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RESUMEN

El objetivo de este trabajo de fin de grado es demostrar la importancia del departamento de
recursos humanos para el logro del éxito empresarial. Para efectuar esta demostracién se va
a utilizar el método del caso, basado en el estudio de una situacidén concreta.

La empresa elegida en esta investigacion es INDITEX. Toda la informacidon necesaria para este
trabajo se ha extraido de diversas pdginas de internet, en especial la de la propia empresa 'y

numerosa bibliografia especializada.

PALABRAS CLAVE

Recursos humanos, Inditex, éxito empresarial, gestion



1. INTRODUCCION

Con la aparicion en el siglo XIX de la Administracidn de Personal, considerado uno de los
primeros intentos de mejorar la direccion de los trabajadores en las empresas, surgen los
recursos humanos como componente esencial para el correcto funcionamiento de las
mismas. Los RRHH se establecen inicialmente como un departamento. Sin embargo, a partir
de los 90 se inicia un cambio conceptual y de actuacidn en el departamento de los RRHH. El
activo que gestionan son las personas, lo cual no es facil debido a la heterogeneidad en cuanto

a cultura, sexo, cualificacion, edad, ideologia y factores de motivacion.

Otra variable que hace compleja la gestion de los RRHH es el hecho de que el activo es
intangible. El capital humano no es propiedad de la empresa, sino de la propia persona. De
forma que es inviable tener derechos de propiedad sobre el capital humano. Esta
intangibilidad genera conflicto a la hora de valorar el efecto de cualquier politica, es decir,
estimar el impacto que va a provocar el establecimiento de cualquier politica sobre el capital

humano, si va a generar beneficio o no.

Actualmente, son considerados uno de los bienes mas valiosos dentro de cualquier
organizacidn, invirtiendo gran cantidad de tiempo y dinero para la seleccién adecuada de
estos, evaluando y motivando el desempefiio de sus empleados. Asi, las grandes funciones de

cualquier departamento de RRHH son atraer, desarrollar y motivar.

Por todo ello, las empresas han empezado a apreciar la importancia que supone esta
nueva técnica de gestion del capital humano y han decidido adaptarse a ella tratando a los
trabajadores como recurso estratégico. Este calificativo se refiere a tres consideraciones: Los
recursos humanos como creadores de ventajas competitivas, como su aplicacién a la propia
funcion de gestion del recursoy como visidn necesaria para ajustar la estrategia de la empresa

y su politica de recursos humanos. (Sastre Castillo y Pastor Aguilar, 2003)

En la actualidad practicamente todos los recursos se pueden obtener en el mercado, el
capital humano se consolida como el elemento de mas valor y como aquel que va a aportar

mas a la competitividad de la empresa. (Sastre Castillo y Pastor Aguilar, 2003)

En este caso, la empresa que se ha elegido es Inditex debido a su notable éxito en el
desarrollo de todos los aspectos de la empresa y en concreto, en el departamento de recursos

humanos. ¢Cémo influyen los recursos humanos en el prestigio de la conocida empresa



gallega de textil? ¢Supone parte de su estrategia como empresa? éCémo influye en su
productividad? ¢Cudl es la opinién de los directores de recursos humanos y de los

trabajadores de Inditex?

Este trabajo se estructura de la siguiente manera. Una primera parte para la justificacion
de la eleccion de la empresa que vamos a estudiar, la metodologia y explicacion de la

influencia de los recursos humanos en el cumplimiento de los objetivos.

Una segunda parte sobre la politica de los recursos humanos de las empresas sin caracter
particular y por ultimo, una tercera parte para realizar el analisis de la empresa Inditex.

Finalizara con un epigrafe dedicado a las conclusiones.

2. JUSTIFICACION Y METODOLOGIA DEL TRABAJO

2.1.Los recursos humanos como elemento fundamental para la consecucion de
los objetivos de la empresa

Una empresa es una organizacién que transforma un conjunto de recursos fisicos,

monetarios y cognitivos en bienes o servicios con el objetivo principal de obtener beneficios

(Fuentes Fuentes y Cordon Pozo, 2011).

Asimismo, una organizacién es un conjunto de personas que con los medios o recursos
necesarios funciona mediante un conjunto de procedimientos y reglas establecidas para

alcanzar un fin determinado (Aldas et al., 2014).

Y es asi que, dentro de las cuatro areas funcionales fundamentales de la empresa:
Produccién, Comercial, Financiera y Recursos Humanos otros, (Aldas et al., 2014), el area de

recursos humanos se encarga de la gestidén de ese conjunto de personas.

No es hasta el siglo XVIII que con la Revolucién Industrial las empresas se empiezan a dar
cuenta de la necesidad de establecer nuevos sistemas para coordinar los grupos humanos
buscando la maxima rentabilidad y la solucidn de los problemas inherentes a su gestion (Llopis

Taverner, Gasco Gasco y Claver Cortés, 1994).

La direccion de los recursos humanos puede tener una gran influencia en las capacidades

organizativas de una empresa, como consecuencia, pudiendo afectar a sus resultados tanto



positiva como negativamente. El capital humano deja de ser un coste que hay que minimizar,

sino que pasa a un plano estratégico que debemos manejar para conseguir el éxito.

Actualmente, las grandes empresas consideran la actividad del departamento de recursos
humanos imprescindible, no sélo para el ambito administrativo y funcional sino necesaria

como parte de su estrategia empresarial (Sastre Castillo y Pastor Aguilar, 2003).

Estas técnicas de gestion del recurso humano fueron evolucionando con el paso de los
anos hasta la actualidad, donde el uso de los medios informaticos permite un control casi
total del recurso. (Vita, 2019). Pasandose asi de una direccion tradicional del recurso a la
direccion estratégica y de esta a la digitalizacién total. (Oberta De Catalunya y Platas Ruiz,

2017)

En estos momentos se considera a esta drea funcional como una de las mas importantes
para el funcionamiento éptimo de la empresa, siendo su correcta gestion llave fundamental
del triunfo empresarial, al evolucionar desde la concepcién taylorista en la que el personal
era un factor que sdlo actuaba ante los estimulos econdmicos, hasta la perspectiva actual en

la que se la considera un factor estratégico (Calle Duran y Ortiz de Urbina Criado, 2018).

2.2. Metodologia
Consiste este método en contrastar una teoria determinada con un caso real, analizando
de este modo las discrepancias y coincidencias entre la teoria y la practica (Escobar Velez,

2009).
Las fases de desarrollo del Método de Caso son:

1. Eleccion del supuesto: Vinculacion entre Recursos Humanos y éxito empresarial
2. Seleccion del caso real: Inditex.
3. Elaboracién de las conclusiones: CONCLUSIONES

Este método, como todos, tiene sus pros y sus contras.
ASPECTOS POSITIVOS:

e Se enfrenta la teoria y la practica lo que aporta claridad
e Se facilita el entendimiento de determinadas acciones y comportamientos

e Al encontrarnos con un caso real, podemos realizar un analisis mas preciso.



e Permite el entendimiento de diferentes enfoques para la resolucién de problemas
e Mejora el desarrollo de aptitudes y capacidades para el futuro

ASPECTOS NEGATIVOS:

e Al estudiar un solo caso no se obtiene una visién global

e lgualmente, al ser un solo caso hay que incorporar mucha informacion

e Cabe la posibilidad de que el caso estudiado no sea extrapolable a la generalidad

e Hasta la finalizacién del estudio no se pueden dar unas conclusiones preliminares

porgue habria distorsiones

2.3. Justificacion de la elecciéon de INDITEX como caso a estudiar

La prestigiosa revista FORBES (Forbes, 2019) explica que INDITEX Industria de Disefio
Textil SA fabrica y vende ropa para hombres y mujeres. Su actividad incluye la distribuciéon
minorista de ropa, calzado, accesorios y productos textiles para el hogar a través de varias
tiendas de formato comercial dirigidas a diferentes sectores especificos del publico. La
empresa participa en todas las etapas del proceso de la moda: desde el disefio, la fabricacion
y la logistica, hasta sus ventas. Sus marcas incluyen Zara, Pull and Bear, Massimo Dutti,
Bershka, Stradivarius, Oysho y Zara Home. La empresa fue fundada por Amancio Ortega
Gaona en 1963 y tiene su sede en A Coruia, Espaia (Blanco y Salgado, 2004). Su posicion
capitalizacién bursatil la 190 del mundo, con una capitalizacién bursatil de 98.019 millones de

euros.



Ranking de empresas por valor en Bolsa

Capitalizacion En miles de millones de euros var. DIr.
anual puesto
N° EMPRESA Sector Pais CAPITALIZACION en % s/2018
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Home Depot 7/ Consumo &€& EE uUu = 212.484 29.9 6
Coca-Cola %/ Consumo - uu | 211.530 20,6 o
LVMH %/ Consumo 4 » Francia ] 209.350 a3,3| +17
Royal Dutch Shell ‘@ FEnergia = P. Bajos ] 208.454 8,5 -14
Toyota Motor == Motor ® Japon = 206.707 24,3 +4
Merck & Co. Y salud & EE UU bl 206.545 22,3 -3
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wells Fargo —£. rFinanzas & EEUU = 202.961 21.4 -14
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Phizer P salud & EE UU i 193.406 -6.9 24
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repsiCo %/ Consumo & EE uUU n 169.992 27.4 +1
Boeing € Acronautica @ EEUU [ 163.531 3.3 -6
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Citigroup —%£. Finanzas € EE UU -] 188.575 | 57.8| -15
China Mobile A Telecom. < 1. Kong |} 153.909 -9.3 +8
Oracle %/ Tecnologia = uu m 151.584 19.3 -5
L'Oreal %/ Consumo 4 P Francia jizd 147.336 33.3 -7
Anheuser-Busch InBev %/ Consumo 4 P Bélgica || 146.819 29.1 3
Adobe @] Tecnologia €& EEUU =] 142.408 45.8
Inditex %/ consumo = ESPANA N 98.019 | 45,3 +23
IEZe] Banco Santander 2. rFinanzas = ESPANA 1 61.986 0.8 a2
Tberdrola ‘@ Energia = ESPANA | 58.404 36,7 +20
BBVA 2. rinanzas = ESPANA | 33.226 13,2 -s58
L Py Tcleféonica A® Telecom. & ESPANA | 32.331  -10,2 -150
te: Bloomberg CARLOS CORTINAS / CINCO DIAS

Imagen n2 1 - Ranking mundial de capitalizacion bursatil

Fuente: (Cincodias, 2020)

Sélo esto deberia ser razén para estudiar a esta empresa como posible caso de
influencia de la gestidn de los recursos humanos en el éxito empresarial. A finales de 2018,
ultimos datos disponibles, Inditex tenia un total de 174.386 trabajadores repartidos por todo
el mundo. Su plantilla se incrementd desde los 100.138 que tenia en 2018. Esto implica un
incremento de 74.248 trabajadores en 8 afos, lo que nos da una media de 9281

contrataciones afno.



