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Directora de Talento y Cultura European
Mediterranean Region de ManpowerGroup
y Directora de Human Age Insfitute

El mundo vive una fransformacion inédita y global y por eso desde
ManpowerGroup, como expertos en el mundo del empleo, creemos nece-
sario elevar la mirada para determinar cudles son sus claves. Un andlisis
que nos ha llevado a definir las 5 Tendencias del Futuro del Empleo como
eje de la transformacién en la que nos enconframos y que impactan en la
afraccion, desarrollo y compromiso del talento. Apoyados en datos, como
nuesira prevision de empleo en Espafia hasta el afio 2026, se enmarcan
los 5 Tendencias: Talent Magnet, o el reto que supone crear valor para
atraer al mejor talento en un escenario de escasez; Skills Revolution o
las nuevas habilidades y competencias demandadas y la learnability o
curiosidad e interés por aprender; Hybrid Talent Ecosystem, como el nuevo
enforno laboral més complejo, rico y diverso; Digital Leader o sobre quié-
nes dirigirén esa transformacién digital; Talent Experience o el desafio de
ofrecer la mejor propuesta de valor para generar vinculos sélidos con el
Talento que necesitamos.

Talento, empleo, personas, learnability, liderazgo, empresas, VUCA,
transformacién, innovacion, competitividad, sostenibilidad, futuro, valores
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Introduccion

En el afio 2011 como falent part
ner del Foro Econémico Mundial de
Davos, ManpowerGroup anuncié la
entrada en la era Human Age. Una
era en la que el falenfo es escaso y
principal elemento para el crecimiento
sostenible y la competitividad de las
empresas y, en definitiva, motor de
fransformacion de la sociedad. Una
época impulsada por cuatro grandes
fuerzas con importantes implicacio-
nes: demograffa, creciente eleccion
individual, mayor sofisticacion  de
clienfe y, por supuesto, la confinua
revolucién tecnolégica, detonante y
aceleradora de cambios.

1. Demografia  Haciendo
una  proyeccion con el Indice
ManpowerGroup N° 50!, de cémo
serd el mercado laboral en 2026,
vemos claramente que es la franja
de los 50 a los 66 afios la que pre-
senta un mayor incremento de ocupar-
cion. El envejecimiento demogrdfico
fambién acentia lo que llamamos
desajuste de falento?:  un 24% en
Espafia y un 45% en el mundo. Es
decir, un 24% de los direcfivos espa-
fioles declaran tener dificultades para
encontrar el talento adecuado a sus
organizaciones. Ese desajuste se
agudiza al extremo en cierfos sec-
fores, por ejemplo el IT en el que,
segun cdlculos de la Comisién Euro-
pea, en 2020 podrian quedar més
de 85.000 puestos TIC sin cubrir en
Esparia. Una paradoja si tenemos en
cuenfa que nuestro nivel de desem-
pleo es todavia cercano al 14%.

2. Eleccion Individual Preciso-
mente, la acentuacién del desajuste
de talento empuja a un incremento
de la eleccién individual, que se

manifiesta en tfodas las personas
que cuentan con las competencias
que demanda el mercado. Hay una
bifurcacién enfre aquellas personas
que tienen las capacidades, conoci-
mientos y competencias necesarias
en el mundo de hoy, y que pueden
elegir donde, cudndo y cémo traba-
jar, frente a los “Have not"® o aquellos
que no los tienen. sQué implica para
las empresas cuya competitividad se
basa en el talento?. Precisamente, la
eleccién en manos del falento, ante
posiciones con escasez.

3. Sofisticacion del cliente El
nuevo enforno incierfo y cambiante
fuerza a las compaiias a reinventar
sus modelos de negocio, y ofrecer
soluciones a sus clienfes cada vez
mas complejas, con mayor valor afia-
dido, mientras mantienen o incremen-
fan su eficiencia. Son nuevos hdbitos
de consumo, tener al cliente en el cen-
tro para fransformar procesos.

