuesta por la innovacion y el talento.

Hiberus consigue con su sistema de retribuciones llegar a alcanzar una cierta satisfaccion en el
personal, por lo que el resultado obtenido es la motivacidén de los trabajadores a la hora de realizar el
trabajo de manera correcta. Un sistema de retribuciones es un sistema idoneo cuando retiene al

personal, mejora la productividad y favorece un buen clima laboral.

Esta organizacion tiene muy en cuenta la buena gestién de Administracién de Personal, ya que las
funciones que se llevan a cabo contribuyen para que esta progrese, asi como colaborar para que los
objetivos y la misién de la organizacién se cumplan. La Administracidon de Personal desarrolla un papel
fundamental en esta empresa ya que define y resuelve los problemas de Recursos Humanos. La
contratacioén de los trabajadores de esta empresa se realiza de acuerdo a la legislacion vigente y es de

verdadera importancia la relacién entre trabajador y empresa.

Las Relaciones Laborales dentro de Hiberus Tecnologia se consideran una buena politica integradora
de las personas de la organizacidn ya que intenta evitar las conductas no éticas y el poder llegar a

negociar un acuerdo laboral.
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En referencia a los Servicios Sociales sefialamos que la evolucién de la empresa desde una perspectiva
social ha sido tan intensa como lo ha sido tecnolégicamente, impulsada por una elevada concienciaciéon

de la sociedad.

Hiberus dispone de un Plan de Igualdad, consistente en un paquete de medidas de implantacion
progresiva orientadas a desarrollar una cultura de equilibrio e igualdad en la compafiia. También tiene
el compromiso de respetar los derechos humanos con unas condiciones de trabajo dignas que

favorezcan la seguridad y salud laboral y el desarrollo humano y profesional de los trabajadores.

Destacamos el buen clima laboral que crean en la empresa, con una gran cantidad de actividades
efectuadas exclusivamente para los trabajadores de la organizacién, asi como el gran compromiso
social que lleva a cabo. Esta empresa realiza cada afio una labor social que garantiza la implicacién

activa en diferentes ambitos sociales.
Hiberus presenta, bajo nuestro punto de vista, una serie de puntos fuertes y puntos débiles.
Como puntos fuertes podemos destacar:

e El gran compaiierismo y buen ambiente laboral, lo que hace que los trabajadores se sientan
acogidos y motivados, y tiendan a ser mas productivos y estén mas comprometidos con los
objetivos de la empresa.

e La accesibilidad que se les da a los jovenes de poder entrar a formar parte de la organizacion
y la posibilidad de desarrollar su Plan de carrera a largo plazo, nada mas finalizar sus
estudios. Este Departamento hace ver a la alta direccion empresarial que el aprendizaje
continuo y la mejora de aptitudes son esenciales para contribuir con el gran desarrollo
profesional de la empresa.

e Presupuesto bastante elevado destinado a llevar a cabo las funciones analizadas, ya que
cuenta con numero de plantilla elevado y por tanto exige una mayor eficacia de los Recursos
Humanos.

e Apuesta por la innovacion y el talento joven.

e Empresa joven, dindmica y efectiva comprometida con la sociedad.

e Conocen las ultimas tecnologias, las ultimas novedades y recursos psicoldgicos, relacionados

con el desarrollo personal.

e Tienen en cuenta la opinidn de los empleados.

En cuanto a los puntos débiles, observamos:
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e La empresa carece de muchos de los cursos formativos demandados por los trabajadores
dentro de la organizacion.

e Valoracién de puestos mas concreta que mida el grado de cumplimiento de las funciones
realizadas en cada puesto de trabajo.

e Desarrollo mas completo del Welcome Pack. La bienvenida de los trabajadores es muy
importante a la hora de la incorporacién de un trabajador. Este se tiene que sentir bien con el

equipo y con la empresa, para poder llevar a cabo una buena realizacidn de sus tareas.

El desarrollo y elaboracién de este trabajo nos ha aportado mucho a la hora de buscar y analizar

informacién, desarrollar nuestra autonomia, capacidad de sintesis, iniciativa y capacidad de adaptacion.