INDITEX ha experimentado un gran crecimiento en los ultimos afios (ha pasado de un
volumen de negocio de 12.527 millones de euros en 2010 a 26.145 en 2018) (Ver graficos 1y
2). Una de las razones de este vertiginoso crecimiento es su eficiente logistica, estudiada en
todas las escuelas de negocios (Elplural, 2019), pero no es la Unica. Su atinada politica de

recursos humanos es otra de ellas. (Lopez, 2008)

Evolucion del Volumen de negocio en millones de euros
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Grafico n2 1 - Evolucién del volumen de negocio de Inditex

Fuente: Elaboracion propia a partir de (Inditex, 2019a)
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Grafico n2 2 - Evolucion del EBITDA de Inditex

Fuente: Elaboracion propia a partir de (Inditex, 2019a)



La politica de RRHH de INDITEX se caracteriza por una serie de particularidades (Bir,

2015)

Capacidad de decidir en un margen muy corto de tiempo
Equipo de disefiadores jovenes y abiertos
Transmitir la imagen de compaiiia de éxito, joven y moderna

Fomento del trabajo en equipo

1.
2
3
4
5. Sentir que se toma parte de las decisiones de la compaiiia
6. Posibilidad de desarrollo de una carrera profesional

7. Formacioén continuada

8. Reparto de acciones a los empleados

9. Alta auto exigencia

10. Baja proporcién de ejecutivos

Todos estos factores y otros mas seran desarrollados a lo largo de este trabajo.

3. LA POLITICA DE RECURSOS HUMANOS DE LA EMPRESA

3.1.Los recursos humanos y el objetivo empresarial.
Se atribuye a Richard Bransoni la siguiente frase: “Los clientes no son lo primero. Lo
primero son los empleados. Si cuidas de tus empleados ellos cuidaran de tus clientes (Garcia

Bustos, 2017).

No siempre los mejores recursos humanos generan mas renta a la empresa. Lo que
cuenta de verdad es la gestidn de ese recurso, y es aqui donde se puede medir la labor del

departamento de recursos humanos.

Para que los recursos humanos sean una ventaja competitiva que se pueda mantener y
apropiar de las rentas que genere para la empresa se deben dar tres condiciones: alto valor,
escasez y heterogeneidad. La valoracién del capital humano es dificil y Unicamente se
consigue una aproximacion basada en la cualificacion y experiencia de cada trabajador. Por
esta razdn, se establece un acuerdo en el que se permite aceptar el valor del capital humano
como elemento generador de ventaja competitiva, si este influye en la actividad que

desempefia la empresa. Para que esta ventaja sea sostenible debera ser durable, insustituible,

1Richard Branson es el creador de Virgin companies.
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inimitable e intransferible unido a la complementariedad de la plantilla para que dificulte la
transferibilidad. Por otro lado, también se da la apropiabilidad de las rentas generadas
potenciadas por la especificacién con lo cual podemos concluir que existe una relacion directa
entre el recurso recursos humanos y el éxito empresarial (Sastre Castillo y Pastor Aguilar,

2003)

Nos quedaria por analizar el papel que juega el departamento de recursos humanos en
generar una mayor rentabilidad al incrementar la ventaja competitiva. ¢Cudl podria ser la
clave? Es necesario sintetizar la informacion recopilando las fortalezas y debilidades de las
empresas en el area de recursos humanos, analizando las relaciones, habilidades y valores de
los empleados y de este modo, ser conocedores de su propia ventaja competitiva frente a los

competidores y atraer y mantener estas competencias superiores.

Por otro lado, las oportunidades y las amenazas también desempefian una funcién
esencial en este caso, cada empresa debe contribuir al desarrollo de competencias que
ayuden a potenciar las oportunidades del entorno y paliar las amenazas que se presenten.
Para ello el departamento de recursos humanos deberd favorecer la contratacion, la
formacion de empleados y en los procesos de seleccidn concretar la busqueda en personas
gue se adapten a la estrategia que se plantea. La empresa debe impulsar la contratacién del
capital humano especifico o la contratacién de personal con bajo nivel para la formacién en
la practica y en sus ideales tanto en el proceso formal como en los problemas concretos del
dia a dia. De esta manera, se aumentara el coste de cambio del trabajador y disminuira la
rotacidn externa. La organizacién de la empresa en este punto, debe dirigirse a la explotacion
de los recursos existentes y complementarlos con sistemas de control que ayuden a generar

esta ventaja competitiva. (Sastre Castillo y Pastor Aguilar, 2003)

La constancia en el mantenimiento de los recursos y capacidades anteriormente
mencionados y el desarrollo de diferentes sistemas de motivacion para los empleados son

esenciales para conseguir el éxito. (Sastre Castillo y Pastor Aguilar, 2003)

3.2.El Departamento de RRHH.
La estructura del departamento y su tamafo depende basicamente de las dimensiones de
la empresa. Segun (Werther y Davis, 2008), en 1999, la relacidn de trabajadores del area de

recursos humanos con relacion al total era de 1 a 100 mientras que esta relacion en el afo
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2008 era de 1 a 75. Con esto podemos afirmar que el nimero de trabajadores dedicados a
esta area es cada vez mas relevante. En lineas generales, el departamento de recursos
humanos de la empresa, ha ganado relevancia con relacion a otros departamentos por la

importancia creciente que los gestores les han ido otorgando.

Estos mismos autores nos proponen el siguiente organigrama para el departamento de

recursos humanos en una gran empresa.

PRESIDENTE

I. DIRECTOR DE ‘

VICEPRESIDENTE
DEPARTAMENTO |
Il. GERENTES DE RECLUTAMIENTO GERENTE DE GERENTE DE GERENTE DE GERENTE DE
Y SELECCION COMPENSACIONES CAPACITACION SEGURIDAD RELACIONES
NIVEL MEDIO Y DESARROLLO

Ill. GERENTES DE GERENTE DE . E:IPSEEC(:ﬁI;IS;:; ASESORES m
RECLUTAMIENTO CAPACITADORES DE
DEPARTAMENTO Y SELECCION COMPENSACIONES INDUSTRIAL PERSONAL

Gréafico n? 3 - Organigrama del departamento de RRHH de una gran empresa

Fuente: Elaboracion propia a partir de (Werther y Davis, 2008).

3.3.Procesos de gestion de los RRHH.

Los procesos de gestion de los Recursos Humanos segun (Dessler y Mascard Sacristan,
2001); (Calle Durdn y Ortiz de Urbina Criado, 2018); (Gomez-Mejia, Balkin y Cardy, 2008);

(Werthery Davis, 2008): abarcan una serie de procedimientos que analizamos a continuacién:
3.3.1. Analisis y diseiio del puesto de trabajo

La primera tarea que tiene que realizar el departamento de Recursos Humanos es el
analisis de los diferentes puestos que forman parte de la empresa. Este andlisis consiste en la
recogida de informaciéon para decidir los puestos necesarios y las caracteristicas de las

personas necesarias para cubrirlos.

Esta tarea es desempefiada por los analistas de puestos que son especialistas del

departamento que recaban la informacién, la evalian y la organizan.
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Un elemento que facilita el andlisis es el organigrama de la empresa ya que de una manera
grafica reconoce la ubicacidn de cada puesto, sus interrelaciones y las lineas jerarquicas y de

comunicacion (Werther y Davis, 2008).