4. Revolucién tecnolégica lao
transformacién  digital  esta  modifi-
cando el cémo, el dénde y el cuando
frabajamos; su impacto es evidente
en fodo el ciclo* de talento y condi-
ciona, como ninguna ofra fuerza, las
principales tendencias del Futuro del
Empleo. El prondstico es optimista,
pero compapias y personas debemos
adapfarnos al enforno que dibuja la
fecnologia. Pensemos que cuatro de
cada diez® empresas podrian desopa-
recer si no frabajan en su fransforma-
cién. Asi, el Indice ManpowerGroup
n°50 simula fres escenarios de creci-
mienfo econémico. la hipotesis mas
probable prevé la creacién de 2,6
millones de empleos en Espaia hasta
2026: solo en el Valle del Ebro, el
estudio esfima la produccion de mas
de 200.000 empleos.

I Oliver, Josep (2018). Indice ManpowerGroup n° 50. El Futuro del Empleo |y II, El impacio de la fransformacion productiva y la revolucion demografica
en la creacién de empleo 2017-2026. Madrid. ManpowerGroup

2 ManpowerGroup. 2018. Solucionar la escasez de falento. Recuperado de: hitps://cutt.ly /1T3kB

* VeldzquezGaztelu, J.P. 2019, 13 de enero. Jonas Prising: “La uberizacién no va a ser dominante en el mercado laboral”. El Pas.

ManpowerGroup Espaiia. 2015, 28 de octubre. El ciclo de talento ManpowerGroup. Recuperado en: hitps:/ /www.youtube.com/watch@v=Bh_bDeFCHA

> Russo, Massimo [2017). Beyond the Hype: The Real Champions of Building the Digital Future. Boston. Boston Consulting Group.
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FUENTE: ManpowerGroup

Esas cuafro fuerzas son las que
actian sobre el mundo del empleo,
en nuestro pais, ciudades y también
a nivel mundial. Nos afectan a todos,
individuos y empresas y, por eso,
conscienfes del confexto en el que
compaiias y personas desarrollamos
nuestra labor, definimos las 5 Tenden-
cias del Futuro del Emplec®.

Talent Magnet o Iman de Talento

En ese contexto de desajuste en el que
uno de cada cuatro directivos a nivel
mundial tiene dificultades para encon-
frar el talento que necesita su orgo-
nizacion, las empresas deben ser un
auténfico imén para el falento. Solo
asi podran atraer y comprometer a las
personas adecuadas para garantizar

su sostenibilidad. Talent Magnet trata
sobre el deseo irrenunciable que lleva
a seguir a una persona o una com-
paiia. las empresas deben aprender
a afraer y comprometer a sus equi-
pos, y eso estd muy relacionado con
el concepto de marca. Pasamos de
la comunicacién  candidatoemplea-
dor @ una interaccién entre marcas:
marca personal y marca empleadora.

Por esta razén, las organizaciones,
en primer lugar, fenemos que cono-
cer los infereses, las preferencias
y los comportamientos del talento:
2Cémo y dénde buscan empleo?,
2qué espera cada generaciéon en la
promesa de marca?. Para ser vistas
y elegidas como mejores empresas
para frabajar, las compaiias hemos
de aprender a estar en los ferriforios

¢ ManpowerGroup. 2019, junio. Cinco fendencias para entender el futuro del empleo. Refina
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Los factores mds importantes en

las decisiones laborales a nivel mundial

Remuneracion
Tipo de trabajo

Oportunidad de desarrollo profesional
Beneficios ofrecidos

Flexibilidad horaria
Ubicacién geogrdfica
Reputacion de marca

FUENTE: ManpowerGroup Solutions

de conversacion del talento, vy saber
cudles son los aspecfos més valora-
dos por los candidatos: refribucion,
beneficios, reputacién de marca,
posibilidades de desarrollo. Es decir,
debemos frazar un plan de afraccion
perfecio para ser una compaiia
empleadora iresistible.

Esta situacion ha generado nuevas
alianzas internas entre los departa-
mentos de Comunicacién y Marketing
[expertos en potenciar la imagen de
marca) y los de Recursos Humanos;
Simplemente porque las organizacio-
nes fienen ahora la necesidad de dar
a conocer la compafiia a su futuro
comprador, cliente y empleado: el
candidato.