Agradecemos a la Empresa Hiberus Tecnologia por la ayuda y buen trato recibido, ya que nos ha
proporcionado informacién y hemos podido conocer las funciones desempefadas por cada miembro del

Departamento de Recursos Humanos, asi como conocerlos y poder hablar con cada uno de ellos.
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CAPITULO 6. ANEXOS

ANEXO [:

Etiquetas de fila Max Min
1-S0CIO-1 120.000,00 € 90.000,00 €
2-DIRECTOR GENERAL-1 70.000,00 € 55.000,00 €
2-DIRECTOR GENERAL-2 55.000,00 € 45.000,00 €
2-DIRECTOR TERRITORIAL-1 70.000,00 € 55.000,00 €
2-DIRECTOR TERRITORIAL-2 55.000,00 € 45.000,00 €
3-DIRECTOR-1 45.000,00 € 40.000,00 €
3-DIRECTOR-2 40.000,00 € 35.000,00 €
4-BDM-1 45.000,00 € 37.500,00 €
4-BDM-2 37.500,00 € 30.000,00 €
4-SENIOR MANAGER-1 45.000,00 € 37.500,00 €
4-SENIOR MANAGER-2 37.500,00 € 30.000,00 €
5-GERENTE JUNIOR-1 40.000,00 € 35.000,00 €
5-GERENTE JUNIOR-2 35.000,00 € 30.000,00 €
5-MANAGER-1 40.000,00 € 35.000,00 €
5-MANAGER-2 35.000,00 € 30.000,00 €
5-TECH LEAD-1 45.000,00 € 37.500,00 €
5-TECH LEAD-2 37.500,00 € 32.000,00 €
6-PROJECT MANAGER-1 36.000,00 € 31.000,00 €
6-PROJECT MANAGER-2 31.000,00 € 25.000,00 €
6-RESPONSABLE-1 28.000,00 € 24.000,00 €
7-ADMIN SISTEMAS-1 32.000,00 € 25.000,00 €
7-ADMIN SISTEMAS-2 25.000,00 € 20.000,00 €
7-ANALISTA PROGRAMADOR-1 34.000,00 € 28.000,00 €
7-ANALISTA PROGRAMADOR-2 28.000,00 € 24.000,00 €
7-ANALISTA PROGRAMADOR-3 24.000,00 € 21.000,00 €
7-ANALISTA-1 40.000,00 € 30.000,00 €
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Etiquetas de fila Max Min
7-ANALISTA-2 30.000,00 € 25.000,00 €
7-CONSULTOR SOPORTE TRAVEL-1 25.000,00 € 21.000,00 €
7-CONSULTOR SOPORTE TRAVEL-2 21.000,00 € 18.000,00 €
7-IACPOS-1
7-1ACPOS-2
7-SALES SPECIALIST-1 25.000,00 € 21.000,00 €
7-SALES SPECIALIST-2 21.000,00 € 18.000,00 €
7-TECNICO ADMINISTRATIVO SR-1 25.000,00 € 21.000,00 €
7-TECNICO ADMINISTRATIVO SR-2 21.000,00 € 18.000,00 €
7-TECNICO AUDIOVISUAL-1 21.000,00 € 18.000,00 €
7-TECNICO CONTABLE SR-1 30.000,00 € 25.000,00 €
7-TECNICO CONTABLE SR-2 25.000,00 € 20.000,00 €
7-TECNICO FINANCIERO SR-1 30.000,00 € 25.000,00 €
7-TECNICO FINANCIERO SR-2 25.000,00 € 20.000,00 €
7-TECNICO MARKETING ONLINE SR-1 25.000,00 € 21.000,00 €
7-TECNICO MARKETING ONLINE SR-2 21.000,00 € 18.000,00 €
7-TECNICO MARKETING SR-1 25.000,00 € 21.000,00 €
7-TECNICO MARKETING SR-2 21.000,00 € 18.000,00 €
7-TECNICO RRHH SR-1 25.000,00 € 20.000,00 €
7-TECNICO RRHH SR-2 20.000,00 € 18.000,00 €
8-ADMIN SISTEMAS JUNIOR-1 21.000,00 € 18.000,00 €
8-ADMIN SISTEMAS JUNIOR-2 18.000,00 € 15.000,00 €
8-PROGRAMADOR JUNIOR-1 23.000,00 € 18.000,00 €
8-PROGRAMADOR JUNIOR-2 18.000,00 € 15.000,00 €
8-PROGRAMADOR JUNIOR-3 15.000,00 € 12.000,00 €
8-PROGRAMADOR SENIOR-1 28.000,00 € 24.000,00 €
8-PROGRAMADOR SENIOR-2 24.000,00 € 21.000,00 €
8-PROGRAMADOR SENIOR-3 21.000,00 € 18.000,00 €
8-TECNICO ADMINISTRATIVO-1 19.000,00 € 16.500,00 €
8-TECNICO ADMINISTRATIVO-2 16.500,00 € 12.000,00 €
8-TECNICO COMERCIAL-1 19.000,00 € 16.500,00 €
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Etiquetas de fila Max Min
8-TECNICO COMERCIAL-2 16.500,00 € 12.000,00 €
8-TECNICO MARKETING ONLINE-1 19.000,00 € 16.500,00 €
8-TECNICO MARKETING ONLINE-2 16.500,00 € 12.000,00 €
8-TECNICO MARKETING-1 19.000,00 € 16.500,00 €
8-TECNICO MARKETING-2 16.500,00 € 12.000,00 €
8-TECNICO RRHH-1 19.000,00 € 16.500,00 €
8-TECNICO RRHH-2 16.500,00 € 12.000,00 €
8-TECNICO SISTEMAS-1 24.000,00 € 18.000,00 €
8-TECNICO SISTEMAS-2 18.000,00 € 15.000,00 €
8-TECNICO SISTEMAS-3 15.000,00 € 12.000,00 €
8-TECNICO SOPORTE TRAVEL-1 24.000,00 € 20.000,00 €
8-TECNICO SOPORTE TRAVEL-2 20.000,00 € 16.500,00 €
8-TECNICO SOPORTE TRAVEL-3 16.500,00 € 12.000,00 €
8-TESTER-1 20.000,00 € 15.000,00 €
9-FDUAL-1 10.500,00 € 9.906,10 €
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ANEXO II:

Impuesto sobre la Renta de las Personas Fisicas Retenciones sobre rendimientos del trabajo ous
Comunicacion de datos al pagador (articulo 88 del Reglamento del IRPF) 145
Si prefiere no icar ala empresa o entidad dora alguno de los datos a que se refiere este modelo, la retencién que se le practique podria resultar superior a la procedente. En tal caso, podra recuperar la diferencia,
si pi de, al p su declaracién del IRPF correspondiente al ejercicio de que se trate.

Atencion: la inclusion de datos falsos, incompletos o inexactos en esta comunicacidn, asi como la falta de comunicacion de variaciones en los mismos que, de haber sido ¢ por el
superior, constituye infraccion tributaria sancionable con multa del 35 al 150 por 100 de las cantidades que se hubieran dejado de retener por esta causa. (Articulo 205 de laLey 58/2003 de 17 de diciembre, General Tributaria).

— 1. Datos del perceptor que efectila la comunicacion |

NIF Apelidos y Nombre Ao de nacimiento
Situacion familiar: o Soltero/a, viudo/a, divorciado/a o separado/a k on hijos solt de 18 anos o itados judicial idos a patri
rzezabllnada que conviven exclusivamente con vd., sin wm/mr bién con el otro pr pre que proceda consignar al menos un hijo o descendveme en e
e este
o Casado/a y no separado/a legalmente cuyo conyuge no obtiene rentas superiores a 1.500 euros anuales, excluidas las t:

g

o Situacién familiar distinta de las dos anteriores (solteros sin hijos, casados cuyo conyuge obtiene rentas superiores a 1.500 euros anuales, ..., etc.) ...............
(Marque también esta casilla si no desea manifestar su situacion familiar).

Di idad (grado de mi alia reconocido) Igual o superior al 33% e inferior al 65% ... D lgual o superior al 65% ... D

NIF del conyuge (si ha marcado la casilla 2, debera consignar en esta casilla el NI de su conyuge) .

Ademas, tengo acreditada la necesidad de ayuda D
de terceras personas o movilidad reducida ........

Movilidad geografica: S« antenormeme estaba Vd en su(uacnbn de desempleo e inscrito en la oficina de empleo y la aceptacién del puesto de trabajo actual ha exigido
de su residi habitual 2 un nuevo municipio, indique la fecha de dicho traslado I

Ob ion de dimi con periodo de generacion superior a 2 afios durante los 5 periodos impositivos anteriores:
Marque esta casilla si, en el plazo comprendido en los 5 periodos impositivos anteriores al ejercicio al que cor de la icacién, ha percibido rendimientos del trabajo con periodo de
generacion superior a 2 afios, a los que, a efectos del calculo del tipo de retencién le haya sido aplicada la reduccion por irregularidad contemplada en el articulo 18.2 de la Ley del Impuesto y, sin embargo, [
posteriormente usted no haya aplicado la citada reduccién en su cor a stoliquidacion del | sobre la Renta L_.

— 2. Hijos y otros descendientes menores de 25 afios, o mayores de dicha edad si son discapacitados, que conviven con el perceptor }—————

Datos de los hijos o descendientes menores de 25 afos (o mayores de dicha edad si son discapacitados) que conviven con Vd. y que no tienen rentas anuales superiores a 8.000 ewros.