El analisis de puestos de trabajo consta de cuatro fases (Calle Duran y Ortiz de Urbina

Criado, 2018):

e FEtapa l: Objetivos
e FEtapa ll: Delimitacion
e Etapa lll: Andlisis de puestos

e Etapa IV: Descripcidn y especificacion del puesto

3.3.2. Planificacion de los recursos humanos

La planificacion de recursos humanos es el procedimiento sistematico para hacer coincidir
la oferta interna y la externa con la apertura de puestos que se anticipa en la organizacion

durante un periodo de tiempo especifico (Mondy y Noe, 2010).
3.3.3. Contratacion

La fase siguiente a la planificacidn es la de la contratacidn del personal mas cualificado. El

proceso de contratacidn consta de tres fases (Gomez-Mejia, Balkin y Cardy, 2008):

e Reclutamiento: puede ser interno, dirigido a promocién de personal, o externo,
dirigido a la demanda exterior. Cuando la empresa se dirige al exterior en busca de
mano de obra cualificada hay varias formas de publicitar los puestos de trabajo (Valle
Cabrera et al., 2003):

o Presentacién espontanea
o Recomendaciones

o Publicidad escrita

o Radioy TV2

o Agencia de Empleo

o ETT

o Instituciones Técnicas y Educativas

2 La Televisidn y la Radio pasaran a estar integradas dentro de Internet, con lo ctal esta Ultima serd el medio de
captacion (PRISA, 2020)
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o Internet

En menos de 20 afios, la digitalizacion y la integracién de la tecnologia, también han
modificado el departamento recursos humanos, en concreto, el area de reclutamiento y
seleccion. Su incorporacién ha supuesto un cambio de enfoque pasando de un reclutamiento
tradicional 1.0 al que actualmente conocemos como reclutamiento 4.0. Conocimos los
primeros reclutamientos basados en una contratacién tradicional a través de los medios de
comunicacion presentes en ese momento como el fax, publicidad impresa, carteles, correos...
Al principio, los reclutadores daban mas importancia a los procesos de reclutamiento que al

propio resultado final. (Oberta De Catalunya y Platas Ruiz, 2017)

Los avances tecnolégicos continuaban evolucionando pero la metodologia tradicional
seguia siendo la primera opcidn adjuntando los correos electrénicos. Con el paso del tiempo,
aparecié el paso a la tecnologia en linea aplicandolo al reclutamiento 2.0. Estas dos
modalidades de reclutamiento se basaban en buscadores de trabajo activo ya que el 15% del

mercado eran candidatos activos. (Oberta De Catalunya y Platas Ruiz, 2017)

Con el reclutamiento 3.0 nace la atraccién por el mejor talento, dejando atras la idea
anterior por el candidato activo y valorando todos ellos como candidatos potenciales

apoyandose en la marca empleadora, el marketing y la comunicacién.

Por ultimo, hablando del reclutamiento actual denominado reclutamiento 4.0 se ensalza
el concepto de comunidad. Las empresas invierten en la busqueda del mejor talento, para
generar beneficio. La contratacion se lleva a cabo a través de la nube, referencias externasy
crowdsourcing o por otros métodos mds actuales como aplicaciones de méviles (LinkedIn) y

gamificacion. (Oberta De Catalunyay Platas Ruiz, 2017)

e Seleccion: En esta fase es cuando se decide si contratar o no a cada uno de los
candidatos. Para hacer esta seleccidén se utilizan diversos métodos (Valle Cabrera
etal., 2003):

e Socializacién: Consiste en introducir a los nuevos trabajadores en la organizacion,
instruyéndoles convenientemente sobre sus puestos de trabajo y sobre su entorno.
Una buena socializacién puede conseguir que el empleado se integre rapidamente en

la empresa y por lo tanto sea mds productivo.
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3.3.4. Formacion laboral

Los objetivos de la formacion son (Valle Cabrera et al., 2003):

Mejorar la ejecucion del trabajo

e Puesta al dia de los conocimientos necesarios para la ejecucidn del trabajo.

e Reciclaje de las actividades directivas

e Solventar los problemas organizativos

e Introducir a los nuevos empleados en la organizacién

Las técnicas de formacidn estan en evolucidn continua, en la actualidad las mas en boga

son (Ena Ventura, 2012).

e Formacion Continua: La que se recibe durante toda la vida laboral

e E-Learning: Basicamente a través de internet

e Coaching: Busca descubrir al directivo sus puntos fuertes y aspectos que debe mejorar
y ademads potenciar su talento.

e QOutdoor Training: Consiste en actividades al aire libre basadas en las experiencias y
vivencias. Aparentemente, estos programas tienen lugar fuera del ambito
empresarial, pero para la resolucion de los problemas planteados hay que utilizar
técnicas similares a las que serian utilizadas en la empresa. Su origen esta en las
técnicas militares utilizadas en la Segunda Guerra Mundial.

e Mentoring: Busca el desarrollo de las capacidades de las personas basandose en el
aprendizaje a través de la experiencia guiada por un mentor o guia.

e Roting: Rotacidn de puestos.

e TW!I: Para desarrollar la habilidad de instruir a los demas.

3.3.5 La Carrera profesional

Se puede definir como la sucesion de actividades laborales y puestos de trabajo
desempeiiados por una persona a lo largo de su vida profesional, ademas de las actitudes y
reacciones asociadas que experimenta. Aqui aparecen dos ideas, trabajo y tiempo, lo que nos
da una idea de la interaccién entre el trabajador y las empresas en que trabaja (David de

Matias Batallas, 2013).
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3.3.5. Evaluacion del trabajo y Retribucién

Los trabajadores de una empresa realizan sus funciones a cambio de algun tipo de
compensacion. Cuanto mejor sea su desempefio, mejor debe ser su compensacion. Un
trabajador bien retribuido va a ser mucho mds productivo con lo que colaborard de una forma
mas comprometida con el éxito empresarial. Por todo esto es muy importante una retribucion

justa. Para llevarla a cabo serd necesario proceder a una evolucidon del desempefio del trabajo.

Para conseguir una retribucién adecuada, tanto desde el punto de vista del empleador
como del empleado, es necesario desarrollar un proceso de evaluacién de las tareas
desempeiiadas por los trabajadores para asi, mejorar el desempefio de los puestos de trabajo

y en consecuencia, mejorar la productividad de la empresa.

La retribucién es el conjunto de compensaciones que reciben los trabajadores como
contrapartida por su trabajo en la empresa. Podemos clasificarlas en , (Mondy y Noe, 2010)

(Gomez-Mejia, Balkin y Cardy, 2008).

La retribucion es uno de los factores que motivan mas al trabajador y por lo tanto
contribuyen al éxito empresarial. Un ejemplo de esto lo tenemos en el caso del famoso
empresario automovilistico Henry Ford que en 1914 decidié pagar el doble de salario que la
competencia a sus trabajadores con lo que consiguié atraer al talento procedente de Ia

competencia e incrementar la productividad de su empresa (El Economista America, 2013).

Retribuciones

. . No
Financieras . .
Financieras

|
Directas . .
Indirectas Puesto Ambiente

Gréfico n? 4 - Esquema de retribuciones

Fuente: Elaboracion propia a partir de (Mondy y Noe, 2010).

e Financiera:

o Directa: Formada por Salario Base e Incentivos Laborales
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o Indirecta: Clasificadas en Obligatorias (S.S., Desempleo, Indemnizaciones y
Licencias) y Voluntarias como retribuciones en especie (Seguros médicos
privados, guarderia, comedores, vivienda, etc.)

e No Financiera: Es la satisfaccién que experimenta una persona derivada del trabajo
mismo o del ambiente psicoldgico y/o fisico en que participa. Se relaciona con factores
tanto psicoldégicos como fisicos dentro del ambiente laboral de la empresa. Hay dos
tipos:

o Vinculada al puesto de trabajo

o Vinculada al ambiente laboral

4. CASO INDITEX

Una vez estudiado el funcionamiento de la politica de recursos humanos en un caso
general, llega el momento de estudiar el funcionamiento de esta politica en nuestro caso en

particular: Inditex

¢Pero qué es lo que hace a esta empresa especial y merecedora de un andlisis aparte

como modelo de eficaz gestidn del recurso humano que Ileva a una empresa a lograr el éxito?

éPor qué tantas personas estarian dispuestas a trabajar en ella y porque sus trabajadores

se muestran tan satisfechos con su organizacion?

4.1. La empresa

4.1.1. Cronologia

Pocas empresas han logrado el crecimiento que ha conseguido INDITEX desde su

nacimiento como GOA en 1963 (Inditex, 2020d):
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* Se crea confecciones GOA dedicadaa la fabricacion de vestidos y gatas de mujer. En 10 afios la plantillaalcanzalas 500 personas

* Abre la primera tienda de Zara en A Corufia

* Sitda su sede en Arteixo

* Abre su primer centro logistico en Arteixo
1984

* Se crea el holdingdel grupi, Inditex. Se establecen las ideas centrales de la distribucién del grupo

1988 * Se abre la primera tienda fuera de Espafia en Oporto

* Las maracas Pull&aBear y Massimo Dutti se incorporan al grupo.

* Nace Bershka
1998

 Se crea la marca Stradivarius

* Nace Oysho. Inditex sale a Bolsa de Madrid. Se establece el Cédigo de Conducta de fabricantes y proveedores. Se une al Dow Jones Sustainability INDEX(DJSI)

* Seiinicia el programa "for&from" para facilitar la integracion laboral de personas con discapacidad laboral en tiendas especificas. Asimismo durante este afio se
construye un centro logistico con las Gltimas tecnologiasen Zaragoza.

® Se crea Zara Home

* Pablo Isla es nombrado vicepresidente y Consejero Delegado de Inditex

* Nace el Plan Estratégico Medioambiental para garantizar unas operaciones medioambientales sostenibles.

* Zarahome.com se convierte en la primiera tienda on line del grupo. Se firma el convenio con la Federacién Internacional de Sindicatos iNSUSTRIall Global Union
(Fusién de tres federaciones sindicales globales para reforzar los derechos de la cadena de suministro)

 Surge Uturqie
2008 € a

* Pablo Isla es nombrado presidene del grupo. Todas las marcas ya operan en internet

 Inauguracién en Tordera (Barcelona) del primer centro de distribucidn con certificacién LEED ORO

* Nuevastiendas flagship en las zonas comerciales mas exclusivas

* Se inicia la actividad del nuevo Centro Tecnologico, verdadero corazon de la empresa.

* Entreda en vigor del Plan Extraordinario de Participacién de Empleados. Se reparten en concepto de beneficios 37,4 millonesentre todos los empleados

o Lider sectorial del Dow Jones Sostenibility Index y lider Detox Catwalk de Greenpeace por el compromiso con el vertido cero de sustancias quimicas peligrosas

* Se vende en 202 mercados.