En suma, para conseguir el talento
que necesitamos, las compaiiias
debemos crear una marca emplea-
dora afractiva, que genere confianza
en los pofenciales candidatos. Sin
embargo, es importante subrayar que
esa imagen de marca fiene que ser
reflejo absoluto de una realidad.

la transparencia y la  credibilidad
cobran, por fanto, una importancia sin
precedentes en este entorno digital.

59%
53%
39%
38%
38%
34%
20%

Asimismo, es necesario, mds que
nunca, que el talento interno  se
convierta en embajador de nuestra
marca y narre su experiencia real.
Igualmente, adquieren mayor  rele-
vancia los reconocimientos vy cerfifi-
caciones de organismos que avalen
los compromisos de las compapiias:
empresa éfica, flexible, saludable...
Son iniciativas valiosas y complemen-
farias que refuerzan la marca. El fin
Glimo ha de ser lograr transmitir al
candidato esa confianza que le hard
decidir cudl es la mejor empresa vy el
mejor proyecto para cumplir con sus
expectativas laborales a corto, medio
y largo plazo.

Skills Revolution o Revolucién de las
Competencias

La OCDE” asegura que la innovacién
tecnologica, y la  aufomatizacion,
puede impulsar el crecimienfo de la
productividad, generar nuevos pues-
tos de frabajo y contribuir a mejorar
los niveles de vida. Hoy podemos afir-
mar que, en la Unién Europea, practi-
camente el 100% de los empleos van
a estar impactados por la tecnologia,

7 OECD (2018), Opportunities for All: A Framework for Policy Action on Inclusive Growth, OECD Publishing, Paris, https://doi.
org/10.1787/9789264301665-en
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Aspectos marca empleadora con mas impacto en Espaina

== [qlia fransparencia (51%)

Falta confianza empresa-empleado (41%)

FUENTE: ManpowerGroup Solutions

un 30% de ellos desapareceran, pero
el 65% de los nifios que estdn hoy en
las guarderios trabajarén en posicio-
nes que hoy no existen ni podemos
imaginar. Mas aon, segin el World
Economic Forum® en una década des-
aparecerdn 75 millones de empleos
pero se creardn 133 millones.

La contrapartida de estas buenas noti-
cias es que se podrian crear empleos
que no conseguiremos cubrir. De
hecho, en 2028 podrian quedar
vacantes la mitad de puestos de alta
cualificacion para jévenes?. En la
proxima década los empleos de alta
cualificacion dirigidos a jovenes (16-
34 afos) superaran los 200.000,
cerca del 40% del nuevo empleo
fofal creado en esta categoria: inge-
nieros, arquitectos técnicos, topdgra-
fos vy disefiadores, programadores
informdticos, analistas y disefiadores

& World Economic Forum (2018), The Future of Jobs Report 2018. Cologny/Geneva, Switzerland. https:// http:/ /www3.weforum.org,/docs /VWEF_

Future_of_Jobs_2018.pdf

? Oliver, Josep [2019). El Futuro del Empleo, oferta y demanda de empleo joven de alfa cualificacién 2019-2018. Madrid. ManpowerGroup

® fqlia coherencia palabras-hechos (43%)

de software y multimedia, y especio-
listas en finanzas, serdn las posicio-
nes con mayor demanda. Y todo ello
por causas demogrdficas, pero fam-
bién porque existe realmente un des-
ajuste enfre la formacion que ofrecen
las instituciones educativas y lo que
requieren las compafias. Empresas
e instituciones no solo deben utilizar
fodas las fuentes para atraer al mejor
falenfo, sino también ser responsables
de establecer los espacios de apren-
dizaje necesarios para generarlo.

Es necesario vincular las necesidades
de las empresas con la educacion,
promover una cultura de aprendizaje
y desarrollar lideres digitales que
lleven al éxito de la transformacion.
Y por esta razén, la competencia
imprescindible para profesionales y
empresas es la capacidad y curiosi-
dad por el aprendizaje o learnability.