Hijos o d con di idad (grado de mi lia re ido) Coémputo por entero de hijos o descendientes
Si alguno de los hijos o descendientes tiene reconocido un grado de minusvalia igual o superior al 33 por 100, En caso de hijos que convivan dnicamente con Vd., sin
margue con una “X" la/s casilla/s que corresponda/n a su situacion. comvivir tambeén con el otro progenitor (padre o madre),
o de reetos que comwvan unicamente con Vd., s comviar
Ano de Ano de adopcién o Grado igual o superior al Grado igual o superior Ademas, tiene acreditada la necesidad de ayuda de también con ningun otro de sus abuelos, ndiquelo
i i 1) 33% e inferior al 65% al 65% terceras personas o movilidad reducida marcando con una X" esta casilla.

Atencién: Si tiene
mas de cuatro hijos
o descendientes,
adjunte otro
ejemplar con los
datos del quinto y
sucesivos.

(1) Solamente en el caso de hijos ad dos o de idos. Tratandose de hijos adk dos que previ hubieran estado idos, indique Gni el afo del

—1 3. Ascendientes mayores de 65 afios, o menores de dicha edad si son discapacitados, que conviven con el perceptor |

Datos de los ascendientes mayores de 65 afhos (0 menores de dicha edad si son discapacitados) que conviven con Vd. durante, al menos, la mitad del afio y que no tienen rentas anuales superiores a 8.000 euros.

A di con di idad (grado de mi dia reconocido) Convivencia con otros descendientes
Si alguno de los ascendeentes tiene reconocido un grado de minusvakia igual o superior al 33 por 100, Si alguno de los ascendientes convive también, al menos
margue con una "X" la/s casilla/s que corresponda/n a su situacian. durante la mitad del afo, con otros descendientes del mis-
mo grado que Vd., indique en esta casilla el nimero total
Ao de Grado igual o superior al Grado igual o superior Ademas, tiene acreditada la necesdad de aylda de de descendeentes con los que comvive, incluido Vd. (Si los
ib asc soko comiven con Vd., no rellene esta casilla).

nacimiento 33% e inferior al 65% al 65% terceras personas o

_| 4. Pensiones compensatorias en favor del conyuge y anualidades por alimentos en favor de los hijos, fijadas ambas por decision judicial |

Pensién compensatoria en favor del conyuge. Importe anual que esta Vd. obligado a satisfacer por resolucidn judicial
Anualidades por alimentos en favor de los hijos. Importe anual que esta Vd. obligado a satisfacer por resolucion judicial

— 5. Pagos por la adquisicion o rehabilitacion de la vivienda habitual utilizando financiacion ajena, con derecho a deduccion en el IRPF ———

Importante: solo podréan ¢ li este apartado los contribuyentes que hayan adquindo su vivienda habitual, o hayan satisfecho cantidades por obras de rehabilitacion de la misma, antes del 1 de enero de 2013.
Si esta Vd. efectuando pagos por préstamos destinados a la adqunsacu‘m o rehabiitacion de su vivienda habitual por los que vaya a tener derecho a deduccién por inversién en vivienda habitual en el IRPF |:
y la cuantia total de sus retribuck integras en de i del trabajo p! d de todos sus pagadores es inferior a 33.007,20 euros anuales, margue con una "X" esta casilla .. .
— 6. Fecha y firma de la comunicacion | — 7. Acuse de recibo |}
Manifiesto ser contribuyente del IRPF y declaro que son clertus los datos arriba indicados, presentando N [ |
ante la empresa o entidad dora la presente ion de mi situacién personal y familiar, o de La empresa o entidad:
su variacion, a los efectos previstos en el articulo 88 del Reglamento del IRPF. acusa recibo de la presente comunicacion y documentacién.
e de S ide de
Firma del perceptor: Firma auvtorizada y sello
: : i de la empresa o entidad
: pagadora:
Foo D/D? iFdo:D/D?

De conformidad con lo dispuesto en el articulo 5 de la Ley Organica 15/1999, de 13 de diciembre, de Proteccion de Datos de Caracter Personal, el pevcepton lendra derecho a ser mfom\ado prevlamenle de la existencia
de un fichero o tratamiento de datos de caracter personal, de la finalidad de la recogida de éstos y de los destinatarios de la informacién, de la id dy del del 0, en su caso, de su
representante, asi como de la posibilidad de ejercitar sus derechos de acceso, rectificacion o cancelacion de los mismos.

Ejemplar para la empresa o entidad pagadora
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