—J U U —JJ J

€€ CCCCCCCECCCCCEEKC

Gréfico n2 5 - Cronologia de Inditex

Fuente: Elaboracion propia a partir de (Inditex, 2020d), (Airelimpio, 2020)

Con este resumen se quiere hacer referencia al dinamismo de la compafiia, que en poco

tiempo consiguid llegar a ser una gran multinacional. Este dinamismo es fruto de la
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mentalidad emprendedora de su creador, Amancio Ortega, y del espiritu que consiguid

trasladar a todo el personal que trabaja en ella.
4.1.2. la actividad

INDITEX es una empresa lider mundial en el sector textil, que tiene como misién
satisfacer la demanda de sus clientes creando moda gracias a su gran equipo de disefiadores
y a su eficiente gestion logistica que hace que debido a su grado de integracion organizativa
vertical desde que la prenda se disefia hasta que llega a la tienda se tarde una media de doce

dias, y todo esto con una gran relacion precio/calidad.

Esta eficiencia logistica tiene su explicacion en gran parte por lo avanzado de sus
técnicas de gestiéon de la informacidon. Para conseguir integrar toda la cadena desde la
produccidn hasta la venta se construyo el Centro Tecnoldgicos. Los recursos humanos, como
un elemento mas del sistema productivo, también se ven beneficiados por la existencia de
este Centro, ya que su gestiéon es mucho mas eficaz, sobre todo teniendo en cuenta que
practicamente la agencia de contratacién de personal es una pdgina web inditexcareers

(inditexcareers.com, 2020)

La empresa tiene segmentado el mercado, para asi proporcionar a cada colectivo una

oferta diferenciada.

1. ZARA: Enfocada como empresa de moda para familias jévenes de clase media que
buscan calidad a precio razonable.

2. Pull&Bear: Ofrece ropa de hombre y mujer con estilo casual y urbano.

3. Massimo&Dutti: Enfocada a la moda de clase media-alta utiliza un estilo elegante y
clasico tanto para ropa formal como casual. También dispone de un area de colonias
en colaboracién con la marca Puig.

4. Bershka: Dirigida a publico joven de ambos géneros con modelos llamativos e

informales.

3 (Tufias Matilla, 2015) (Laopinioncoruna, 2015) Con la inauguracién de este centro, la empresa ha conseguido
centralizar toda la informacién que recibe de sus tiendas en un Unico punto, ademas de toda la relativa a su
propia cadena de produccién. De este modo es capaz de adaptar casi en tiempo real su produccidn a los gustos
de los consumidores, lo que lleva consigo un considerable ahorro de costes. Los requisitos de este centro son de
los mas exigentes y actuales de los centros de su categoria. Ademas en él se gestionan todos los datos de la
compaiiia, incluidos los de los Recursos Humanos.
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5. Stradivarius: Orientada a la moda de ambos sexos con un estilo informal y global.

6. Oysho: Enfocada originalmente a la ropa interior femenina, en la actualidad tiene sus
propias lineas de deporte, bafio, complementos y calzado. También se ha adentrado
ultimamente en la moda masculina.

7. Zara home: Para decorar y vestir el hogar. Ofrece objetos de decoracidn y menaje.
Dispone de diferentes lineas de diseno: linea blanca, contemporanea, étnica y clasica.

8. Uterque: Prendas en textil y piel de calidad ademds de complementos de moda.
Inicialmente se especializé en el publico femenino pero en la actualidad ya ofrece

productos para el hombre.

Evolucidon del numero de tiendas
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Gréfico n° 6 - Evolucién del nimero de tiendas

Fuente: Elaboracion propia a partir de (Inditex, 2019b)

4.1.3. Diversificacion e internacionalizacidn.
Para crecer el grupo lo ha hecho de dos maneras mediante la diversificacién y mediante

la internacionalizacidon (NUnez Gonzélez, Fernandez y Madrid, 2014).

4.1.3.1. Diversificacion(Cabrera Gonzalez, Gonzdlez Lépez y Zamora Alonso,

2004)

Se entiende que diversificacion es el proceso mediante el cual la empresa incorpora a su
gestién nuevos productos y nuevos mercados. Esto normalmente lleva consigo el cambio de

estructuras organizativas y el empleo de diferentes técnicas y genera destrezas y sinergias.

El tipo principal de diversificaciéon que utiliza Inditex es la conocida como relacionada ya

gue entre los diferentes negocios comparte recursos.
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Sin embargo, también utiliza la diversificacidn no relacionada con el objeto de reducir el

riesgo global de la empresa, introduciéndose en la actividad de la construcciéon y la financiera.
4.1.3.2. Internacionalizacién.

La otra forma de crecer es la internacionalizacién. Inditex es una empresa con clara

vocacion internacional.

Antes de entrar en un nuevo pais se realiza un detallado analisis de las condiciones del
mismo desde el punto de visto macroecondmico (centrado en el Producto Interior Bruto, el
nivel de empleo y el nivel de inflacién) y microecondmico (basado en la forma especifica del
sector, con la intencién de recopilar datos de la posible demanda del producto, canales de
distribucién, precios de la competencia, etc.) y se decide cual es la estrategia de

internacionalizacién mas apropiada.
Basicamente hay tres tipos de estrategias de internacionalizacion:

e Implantacion propia: Es el mas utilizado y permite un mayor control de la gestion de
la tienda
e Joint Venture: Es un acuerdo entre Inditex y una empresa local. La ventaja de este
sistema es que la empresa local aporta el conocimiento y la experiencia en el nuevo
mercado, disminuyendo asi riesgos. Hasta el momento se han puesto en marcha
cuatro joint venture:
o Alemania con la cadena Otto Versand
o Italia con la familia Percassi
o Japon con el grupo Biggi
o India con el grupo Tata
e Franquicia: Se utiliza para paises muy diferentes culturalmente o con un pequefio
mercado textil donde se desaconseja la inversidn directa. Existen franquicias en
Chipre, Kuwait o Arabia Saudi. El socio franquiciado es Unico para todo el mercado. La
duracion media del contrato es de 5 afos y el franquiciado estd obligado a la inversién
en activos fijos. Asi mismo, goza de exclusividad en su pais, no obstante Inditex se
reserva el derecho de abrir tiendas de implantacidn propia. En el afio 2018, el 14% de

las tiendas de Inditex se gestionaba con el modelo franquicia. (Sanz, 2019)
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Grafico n° 7 - Relacion de tiendas propias/franquiciadas

Fuente: Elaboracion propia a partir de (Sanz, 2019).

4.2. La politica de recursos humanos en INDITEX

4.2.1. Generalidades (Static. Inditex, 2019)

A 31 de diciembre de 2018 en la empresa trabajaban 174.386 personas (ver grafico 4),
pertenecientes a 154 nacionalidades y con 73 idiomas diferentes. Esta plantilla tiene en
cuenta el personal que esta empleado a tiempo completo y a tiempo parcial, es bueno
obtener la equivalencia a trabajadores a jornada completa, Full Time Equivalent (FTE), que
contabiliza la plantilla como si todo el personal estuviera trabajando a tiempo completo. Asi,
segun este cdlculo se obtiene una tasa del 89,3%, lo que nos daria una plantilla FTE 155.727

empleados.
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Graéfico n° 8 - Evolucion del nimero de empleados

Fuente: Elaboracidn propia a partir de (Static. Inditex, 2019).

Asi mismo de estas personas, el 75% eran mujeres y el 25% hombres.

Relacién de hombres/mujeres

= HOMBRES = MUJERES =

Gréafico n° 9 - Relacion de hombres/mujeres

Fuente: Elaboracion propia a partir de (Inditex, 2020a)

En lo relativo a la edad, el 10% de la plantilla tenia mas de 40 afios, el 28% estaba entre

30y 40y el 62% tenia menos de 30.
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Edades

= <30aflos = DE30A40 = >40ANOS

Grafico n° 10 - Edades de los trabajadores

Fuente: Elaboracion propia a partir de (Inditex, 2020a)

En lo relativo al tipo de contrato, el 73 % son indefinidos contra el 27% que son

temporales.

%

= [INDEFINIDO = TEMPORAL =

Gréfico n® 11 - Relacion de contratos Indefinido/Temporal

Fuente: Elaboracion propia a partir de (Inditex, 2020a)

En cuanto a la modalidad horaria el 49% son contratos a tiempo parcial, mientras que el

51 % son de jornada completa.
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PORCENTAIJE

= T.PARCIAL = COMPLETA

Gréafico n° 12 - Relacion de contratos parcial/completa

Fuente: Elaboracion propia a partir de (Inditex, 2020a)

Por actividad el 5% del personal trabajaba en logistica, el 1% en fabricacion, el 7% en

servicios centrales y el 87% en tiendas.

PORCENTAIJE
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= PORCENTAJE

Grafico n° 13 - Porcentaje de trabajadores por funcion

Fuente: Elaboracion propia a partir de (Inditex, 2020a)

Con relacidén a la distribucidn geografica, el 28% trabaja en Espafia, el 47% en el resto de
Europa, el 12 % en América y el 13% restante en el resto del mundo. (ver imagen 6 para datos

de 2017).

INDITEX proclama que promueve un entorno de trabajo en el que todos sus empleados
sin excepcion pueden contribuir a su propio éxito y al de la empresa (Inditex, 2020a). De esto

modo, se vincula directamente el capital humano y el éxito de INDITEX.
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4.2.2. El departamento de Recursos Humanos.

Inditex cuenta con una direccion general de recursos humanos para todos los
trabajadores del grupo. Esta direccion engloba equipos corporativos de compensacidn, salud
laboral, proyectos, juridicoy laboral y por otro lado, un equipo especifico de recursos
humanos para cada una de sus marcas (zara, massimo dutti, osyho, pull, zara home...).
Ademas, los almacenes de logistica y las fabricas también tienen su propio equipo de recursos
humanos. Todos estos departamentos dependen técnicamente de la direccidn general, pero

funcionalmente estan subordinados al responsable de la cadena, érgano logistico o fabrica.
4.2.3. La gestion de los RRHH en INDITEX.