Falta comunicacion empresa-empleado (33%)
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Esta capacidad de aprendizaje es
importante por dos motfivos:

1. Por la creciente necesidad de que
la organizacién sea un facilitador
de entornos de aprendizaje para
que la persona desarrolle nuevas
habilidades, lo que redunda en su
propia competitividad y sostenibili-

dad.

2. Por la responsabilidad  individual
de construir la propia trayectoria
profesional para ser empleable.

En definitiva, si los equipos y los pro-
fesionales de la compafia no tienen
ni actitd ni capacidad de apren-
der d&gilmente en un entomo cada
vez mdas complejo y cambiante, la
empresa no podrd garantizar su sos-
fenibilidad. De ohf que la empleabili-
dad ya no dependa fanto de lo que
ya sabemos, como de lo que poda-

mos llegar a aprender. la generacién
millennial'®, por ejemplo, es muy
conscienfe de ello y el aprendizaje
continuo se encuentra enfre sus prio-

ridades.

la “férmula de la empleabilidad”
pasarfa por una combinacién de habi-
lidades técnicas, sumada a las com-
pefencias sociales y a la capacidad
de aprendizaje o learnability. Junto a
la formacion, los profesionales deben
desarrollar  habilidades de  comuni-
cacién, razonamiento critico, crea-
fividad y copacidad de trabajo en
equipo. Ademds, esas competencias
sociales cambian dependiendo de los
sectores'': mienfras que en el sector
industrial se valoran especialmente la
capacidad de aprendizaje y la reso-
lucion de problemas, en el sector IT
cada vez cobran mas importancia el
pensamiento crifico o el analifico.

Los competencias sociales o soft skills mas valoradas segun éreas

Administracién
Colaboracién

Comunicacion

Resolucion de
problemas

Finanzas y
contabilidad

Comunicaciéon

Colaboracién

Resolucién de
problemas

FUENTE: ManpowerGroup

Recursos Humanos Industria y produccién

Resolucion de
problemas

Resolucion de
problemas

Servicio al cliente Colaboracién

Colaboracién Comunicacién

Servicio al cliente T

Servicio al cliente Comunicacién
Resolucion de

Comunicacién
problemas

Resolucion de

problemas Colaboracién

19 Right Management. 2018. Lideres Millennial: Horizonte 2020. Recuperado de: htips://cutt.ly/YT36Yz
' ManpowerGroup. 2019. Los robots te necesitan. Recuperado de: https://cutt.ly/hT36xP
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Hybrid Talent Ecosystem o Ecosiste-
mas Hibridos de Talento

El mundo estd cambiando y también
lo hacen las relaciones laborales. Las
esfructuras — organizativas  necesitan
adaptarse @ un nuevo ecosistema
que integra distinfos perfiles impulso-
dos por los movimientos migratorios,
la incorporacion de las nuevas gene-
raciones y las necesidades cada vez
mas complejas de las compapias.

Enfendemos por Talent Hybrid Ecosys-
tem a aquellos espacios fisicos y vir
fuales que somos capaces de generar,
en los que la colaboracién, la confri-
bucién, la agilidad, la flexibilidad, la
responsabilidad, la ética y la interco-
nexion de las partes interesadas per-
miten a diferentes sectores, empresas
y profesionales co-crear aquello en lo
que creen, dandole més importancia
a los vinculos que se consfruyen que a
las propias relaciones de jerarquia o
dependencia. la inclusién y la diver
sidad son su base.

ligado a esta tendencia se encuen-
tra el empleo NexiGen'?, una nueva
forma de emplearse mds flexible y en
la que los personas colaboran con
proyecfos determinados y en situacio-
nes puntuales. En el presente, y ante
la falta de un marco regulatorio claro,
es fundamental que las compaiiias
tengamos en cuenta unos principios
de responsabilidad y de éfica que
son los que van a regir el funciona-
miento de estos ecosistemas.