En este apartado vamos a recoger todas las caracteristicas que hacen que la gestion de
las personas sea diferente a la que utilizan otras empresas, gestién que a fin de cuentas
redunda en el beneficio de la propia empresa ya que puede asi contar con unos mejores y
mas implicados profesionales que a su vez generan una mayor productividad y por lo tanto

un mayor éxito empresarial.
4.2.3.1. Gestion del talento y experiencia del empleado

La filosofia en materia de RRHH de INDITEX descansa en la gestion entusiasta del talento
propia del empleador responsable. Inditex es uno de los maximos usuarios del concepto

Marca Empleadors para atraer el talento.

Ademas, la idea de Propuesta de Valor al Empleados, también se entrevé en todas las
acciones de la empresa a través de las politicas de reclutamiento y fidelizacion de sus

trabajadores.

La empresa genera un entorno motivador que promueve el crecimiento profesional de

sus trabajadores, caracterizados por su compromiso, creatividad y orientacién al cliente.

4 El resultado de aplicar el marketing al mercado laboral para conseguir los mejores profesionales. Tiene dos
vertientes, una interna que busca identificar a los trabajadores con la empresa convirtiéndolos asi en sus mejores
representantes y otra externa que busca la transmisidon de la imagen de la empresa como un buen lugar de
trabajo para asi poder conseguir el mejor talento (Jiménez, 2015).

5 Son los beneficios que una determinada empresa ofrece a sus empleados. Estos beneficios van dirigidos tanto
a los trabajadores actuales como a los futuros y pueden ser de indole material o inmaterial. Esta propuesta es
uno de los elementos clave de la Marca Empleadora para reclutar y mantener a sus trabajadores. (Ramstad,
2015)
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A) Atraccion del talento

Inditex Careers (Inditex Careers, 2020a) es la marca empleadora del grupo. Su objetivo es
atraer el mejor talento a través de todos los cauces: redes sociales, tiendas, universidades o
escuelas. Inditex no busca a sus trabajadores por todos los cauces habituales (ver apartado

3.4.3), tiene sus propias redes en las cuales, Inditex Careers es su espina dorsal.

En su pagina web www.inditex.careers.com se publican todas las ofertas de empleo del

grupo. En esta pdagina se puede leer:
“NOS ENCANTA LO QUE HACEMOS:

Somos lo que te pones para ir a trabajar, con lo que decides decorar tu vida, lo que escoges

para esa ocasion especial.

El trabajo en equipo, la inquietud, la diversidad, la sostenibilidad, la creatividad y la

humildad mueven a nuestros mds de 174.000 personas que forman parte del grupo INDITEX”.

La pagina estd disefiada para que se pueda acceder a toda la oferta laboral mundial. Para

ello debes crear un perfil con tus datos personales y seguir sus indicaciones.

o =

1D /% maoss o st com D - @ || CAAaL EFAS PROBUCEIEN | ¥4 offe - Indite Careers
inditexcareers MARCAS =  EQUIPOS =  VIDAENINDITEX = WIPERFIL  ESPARDL = |
Encuentra mas que un trabajo
Todt
Todas-
ESPARA~
Todas
Responsable de ¢
h P e

Imagen n? 2 - Pagina web de Inditexcarreers

Fuente: Elaboracion propia a partir de (inditexcareers.com, 2020)

Inditexcareers tiene perfiles oficiales en LinkedIn, Facebook, Instagram, Twiter, Wechat

y Weibo, con mas de 1,3 millones de seguidores.
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http://www.inditex.careers.com/
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Inditex

Retail * Arteixo, A Coruiia - 953,878 followers

VISIT WEBSITE 2
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Corufia Metropolitan Area
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Imagen n2 3 - Perfil de Inditex en Facebook

Fuente: Elaboracidn propia a partir de (LinkedIn, 2020)

En Facebook, se exhiben videos de trabajadores contando su tarea del dia a dia con

ofertas de trabajo y noticias positivas sobre la marca.

© - & RN N 86

& m.facebook.com/Indite

Q, Buscar

inditex Inditex Careers @ Ib
careers | mod
Te gusta

€@ Enviar mensaje
A Stephanie, Sabela y 360 705 personas
L) mas les gusta esto

Paginas relacionadas

1] o <

Imagen n@ 4- Perfil de Inditex en Linkedin

Fuente: Elaboracion propia a partir de (Inditex Careers, 2020b)

En Instagram, se publican frases y fotos que aportan una buena imagen de la empresa y

gue motiva a los posibles candidatos a buscar trabajo en ella.
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Con mas de seis millones de visitas Inditexcareers es la principal via de contacto con los

demandantes de empleo del grupo.
Para gestionar el talento se lo clasifica en tres grupos:

e Talent Centres: Estan distribuidos en 12 ciudades: Madrid, Barcelona, Londres, Milan,
Paris, Moscu, Estambul, Nueva York, Ciudad de México, Shanghai y Pekin. Funcionan
como punto de conexién con los candidatos de todas las cadenas del grupo

e Talento Creativo y de producto: Enfocada a la busqueda del talento multidisciplinar
enfocado al desarrollo y creacién de todas las colecciones. Se apuesta por el mejor
talento de las mas importantes escuelas de diseiio y por hacer atractiva a la marca a
estos profesionales. En 2018 se trabajo con 36 escuelas de disefio. También se busca
talento creativo en las ferias de moda mas reconocidas: Los Angeles, Nueva York,
Paris, Londres, Milan, Copenhague y Berlin. El Proyecto VIEW.S es un proyecto
especifico de Zara con las principales escuelas de disefio enfocado a la busqueda del
talento.

Talento Tecnolégico y digital. La tecnologia digital es cada vez mds importante en todos
los entornos empresariales. Para el crecimiento y desarrollo del grupo es necesaria la
incorporacién de profesionales con estas cualificaciones. Para crear esta cultura digital se ha
creado ZARA TECH (Techteams, 2020) y también se han creado dos programas de cantera
tecnolégica para las areas Big Data (DATA_GO) (Inditex, 2020b)y Desarrollo (ZARA_CODE)
(Zara Talent, 2020)

B) Desarrollo del talento

En Inditex se tiene claro que el crecimiento de la empresa, su éxito, esta vinculado
directamente al de sus empleados. Este convencimiento lleva consigo el que se potencie la
promocidn de sus trabajadores. Asi, en 2018, mas del 50% de las plazas vinculadas a dreas de
producto y comercial de Zara se ocuparon por personal de tienda. En el campo de la logistica

también se han ejecutado programas de desarrollo profesional.

Para la deteccién del talento y de la promocién interna se utilizan programas de

formacién y desarrollo entre los que destacan los siguientes programas:

e InTalent: Este programa esta presente en 41 mercados y lo que busca es facilitar la

promocién interna a los trabajadores de las tiendas. Su objetivo es poner en
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conocimiento de los destinatarios las vacantes existentes que puedan estar a su
alcance. Lo que se consigue con este modelo es buscar la superacion personal de los
empleados y por lo tanto conseguir un mayor rendimiento de su talento que al final
redunda en su beneficioy en el de la propia empresa. Durante el afio 2018 se ofertaron
3.000 plazas a disposicidon de 48.000 inscritos en el programa.

e Inditex Go!: Este programa nacid en Zara en el afio 2013, con el objetivo de formar a
los futuros directivos a partir del personal de las tiendas y universitarios con titulacién
reciente. Posteriormente se extendio al resto de marcas con la excepcién de Bershka,
Stradivarius y Uterqie. Una vez identificado el talento se les hace pasar por una etapa
de formacidn en las tiendas que dura entre tres y seis meses. Una vez superado este
periodo se incorporan al puesto que mads se adapta a sus caracteristicas, y ya aqui se
integran en un protocolo de desarrollo profesional que tiene como caracteristica
principal que su trabajo no es de mero espectador, sino que ya ejercen con todas las
responsabilidades del cargo.

e Mision Holanda: A diferencia de los otros dos programas que son permanentes este
se realizé para la puesta en marcha del Punto de Conexién Logistica de Zara en
Lelystad (Holanda). Se desarrollaron dos procedimientos:

o Localizar el talento en los puntos de distribucién espanoles para contribuir en
el lanzamiento del nuevo centro. En total se escogieron 60 trabajadores de los
centros de distribucién espafioles. El personal seleccionado llevé a cabo una
formacidon con personal interno y que incluia formacion en liderazgo,
diversidad y técnicas de transmisiéon de retroalimentacién positiva, asi como
clases de idiomas para poder transmitir lo aprendido a sus nuevos comparieros
holandeses.

o Desarrollar al personal local. Se seleccionaron 80 trabajadores del equipo de
Lelystad y fueron formados en Arteixo, Meco y Ledn. La formacion constaba
de tres materias: idiomas, técnicas de transmision de retroalimentacion
positiva y la propia técnica (en tienda, puesto y centro de distribucion).

C) Formacion

La formacion es fundamental para el desarrollo del talento. Consiste en una

responsabilidad compartida entre la empresa y el trabajador y se puede decir que es un gana-
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gana (beneficia trabajador y empresa). La formacion afecta de manera positiva a la
empleabilidad del trabajador (cuando el perfil del trabajador es atractivo en el mercado
laboral). Ademas, la formacion se considera también en el paquete de compensacion en la

retribucién del trabajador siendo un elemento mas para atraer nuevos trabajadores.

La formacion en Inditex es fundamentalmente practica, se desarrolla en el puesto de

trabajo y se apoya en formadores internos.

En las tiendas la formacidon abarca tres materias: conocimiento del producto, procesos de
tienda y orientacion al cliente. Para los responsables de equipos su formacién estara enfocada
a aspectos técnicos de su competencia y a la gestion de personas. En 2018 se dieron 2,7

millones de horas de formacidn, y esta llegd a 146.446 empleados 84%).

Cada accion aplicada en el proceso de formacidn corresponde a un objetivo distinto y es
por esta razon por la que hay que disefiar cada accién individualmente. Por tanto, lo primero
gue hay que hacer es un diagndstico de las necesidades para ver quién es el destinatario de
la accién formativa y el contenido de lo que se ha de formar (conocimiento, aptitud...), es
decir, qué es lo que tengo que modificar en el trabajador. Hay que determinar a quién tengo
gue formar, en qué y con qué horizonte temporal. Se intentan resolver dos problematicas: las
acciones de capacitacion (mejorar el rendimiento del trabajador) y la accion de desarrollo (el
trabajador no tiene un problema de rendimiento, pero puede tenerlo en el futuro y es

necesario actuar con antelacion obteniendo una visidon estratégica).

HORAS Y PARTICIPACION CURSOS 2018

90%
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10% -
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ESPANA ASIA Y RESTO AMERICA EUROPA

W %HORAS %PARTICIPANTES

Gréfico n? 14 - Horas y participacién en cursos 2018

Fuente: Elaboracion propia a partir de (Inditex, 2020a)
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Los principales programas de formacién son:

ON ACADEMY. Plataforma de formacién online. Se cred en 2017, trata del producto y
el mundo de la moda. Se sigue de forma voluntaria y a ritmo de cada uno
ONBOARDING (REALIDAD VIRTUAL): basada en la socializacidn, para dar la bienvenida
a nuevos empleados de tienda mediante realidad virtual. Se lanzé en 2018 y ya lo han
utilizado mds de 1000 usuarios.

La socializacién no era tradicionalmente una politica, sino que se daba por sentado
que la acogida se iba a producir espontdneamente. Se empezé a formalizar porque a
veces la espontaneidad no funcionaba, principalmente en empresas grandes o en
empresas con cargas de trabajo muy elevadas. De ahi que en muchas empresas se
estableciesen desde RRHH este tipo de politicas que abarcaban este aspecto.

El objetivo de la politica de socializacién es integrar a los nuevos empleados para
cerrar la posible disonancia por parte del empleado y su puesto de trabajo y por parte
de la empresa con el propio candidato. Ademads, es fundamental para que el nuevo
trabajador empiece a dar rendimiento lo antes posible. Pretende reducir Ia
incertidumbre que tienen las personas en su nuevo puesto de trabajo que impide el
rendimiento del trabajador. Hay tres unidades de andlisis: Empresa, unidad, puesto de
trabajo.

Otras de las ventajas de la de socializacion, esta ligada a la reduccién de las tasas de
abandono temprano de los trabajadores. La empresa, mediante estd politica,
rentabiliza toda la inversion producida anteriormente en el reclutamiento y seleccion.
Por otro lado, el compromiso de los empleados de la empresa también se ve
potenciado de esta manera. En muchas organizaciones, consiste en un proceso de
formacién continuo donde participan tanto los nuevos candidatos como los que ya
formaban parte de la plantilla, mejorando asi el ajuste persona-organizacién con los
valores de la empresa. (Sastre Castillo y Pastor Aguilar, 2003)

EFASHION: Formacion integral sobre el negocio de la moda. Curso creado en 2012 en
colaboracién con el Instituto Europeo de Design y que consta de 220 horas de duracidn
sobre la gestién completa del negocio de la moda

VERSUS: Iniciativa de gamificacion para la formacion sobre el mundo de la moda vy los

productos textiles, creada en 2017. Los participantes compiten a nivel global tanto a
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nivel individual como de tienda sobre sus conocimientos sobre un producto
determinado y sobre la moda en general.

BUSUU: Aplicacion para moéviles de aprendizaje de idiomas. Creada en 2017, tiene mas
de 58.000 personas registradas y permite hasta 12 idiomas. Permite la opcién de
obtener certificados oficiales.

PROGRAMA A MEDIDA: Para el desarrollo de capacidades de gestion de personas para
responsables de tienda. Formacion eminentemente practica y llevada a cabo por
personal propio.

ADVANCE MANAGEMENT PROGRAM: Programa de formacién avanzada diseifiado en
colaboracién con el Instituto de Empresa. Busca la formacion en gestién comercial de

los futuros directivos.

D) Compromiso

Este requisito es muy importante para conseguir los objetivos de la compafia. El

compromiso de los miembros de la empresa se consigue creando un entorno motivador. Para

ello, es necesaria una herramienta informatica muy potente que permita una comunicacién

continla con los empleados. Esta herramienta de comunicacién es la intranet del Grupo que

recibe el nombre de INet.

INet se ofrece en formato web y aplicacion movil.

Ventajas de INet:

Colabora con la formacion del empleado
Crea espiritu de equipo
Transmite que se toma parte de las decisiones de la compania

Facilita el flujo de la informacién y la comunicacién en la organizacién.

Datos de INet en 2018:

Disponible en 22 idiomas y alcanza al 96% de la plantilla
Sesiones iniciadas: 13,4 millones

En la aplicacién movil se recogieron 137.000 usuarios en 49 mercados.
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4.2.3.2. Calidad del empleo

En el afio 2017 aparecia un articulo en el periddico El Pais, “TODOS QUIEREN TRABAJAR
EN ZARA. Innovacidn, prestigio y elevar el caché profesional, son los aspectos mas valorados

entre quienes se plantean un cambio de empleo en el sector de la moda”. (Vilaseca, 2017)
La mejor forma evaluar la calidad del empleo es estudiar la demanda que hay del mismo.

En 2019 y por noveno afo consecutivo Merco/Peoplematters (Equiposytalento,

2019),recoge a Inditex como mejor empresa para trabajar en Espaiia.

PUESTO EMPRESA

INDITEX

REPSOL

TELEFONICA

IKEA

IBERDROLA

MERCADONA

COCACOLA

SANTANDER

O 0| N| O Ll | W[ N

NESTLE

=
o

MAPFRE

Tabla n® 1.-Ranking de mejores empresas para trabajar en Espafia

Fuente: Elaboracion propia a partir de (Equiposytalento, 2019).

En ese mismo afo Universum (Oliver Tapia, 2019) coloca en el tercer puesto a Inditex

como mejor empresa para trabajar segun los estudiantes de ADE.

PUESTO EMPRESA

1 GOOGLE

2 APPLE

3 INDITEX

4 NETFLIX

5 BBVA

6 COCACOLA

7 AMAZON

8 SANTANDER

9 MELIA HOTELS INTERNATIONAL
10 NH HOTEL GROUP
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Tabla n® 2.-Empresas preferidas por estudiantes de ADE

Fuente: Elaboracion propia a partir de (Oliver Tapia, 2019).
A) Politica retributiva

En el Grupo se tienen criterios comunes en materia salarial pero adaptados a cada uno

de los mercados laborales.

Los gastos de personal del afio 2018 se recogen en la tabla 3. En la tabla 4 se recogen los
salarios medios de cada grupo laboral. De este modo, el salario medio del grupo a nivel

mundial en ese mismo periodo fue de 20.996 (Inditex, 2019a).

2018 2017
Salarios 3.428.015 3.274.697
Cotizaciones a S.S. 707,672 686.540
TOTAL 4.135.687 3.961.237

Tabla n® 3.-Desglose salarios/cotizaciones

Fuente: Elaboracion propia a partir de (Inditex, 2019b)

EMPLEADOS IMPORTE BRUTO ANUAL
DIRECTIVOS 47804
MANDOS INTERMEDIOS 27963
PUESTOS BASE 18480

Tabla n° 4.-Sueldos medios por grupos laborales

Fuente: Elaboracion propia a partir de (Montes, 2019).

Un concepto retributivo importante es la retribucién variable que en 2018 supuso 619

millones. Este concepto se aplica a todas las areas de actividad de Inditex.

El concepto retributivo variable mas caracteristico es la comisién mensual y que gratifica
la implicacion de los empleados de las tiendas en dreas tan importantes como la opinién sobre

el producto, la coordinacién y organizacion de la tienda y el volumen de ventas.

Con esto se premia la decisidon y la iniciativa y se gratifica en funcion de la responsabilidad

asumida.

Otro aspecto retributivo muy importante y que implica mas al personal en el
funcionamiento de la empresa es la participacidn en los beneficios. “Hacer participes a los
empleados del éxito de la empresa, no sélo ayuda a que se sientan parte de un proyecto, sino

gue puede traer un impacto positivo en su productividad: mdas aporto, mdas puedo ganar,
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siempre y cuando los minimos estén cubiertos” (Mateos, 2015). Y es asi que, en el afio 2015,
Inditex aprobd su plan extraordinario de participacién de los empleados en el crecimiento de
los beneficios para los afios 2015 y 2016. En 2017 se aprobd un nuevo plan de participaciéon

para los ejercicios 2017 y 2018, similar al anterior.

De este modo, en abril del 18 se repartieron el 10% del aumento del beneficio neto del
ano 2017, en total 21 millones de euros, que la empresa incrementd en otros 21 millones
hasta un total de 42 millones que repartid entre 88.000 empleados que el 31 de marzo de ese

ano tenian mas de dos afios de antigliedad en la empresa.

Ademas de todo lo anterior y dependiendo de la legislacién laboral de cada mercado
Inditex tiene otras férmulas que benefician los intereses de sus trabajadores. En el caso de
Espafa todos los empleados disfrutan de la retribucion flexible. La retribucion flexible o
salario en especie consiste en la oferta de un servicio, derecho o bien a todos los trabajadores

de una empresa gratis o a un coste inferior al de mercado (Facotorialhr, 2019).