En este nuevo contexto, estd emer
giendo una nueva figura que reuniria
las caracteristicas del empleo Next-
Gen (libertad, desarrollo profesional,
etc.) serfa la del knowmad'®. Son los
"némadas  del conocimiento”, per-
sonas que deciden voluntariamente
trabajar de forma  independiente
colaborando con varias compapias.

TENDENCIAS DEL FUTURO DEL EMPLEO PARA UN CRECIMIENTO SOSTENIBLE >

Este perfil aglutina a personas crea-
tivas,  imaginativas, innovadoras,
colaborativas, conecforas de ideas,
exfrovertidas, abiertas, independien-
fes, aufodidactas, autogesforas de su
fiempo y de su productividad, digita-
les y generadoras de ideas.

las cifras reflejan la relevancia de
este perfil en el entorno actual. la
Unién Europea ha estimado que en
2022, el 45% de la fuerza laboral
serd knowmad. Es mads, en Esparia
han aumentado un 10% esfe tipo de
confrataciones y el 51% de los directi-
vos en todo el mundo espera colabo-
rar con mas profesionales freelance
en los préximos 5 afios.

Digital Leader o Lider Digital

El 60% de la competitividad de las
organizaciones viene marcada por
la calidad directiva. Es decir, que el
comportamiento de los lideres de las
organizaciones para conseguir los
refos estratégicos es fundamental. Las
organizaciones deben identificar a
las personas que tienen las habilida-
des necesarias para liderar, ast como
disefiar programas de desarrollo indi-
vidual para capacitar a esos lideres
a hacer frente a los retos del entorno
VUCA (Volatil, Incierto, Complejo
Ambiguo, por sus siglas en inglés) en
el que nos encontramos y de la frans-
formacién digital y cultural.

Un nuevo lider emerge, feniendo en
cuenta la definicién de liderazgo de
Juan Carlos Cubeiro', Head of Talent
de ManpowerGroup y CEO de Right
Management, del “talenfo que influye
decisivamente en los demds desde
el ejemplo, la credibilidad y la auto-
ridad moral”, y, en un contexio de
transformacién digital, el nuevo lider
se caracteriza por ser:

12 ManpowerGroup. 2018. Gig Responsibly: the rise of NextGen work. Recuperado de: https://cutt.ly/NT8rH3
13 Roca, Raquel (2015). Knowmads: Los trabajadores del futuro. Madrid. LID Editorial.
14 Cubeiro, Juan Carlos. 2017, 12 de julio. El liderazgo vy la transformacién digital. El empresario.
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1. Transformador, porque es capaz
de cambiar al mismo ritmo que
cambia su enforno.

2. Digital, porque emplea las nuevas
tecnologfas para liderar mejor.

3. Lider coach, porque entrena a sus
equipos para liberar todo su potencial.

la transformacién digital exige talenfo
para influir, apoyar, motivar y guiar a
los equipos en un enforno complejo
y cambiante, y por ello necesitamos
nuevos lideres. Sin embargo, nues-
fros actuales lideres han desarrollado
habilidodes muy valiosas a lo
largo de los afos, creciendo
profesionalmente  y  adquiriendo
experiencia en los procesos de
cambio con  deferminacién  para
superar el fracaso. Por eso, el lider
digital'® tiene un 80% de las habilida-
des propias de un lider fradicional y
solo un 20% de nuevas capacidades.
Para fransformar répidamente nues-
fras organizaciones, fendremos que
pofenciar en nuestros lideres aquellas
capacidades hoy clave.