Inditex tiene su propio plan de retribucién flexible desde el afio 2012 (inditex.net, 2012)y
abarca beneficios en Seguro Médico, Proyecto de Formacién para la Promocién de Nuevas
Tecnologias (incluyendo no sélo la formacién, sino también la entrega de equipos

informaticos y conexién ADSL), Guarderia, Tarjeta de Comedor y Alquiler de Vivienda.

A parte de todas estas ventajas para motivar al empleado para hacerlo mas productivo
para la empresa, Inditex pone a disposicion de sus trabajadores el portal Mas x Menos (CGT
Inditex Plataforma Europea, 2016), que canaliza descuentos de otras empresas a los
trabajadores del Grupo. Este portal funciona en Espafia, Italia, México y Portugal, permitiendo

que los trabajadores disfruten de los descuentos de otros paises

Actualmente, con la pandemia mundial del coronavirus, las medidas sobre la politica
retributiva que ha tomado la empresa respecto a sus empleados ha sido sufragar los salarios
de toda la plantilla por un periodo de tiempo, anunciando a sus 48.000 trabajadores en
Espana que descarta hacer un ERTE. Inditex resalta que el objetivo prioritario es preservar
todo el empleo. Por otro lado, la empresa estudia fabricar material sanitario para luchar
contra el coronavirus y dispone su capacidad logistica en manos del Gobierno para la

fabricacion de mascarillas y protectores hospitalarios. (Vazquez, 2020)
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B) Brecha salarial

Segun Eurostat (INE, 2017), la brecha salarial es la brecha de género no ajustada a las
caracteristicas individuales que pueden explicar parte de las diferencias entre el salario bruto
por hora de los hombres y el de las mujeres, expresado como porcentaje del salario por hora

de los hombres.

Segun un estudio elaborado por PWC para la CEOE en 2015 (PWC, 2015) la brecha salarial
en Espaina en 2014 era del 14%. En 2018 esta cifra se mantendria en niveles parecidos segun

EPDATA.ES (Epdata, 2020).

En Inditex, y teniendo en cuenta su condiciéon de empresa global la brecha se calcula
partiendo de la mediana de los salarios de cada mercado ponderdndola posteriormente con
el peso de cada drea de actividad del grupo (Tiendas, Logistica, Servicios Centrales y Fabricas.
El valor obtenido se pondera a su vez con el peso de cada uno de los mercados sobre el total
de los trabajadores de la empresa. Obteniéndose asi, un indicador fiable sobre la diferencia

de salarios por razén de género.

Analizados los datos recogidos en las Cuentas Anuales Consolidadas del Grupo de 2018,
APARTADO. “Informacién no financiera y diversidad” (Inditex, 2019a), la brecha salarial en la
empresa es del 0,8%, en Espaia el 1%, a favor de la mujer, por lo que se puede concluir que

en Inditex hay equiparacién salarial de hombres y mujeres.
C) Relaciones Sociales

El 3 de octubre de 2019 se celebré el X aniversario de la firma del Acuerdo Mundial con
la Federacidn Sindical Internacional UNI Global Union que representa a mas de 20 millones
de trabajadores pertenecientes, entre otros, a los sectores del Comercio y la Distribucion.
Durante este acto, el Presidente de Inditex manifestd que: “Nuestros empleados son el motor
de nuestro desarrollo... seguiremos esforzandonos en impulsar valores como el trabajo en

equipo, la humildad, la innovacidn, la diversidad y el compromiso” (Inditex, 2020c).

Y es que la empresa, estd comprometida con el cumplimiento de los derechos laborales
de sus trabajadores en todo el mundo y entiende que el derecho de participacidn es un

elemento fundamental del desarrollo de su negocio.
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El Acuerdo con UNI Global Union se aplica a la totalidad de la plantilla del grupo, y es un
acuerdo de minimos, ya que en funcién de la legislacién de cada pais se cumple la normativa

laboral del mismo si esta beneficia mas al trabajador.

En cuanto a la negociacién colectiva, el 70% del personal europeo esta cubierto por
acuerdos locales, mientras que a nivel mundial este porcentaje es del 60%, debido sobre todo

al incremento de la presencia en nuevos mercados (principalmente Asia).

En septiembre de 2018 se firmd el Acuerdo de constitucién del Comité de Empresa
Europeo del Grupo Inditex (galicia.economiadigital.es, 2018), con lo cual los trabajadores
pasaron a contar con un ambito de representacidn y negociacion supranacional. El espiritu de
este Comité es el de convertirse en un elemento de garantia y efectividad de la informacion

y consulta a los empleados en temas de transcendencia europea.
D) Seguridad y salud laboral

Dentro de las medidas de la empresa enfocadas a defender el incremento de la
productividad y por lo tanto lograr el éxito profesional, esta la politica de Seguridad y Salud

laboral.

Siguiendo esta idea, la empresa mantiene los mayores niveles de Seguridad y Salud
Laboral al objeto de preservar la seguridad no soélo de sus trabajadores, sino también la de

sus clientes y proveedores.

En 2018 se implanté o renovd en todos los establecimientos del Grupo en Croacia,
Espafa, Grecia, Italia, Japdn, Irlanda, México. Portugal, Reino Unido y Turquia la norma OHSAS
(Sistemas de Gestién de Seguridad y Salud Ocupacional), que detalla los requisitos a cumplir

para conseguir un sistema eficaz de Seguridad y Salud Laboral.

En 2019 se intentara implantar la mas exigente norma ISO 45001:2018 en todos los

centros que tenian la anterior norma y ademas ampliarla a Alemania, Bulgaria y Rusia.

Durante 2018 se han actualizado Planes de Emergencia y Autoproteccién en multitud de
centros de trabajo y también se han realizado simulacros de evacuacién. En varios centros
logisticos se ha incrementado la seguridad vial con la puesta en marcha de planes de

movilidad.
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Por otro lado, todos los centros de Espafia tienen la certificacién de Empresa Saludable
(aenor.com, 2020) en los términos de la OMSe, que promueve una gestidn transversal de la
salud y seguridad de los individuos atendiendo a aspectos fisicos, sicosociales, recursos

destinados a estos objetivos y participacidon en la comunidad.

Importante es destacar la actividad de INhealth (Inditex, 2020a), que es la plataforma

dedicada a la promocidn de la salud de los trabajadores, fuera y dentro del trabajo.

Para fomentar estos habitos saludables se realizan una variedad de actividades entre las

gue cabe destacar:

e Octubre Rosa para la prevencion del cdncer de mama

e Implantacion de un protocolo para la prevencidn de acosos y discriminacién
e Semana del Bienestar, con desayunos saludables y clases de ergonomia

e Semana Internacional de la Prevencion de Accidentes del Trabajo

e 3 Millas solidarias, campafia de apoyo a enfermos de Alzheimer.

e #fumaryanoescool, campafia en contra del tabaco.

e |love heart, campafia de prevencién de enfermedades cardiacas.

4.2.3.3. Diversidad, inclusidn, igualdad y conciliaciéon.

El objetivo de Inditex es promocionar un ambiente laboral diverso e inclusivo para de
este modo mejorar el funcionamiento de la empresa y cumplir sus objetivos corporativos.
Inditex sostiene una politica de tolerancia cero ante cualquier tipo de discriminacién y
para eso tiene en vigor la Politica de Diversidad e Inclusién y el Cédigo de Conducta y
Practicas Responsables (Inditex, 2020a).

A) lgualdad de género. La mujer representa el 75% de los empleos de Inditex, razén por
la cual lleva a cabo muchas iniciativas para implantar la cultura de igualdad de género
en toda su organizacién, iniciativas que buscan garantizar la igualdad de

oportunidades por razén de género.

La certificacion GEEIS (Norma europea e internacional sobre igualdad de género)
(Bureauveritas, 2020) que reconoce a la empresa que defienden la igualdad ente ambos sexos

estd empezando a establecerse en todas sus instalaciones.

6 Organizaciéon Mundial de la Salud
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También se defiende la integracién y contratacién de la mujer victima de violencia de

género (el proyecto Salta las incluye).

B) Lainclusion de las personas con discapacidad. Todos los centros de trabajo de Inditex
estdn preparados para dar acceso universal y promueven la autonomia de los

discapacitados.

A 31 de diciembre de 2018 la empresa tenia contratados a 1498 discapacitados. For&from

estd dirigida a este colectivo (Inditex, 2020b).

C) Inclusién LGBTI. Inditex firmo en 2018 (Ministerio de asuntos exteriores, 2018) Los
Principios de Conducta Empresarial para la inclusiéon LGBTI+ al objeto de conseguir un
entorno laboral inclusivo con este colectivo

D) Conciliaciéon. Para poder conseguir la mayor productividad de un empleado es
necesario que su ambitos profesional y personal estén equilibrados. Por esto la
empresa fomenta medidas que faciliten la conciliacién de vida familiar y laboral. Asi
en 2018, casi el 100% del personal que se encontraba de baja por
maternidad/paternidad se incorpord a su puesto de trabajo una vez acabada la misma.
Por otro lado, un 16% del personal se encontraba en situacion de reduccién de jornada

para cuidado de menores.

La normativa de conciliacién y gracias a la Ley de Proteccién de Datos Personales y
Garantia de los Derechos Digitales Inditex se compromete con la desconexion laboral en el

ambito digital.
4.2.3.4. Compromiso social

El compromiso social de Inditex con la comunidad queda reflejado en su politica de
recursos humanos a través de dos vias: apoyo a los colectivos con necesidades especiales o
vulnerable y la ejecucidn de proyectos sociales a iniciativa de sus trabajadores. Cada vez mas
trabajadores colaboran con iniciativas sociales desde su puesto de trabajo. Los proyectos en
marcha en la actualidad son: Proyecto Salta, Teaming, for&from y Social energy, veamoslos a

continuacion:

A) Proyecto Salta. (Inditex, 2020f) Tiene su origen en Francia con el Project Jeunes en
2008, su objetivo es conseguir emplear en los centros de la empresa a jévenes en

situacion vulnerable. Hasta la fecha ha dado empleo a 1170 jévenes, de los cuales el
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52% aln sigue trabajando en las empresas. El Proyecto Salta también consiguid
colaborar con mas de 40 organizaciones y fundaciones.