Como asegura Jonas Prising'®, presi-
dente y CEO de ManpowerGroup,

Cualidades inherentes al lider (80%)

Adaptabilidad

Impulso (pasién, energial

Brillantez

Capacidad de aprendizaje y curiosidad
Conocimientos fecnolégicos y experiencia

FUENTE: Right Management

"lo que nos ha llevado hasta aqui
no nos llevard mas lejos”. las orga-
nizaciones deberdn identificar a las
personas que fienen las habilidades
necesarias para liderar, asi como
disefiar programas de desarrollo indi-
vidual para que los lideres puedan
enfrentarse a los refos del enforno.
Ademds, deberdn desarrollar  un
modelo de liderazgo propio alineado
con los valores, la visién y la misién
de la compaiia; un modelo que sin
duda ayudard a mejorar el clima, la
motivacién de los profesionales, el
servicio a clienfe y los ingresos. Por
tltimo, el mapa de talento!” de las
empresas deberd nacer de una valo-
racion obijetiva, porque, si solo se
basa en lo gestion del desemperio,
serd mas dificil transformar cultural-
mente las empresas

En definitiva, el nuevo lider de hoy
debe empoderar a sus equipos como
lider coach, tener un alta capacidad
de aprendizaje o learnability y ser
capaz de influenciar, apoyar, motivar
y guiar para alcanzar el éxito en un
enforno de fransformacion digital.

Nuevas capacidades
del lider digital (20%)

Liberar Talento

Cultivar la capacidad de aprendizaje
Acelerar el rendimiento

Atreverse a liderar

Potenciar el espiritu emprendedor

15 Right Management [2018. Del directivo fradicional al lider digital: los refos de la transformacién digital. Recuperado de: htips://cutt.ly/oT82BI
1 McKinsey&Company (2018). Coordinating workforce development across stakeholders:An interview with Jonas Prising. Recuperado de: https://cutt.

ly/fT886g

17" Chamorro-Premuzic, Tomas [2017). The Talent Delusion and why dafa, not intuition, is the key to unlocking human potential. London. Piatkus

98 ECONOMIA ARAGONESA | JULIO 2019



Talent Experience o Experiencia de
Talento

Talent Experience es el conjunto de
emociones y percepciones que una
organizacion provoca en cada per-
sona, en cada punfo de confacto con
ella, v que deferminard su nivel de
satisfaccién y compromiso para libe-
rar su talento vy dar asi lo mejor de s
mismo en un entorno VUCA.

la experiencia de talento de las
personas que frabajan en una com-
paiia depende en gran medida de
los lideres de la compaiia y de su
capacidad para construir confianza y
adapfarse a los cambios.

Hoy en dia hay cuatro generaciones
conviviendo en el mercado laboral,
todos ellos con motivaciones bien
distintas, por lo que el refo al que
nos enfrentamos las organizaciones
es ser capaz de dar respuesta a las
necesidades y motivaciones de cada
una de ellas. Un ejemplo de ello, son
los millennials una nueva generacién
que piensa de forma distinfa a como
lo hacen generaciones mas maduras.
Conceptos como dirigir, dar instruc-
ciones o tener un cargo directivo no
son las mofivaciones que esfa nueva
generacioén busca hoy. Sea cual sea
la generacion de la que hablemos, lo
que si sabemos es que en este “Future
of Work” las grandes propuestas de
Talent Experience fienen que susten-
farse en estos cinco valores basicos!'®:

® Humildad: valor clave para poder
aprender permanentemente a res-
ponder en un entomno incierto en el

18 Human Age Institute. 2019, 27 de marzo. #TrendingTalent Talks sobre Talent Experience: el client joumney del Talento. Recuperado de: https://cutt.ly/

iT4kn3
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que las organizaciones no fenemos
todas las respuestas.

Honestidad e infegridad, para
denunciar irregularidades y com-
porfamientos poco éticos o integros.

e Coraje, para salir de la zona de
confort, cuestionar el sfatus quo y
afrevernos a liderar.

® Pasién, para inspirar, movilizar o
ofros y superar los desafios en esfe
futuro incierto.

Amor, entendido como compa-
sién y empatia. Capacidad para
potenciar la comprension del com-
portamiento humano y generar asf
sélidos vinculos con todas las per-
sonas del ecosistema de falento
con el que nos relacionemos.

Si las empresas queremos atraer
fidelizar al mejor talento, debemos
buscar respuestas dgiles vy eficaces
a los infereses de los candidatos.
Debemos tratar a nuestros profesio-
nales como consumidores, conocerles
y saber lo que realmente valoran vy
necesitan, preocuparnos por su expe-
riencia dentro de la compaiia para
ofrecerles el proyecto que buscan, y
que ademds fodo ello sea tratado de
una forma personalizada.

Si toda esta Talent Experience es la
adecuada, serdn nuestros propios
profesionales, nuestro falenfo infemo,
los que hablen de la compaiia como
marca empleadora de confianza.
Se convertirdn en los mejores emba-
jadores de la marca, s implemente
reflejandolo en sus redes sociales,
o incluso en sus conversaciones al
hablar sobre una experiencia laboral
motivadora y recomendable.
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Conclusion

Compaiifas y personas vivimos inmer-
sas en una transformacién inédita y
global impulsada por la revolucion
digital. Como expertos en el mundo
del empleo, desde ManpowerGroup
hemos realizado un exhaustivo ané-
lisis del impacto de esta transfor-
macién y hemos definido las cinco
principales fendencias que no solo
condicionan y determinan la relacion
de las empresas con el falento, tam-
bién su sostenibilidad y competitivi-
dad. De hecho, en los dltimos afos
se ha ido reduciendo la esperanza
de vida de las compaiiias vy, si en
los afos 40 era de /5 afos, ahora
es de 15. Por eso, las 5 Tendencias
hacen referencia a la supervivencia
y crecimiento de las empresas, algo
que solo podremos lograr anticipan-
donos y adaptandonos al cambio,
poniendo al talento como motor de
fransformacion.

Por todo lo analizado, el departo-
mento de Recursos Humanos cobrardg
mayor importancia si sirve de puente
entre la esfrategia y la cultura corpo-
rativa, teniendo como marco de refe-
rencia estas 5 Tendencias del Futuro
del Empleo'? y dando respuesta a las
principales preocupaciones de los

CEOs?0:

- Crecimiento sostenible. la compo-
fila tiene que aumentar de famafio,
vender cada vez més y hacerlo
ganando dinero. la clave de este
crecimiento es el liderazgo digital,
causa profunda de la atraccién, la
fidelizacion, el desarrollo vy la renfa-
bilidad del Talenfo. Segin Michael
Beer?!, sin un modelo especifico para
la empresa, la inversién en habilida-
des de liderazgo fiene un retoro de
inversion (ROI) proximo a cero.

- Productividad. Conseguir mas pro-
ductos y/o servicios con el mismo
nimero de profesionales. la produc-
fividad requiere tener al Talento con
las competencias adecuadas (atrac-
cién) y comprometerlo con la organi-
zacion. Por tanto, la experiencia del
Talento es crucial para que los pro-
fesionales den la mejor version de sf
mismos, estén preparados y se sien-
fan comprometidos.

- Innovacién eficiente. Es decir, nue-
vos productos y servicios al menor
coste posible. la auténtica cultura de
la innovacion depende, sobre fodo,
de la diversidad. La empresa debe ser
hoy un ecosistema hibrido de Talento
en términos de género, generaciones,
personas con diferentes capacidades
y aprovechamiento optimo de la tec-
nologia. la diversidad enriquece y
ofrece mds y mejores soluciones.

- Reputacién. El valor de la marca
comercial y de la marca empleadora
es uno de los principales infangibles
del negocio. la reputacién tiene
mucho que ver con el afractivo de
la empresa. El rol del nuevo lider de
Recursos Humanos resulta esencial,
pues toda organizacién que ambi-
cione ser iman de Talenfo fendré que
ofrecer una propuesta de valor Gnica
y diferenciada.

- Sostenibilidad. Las empresas deben
sobrevivir a entornos  hiperrVUCA,
habida cuenta de que la mortalidad
de las empresas se ha quintuplicado
en las Ultimas décadas. Esta sosteni-
bilidad depende de la capacidad de
aprendizaje constanfe de la organi-
zaciéon y de su Talento. En un enforno
en constante cambio, lo learnability
es clave. las empresas que sobre-
viven son aquellos que se adapfan
constantemente.