B) Teaming. (Inditex, 2019c) Su objetivo es facilitar que los trabajadores del grupo
puedan realizar donaciones directamente desde su ndmina a un proyecto social, de

entre tres proyectos propuestos.
En 2018 los proyectos preferidos fueron:
e Infancia y nutricion para el futuro de Médicos sin fronteras, 62%.

e Proyecto Agua, Fuente de Vida, de Oxfam para proveer de saneamiento en la

ciudad de Bangui, Rep. Centroafricana, 29%
e Suefios sin Malaria de Cruz Roja, para combatirla en la R.D.del Congo con el 9%

C) For&from. Desde el punto de vista de compromiso social quizas sea este el que

implica mas a la empresa.

Busca la integraciéon en el grupo de personas discapacitadas. Se ponen en marcha
establecimientos con las diferentes marcas del Grupo, siguiendo un modelo outlet. La gestidn

corresponde a entidades sin danimo de lucro y sus trabajadores son todos discapacitados.

El compromiso de la marca radica en que la construccién de la tienda corre por su cuenta
y las diferentes organizaciones sociales se encargan de la gestidén de su funcionamiento. Todo
el beneficio generado retorna a la organizacién social responsable para su posterior

dedicacién a proyectos sociales de su competencia.

En 2018 se habian generado 166 puestos de trabajo y en ese ejercicio tuvieron un
volumen de ventas de 11 millones de euros que a su vez generaron un beneficio superior al
millén de euros que revertieron en varias organizaciones: Fundacion Moli d’en Puigvert,

COGAMI, Moltacte, APSA y Prodis.
D) Social Energy

En Inditex se intenta concienciar a sus trabajadores de lo importante que es la solidaridad
con los menos favorecidos, en el entendimiento de que esta concienciacién refuerza una

cultura comun que redunda en el beneficio de la empresa. Nace asi Social Energy.

Esta iniciativa funciona para los trabajadores de las oficinas centrales de A Coruia,

Barcelona y Alicante. Consigue unir el deporte y la solidaridad. Los trabajadores generan
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puntos solidarios usando las mdaquinas deportivas y asistiendo a las clases dirigidas en los
gimnasios e instalaciones de las localidades antes citadas, e Inditex transforma esos puntos
en euros. En 2018 se recaudaron un total de 72.970 euros que se donaron a dos proyectos
sociales: Proyecto Cuida’m, del Hospital Sant Joan de Déu y el Programa Viaje hacia la vida,

de la Fundacion Tierra de Hombres.

5. CONCLUSIONES

Una vez acabado el estudio del funcionamiento de la gestidn de los recursos humanos
como una de las areas funcionales de la empresay en particular de la de los recursos humanos

de INDITEX podemos llegar, claramente, a las siguientes conclusiones:

1. A medida que las empresas fueron creciendo se hizo necesario el crear un
departamento de recursos humanos mas organizado y con mas funciones para poder
obtener el mejor uso de esos recursos. De este modo se demostré que no eran
simplemente un insumo mas que se aportaba a la produccién, sino que era un
elemento clave y que la propia empresa podia mejorar mediante la correspondiente
formacidn convirtiéndose asi en una forma mas de inversién. Las politicas que lleva a
cabo este departamento van desde el reclutamiento del personal necesario para las
tareas productivas hasta la formacidn continua del mismo con el objetivo de mejorar
sus capacidades y conseguir de este modo, una mayor productividad. Esto lleva
consigo, también, el lograr que el personal formado a gusto de la empresa y con
nuevas capacidades adquiridas, siga en la organizacién y no se pase a la competencia.
Para ello habra que llevar a cabo una serie de medidas compensatorias que gratifiquen
al trabajador y le sirvan de estimulo para seguir mejorando.

Una politica de recursos humanos que capte, forme y retenga al personal idéneo
conseguird que la empresa tenga una mayor productividad y por lo tanto sera una de

las bazas mas importantes para el éxito empresarial.

2. La eleccién de INDITEX para la realizacidon del trabajo esta plenamente justificada.

Como se ha dicho sus logros no son sélo debido a su eficiente sistema logistico, sino

también, entre otros, a su eficaz politica de recursos humanos. A lo largo del estudio,
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hemos podido comprobar que las técnicas de recursos humanos utilizadas por esta
empresa son de las mas avanzadas del mercado, entre ellas tenemos un sistema de
reclutamiento Unico donde la misma organizacion es su propia agencia de colocacién
y todo el proceso se hace a través de internet con un uso intensivo de las diferentes
redes sociales. Ademas, sus sistemas de localizacidn del talento interno y de formacién
también son revolucionarios.

La empresa sabe hacer participe a sus trabajadores de sus logros. Sus politicas de
formacién y carrera profesional, asi como sus sistemas de participacidon en beneficios
hacen que los trabajadores de la misma disfruten con su pertenencia a la organizacion,
lo que se traduce en que INDITEX sea la primera empresa preferida por los buscadores
de empleo con caracter general (MERCO/PEOPLEMARKET 2019) y la tercera por el
publico universitario. Y todo esto se transmite a los resultados como se demuestra con
el continuo crecimiento del grupo no sdlo en beneficios sino también en nimero de

empleados.
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ANEXO |: Entrevista INDITEX

Fuente: Elaboracién propia realizada via correo electrdnico

Entrevistado: Cristina Millarengo Barro, Recursos humanos de Inditex (Area de Produccién)

1.- {Por qué cree que Inditex es una de las empresas mas demandadas para trabajar en

Espana?

Inditex, es una empresa joven con muchos departamentos, tienda, logistica, disefo,
compras, patronaje, y toda la parte de tecnologia que estd en plena expansién, cualquier
joven que termine su formacion la considerard una oportunidad y sin olvidarse de la
oportunidad de viajar.

2.- ¢éEn qué se diferencia la gestidn de los recursos humanos de Inditex con respecto a otras

empresas?

Yo solo he trabajado en Inditex, no puedo contarte otra experiencia, pero después de
todos estos afos he tenido muchos compafieros que venian de otras empresas y siempre
decian que somos distintos, que nos gustan las personas, y preocuparnos por ellas, ayudarles,

facilitarles su trabajo.... Nos gusta llamarnos “gestién de personas”.
3.- éCudl es la estructura organizativa de Inditex?

Supongo que te refieres al departamentode recursos humanos.
Tenemos una direccién general de recursos humanos para todo el mundo: equipos
corporativos de compensacion, salud laboral, proyectos, juridico y laboral y un equipo de
recursos humanos por cadena (Zara, Massimo dutti, Osyho, Pull, Zara Home, ...). Cada
almacén de logistica tiene su equipo de RRHH y las fabricas de zara que estdn en Arteixo
también. Cada departamento dependemos de la direccion general, pero funcionalmente

dependen del responsable de la cadena, o la logistica...

4.- ¢{Cuadles son los medios de captacion que emplea el departamento de recursos humanos

de Inditex?

Con las nuevas tecnologias ha cambiado mucho, tenemos una web

corporativa www.inditexcareers.com y todas las vacantes se publican. También LinkedIn, se

visitan ferias, escuelas de diseno, universidades, y promocién interna de tiendas, tenemos

una pagina interna donde se publican las vacantes.
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5.- éCree que los recursos humanos influyen en el éxito empresarial de la empresa?

Por supuesto, no creo que la empresa pueda estar donde esta si no fuese por todos
empleados que la formamos, somos muchos, y muy distintos... la diversidad, también
nuestros clientes son distintos, y tenemos que reinventarnos todos los dias para conseguir
gue sigan entrando en nuestras tiendas, porque siempre decimos que dependemos de que

los clientes sigan entrando en nuestras tiendas...

Entrevistado: Paula Subiza Balsa, trabajadora de Inditex (3 afos en el departamento de

diseiio sefiora de Pull&Bear)

1.- ¢Por qué cree que Inditex es una de las empresas mas demandadas para trabajar en

Espafia?

Porque transmite seguridad, tiene unas buenas condiciones laborales, tiene prestigio

en todo el mundo, valoran siempre la promocion interna...
2.- ¢Por qué medio fue captado usted por la empresa Inditex?

Vi un anuncio de una vacante a través de LinkedIn y decidi mandar un correo con mi
cv y mi portfolio. 4 entrevistas después me llamaron para decirme que habia sido

seleccionada para entrar a trabajar cuanto antes.
3.- éFormo parte de un proceso de socializacion?

Desde que entré en la empresa siempre he podido participar en diferentes proyectos
de socializacién. Cada 4 meses hacen una “welcome” para toda la gente que se haya
incorporado en ese tiempo, para que conozcas gente de otros departamentos.
También hemos tenido charlas muy interesantes como la de Emilio Duro.
Otro ejemplo es que todos los jueves, a la hora del café, tenemos de forma optativa una clase

de yoga, pilates, hipopresivos ... que se van alternando.

4.- {Cree que una vez dentro de la empresa, Inditex fomenta su formacién y su promocion

laboral?

Absolutamente, yo misma he cambiado de puesto varias veces en menos de 3 anos,

es algo muy comun.
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5.- éCree que los recursos humanos influyen en el éxito empresarial de la empresa?

Si. Creo que una empresa se forma por sus trabajadores. Al fin y al cabo, todos los
trabajadores de Inditex nos sentimos como una gran familia, en la que nos apoyamos y de la

que tiramos.
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