1% Human Age Institute (2019). El impacto de las cinco Tendencias en el Futuro del Empleo. Recuperado de: https://cutt.ly/yT4fb
%0 Cubeiro, JC. 2019, abril. Por qué a tu CEO no le interesa el Talento y cémo resolverlo. Observatorio de Recursos Humanos.
21 Beer, Michael [2009). High Commitment High Performance: How fo Build A Resilient Organization for Sustained Advantage. United States of America.

Jossey-Bass.
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En definitiva, la tfransformacion digital
dard paso a una economia genero-
dora de empleo. Empresas e indivi-
duos, en su conjunfo, tenemos ante
nosofros el gran refo de enfocamos
en un ciclo de falento excelente
impactado por las cinco Tendencias
del Futuro del empleo. Hagdmoslo
posible.

El ciclo del Talento 2.0

TALENT
EXPERIENCE

LEARNABILITY

Ly ()
%, \
s pevoryt

FUENTE: ManpowerGroup

Ideas fuerza

Espafia podria crear 2,6 millones de nuevos empleos de aqui a 2026, y el Valle del Ebro crearia 200.000 nuevos
empleos.

Un 24% de los directivos espafioles declaran tener dificultades para encontrar el Talento adecuado a sus organi-
zaciones.

Demografia, eleccién individual, sofisticacién del cliente y revolucién tecnolégica, son las cuatro fuerzas que impac-
tan en el mundo del empleo y definen su futuro.

En 2020 el 30% de los beneficios empresariales pertenecerd a nuevos modelos de negocio emergentes del desa-
rrollo tecnolégico.

Segun la Unién Europea, por cada dos puestos que se pierden por el impacto tecnolégico, se generan otros cinco.

Liderazgo es talento que influye decisivamente en los demds desde el ejemplo, la credibilidad y la autoridad moral
en la era digital.

Learnability o capacidad de aprendizaje, es para los individuos una garantia de empleabilidad a largo plazo; y
para las empresas es sinénimo de competitividad y supervivencia.

Las organizaciones no solo deben atraer, desarrollar y comprometer talento, también deben generarlo.

Las cinco Tendencias del Futuro del Empleo dan respuesta a las cinco principales preocupaciones de los CEOs:
crecimiento sostenible, productividad, innovacién eficiente, reputacién y sostenibilidad.

En 2028 podrian quedar sin cubrir la mitad de las posiciones de alta cualificacién para jévenes.
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Loles Sala es licenciada en Ciencias Econémicas y Empresariales por la Universidad de Zaragoza,
coach certificada por la Escuela Europea de Coaching y certificada en Gestion del Cambio por Prozi.
Ademas, ha realizado diversas formaciones de posgrado en Espaiia y Francia en diferentes escue-
las vinculadas al mundo del Talento v de las organizaciones.

Sala ha desarrollado su carrera profesional en Alemania, Inglaterra y Espaiia, donde en 1998 se
incorporé a ManpowerGroup ocupando diferentes cargos de responsabilidad, siendo en estos Glimos
15 afios la Directora de Talento y Cultura. En 2018, Sala fue ademds nombrada Directora de Talento y
Cultura European Mediterranean Region de ManpowerGroup, pasando a dirigir el érea para Portugal,
Crecia e Israel ademds de Espaiia.

En su carrera profesional, ha contribuido a que ManpowerGroup sea certificada por quinto afio con-
secufivo como una compaiiia Top Employer, y reconocida entre las mejores empresas para trabajar en
Espafia, segin Actualidad Econémica.

Desde 2014 loles Sola es ademds directora de Human Age Institute, la mayor plataforma de Talento
y Empleabilidad de Esparia.

Loles Sala forma parte también del MBA de la Universidad San Jorge de Zaragoza, desde 2012,
compaginando asi su labor en el mundo empresarial con la docencia, contfribuyendo con ello a la
mejora de la empleabilidad de los j6venes.

El objetivo profesional de Loles Sala se cenfra en promover la importancia del Talento como motor de
crecimiento de las organizaciones, potenciando al mismo tiempo una vision holistica del ser humano.
loles es, ademds, madre de familia numerosa.
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