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Incertidumbre y cambio permanente: planificar en la tormenta perfecta

;. Podemos predecir las
necesidades de plantilla a
medio y lago plazo en un
entorno de volatilidad,
incertidumbre, complejidad y
ambigtedad?

;. Necesitamos planificar la
evolucion de la plantilla y las
acciones necesarias para
poder disponer de los perfiles
estratégicos en el medio y
largo plazo?

: Nuevos perfiles
Big Data e con roles

IA cambiantes

Jubilacion

Robadtica voluntaria

Obsolescencia
de puestos de

Digitalizacion,

trabajo y impresion 3D,
perfiles nanotecnologia,
genética

Carencias de
talento interno
y externo
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Incertidumbre y cambio permanente: planificar en la tormenta perfecta

Causas del cambio

Demograficas y socio-econdmicas

Cambio de naturaleza del trabajo, flexibilidad I 4 4%
Crecimiento de la clase media en mercados emergentes I 3%
Cambio climatico y de los recursos naturales I 23%
Volatilidad geopolitica I 2 1%
Preocupacion del consumidor por la ética y la privacidad I 16%
Longevidad y envejecimineto de la poblacion I 14%
Crecimiento demografico en mercados emergentes I 13%
Crecimiento aspiraciones y capacidad econémica de la mujer I 12%

Rapido crecimiento de la poblacion urbana I 8%

The Future of Jobs Employment, Skills and Workforce Strategy for the Fourth Industrial Revolution. Estudio del World Economic Forum
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Incertidumbre y cambio permanente: planificar en la tormenta perfecta

Causas del cambio

Tecnologicas

Internet mévil, tecnologia cloud 34%
Capacidad de procesamiento y Big Data 26%
Nuevas fuentes y tecnologias energéticas 22%
Internet de las cosas 14%
Economia compartida, "crowdsourcing" 12%
Robdtica, transporte autbnomo 9%
Inteligencia artificial 7%
Manufactura avanzada, impresion 3D 6%

Materiales avanzados, biotecnologia 6%

The Future of Jobs Employment, Skills and Workforce Strategy for the Fourth Industrial Revolution. Estudio del World Economic Forum
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Incertidumbre y cambio permanente: planificar en la tormenta perfecta

Impacto en el empleo

En miles de empleos, en los paises del estudio: Association of Southeast Asian Nations (ASEAN), Australia, Brazil, China, France, Germany, the
Gulf Cooperation Council (GCC), India, Italy, Japan, Mexico, South Africa, Turkey, the United Kingdom and the United States.

Educacion y formacion e 66
Ventas y relacionados eee——————— 303
Arquitectura e ingenieria T ———— 3 3O
Informatica, tecnologia y matematicas ——sssss———— /()5
Gestion S — e /1
Negocios y operaciones financieras /" —— /02

-40 1 Instalacion y mantenimiento
-109 = |egal
-151 = Artes, disefio, entretenimiento, deportes y medios
-497 == Construccion y extraccion
-1.609 meeessssssssm—— Manufactura y produccion
-4.759 e Administrativos

The Future of Jobs Employment, Skills and Workforce Strategy for the Fourth Industrial Revolution. Estudio del World Economic Forum
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The Institute for the Future (IFTF) is an independent, nonprofit strategic research group with more than 40 years of forecasting experience. They have used the
Delphi technique, a method of aggregating expert opinions to develop plausible foresight. They also integrate ethnographic methods into the discipline of
forecasting, and recently the are using gaming platforms to crowdsource foresights.
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No podemos planificar puestos jpero podemos planificar perfiles?

Creacion de sentido: capacidad de determinar el significado mas profundo o el sentido de lo
que se esta expresando para crear ideas, y conocimientos unicos, fundamentales para la
toma de decisiones.

Inteligencia social: capacidad de conectarse con los demas de una manera profunda y
directa, para detectar y estimular reacciones e interacciones deseadas, evaluar rapidamente
las emociones de quienes nos rodean, y adaptar en consecuencia las palabras, tono y
gestos.

Pensamiento novedoso y adaptativo: habilidad para pensar y aportar soluciones y
respuestas mas alla de lo rutinario o basado en reglas. Lo que hace que un grupo sea
verdaderamente inteligente e innovador es la combinacion de diferentes edades, habilidades,
disciplinas y estilos de trabajo y pensamiento.

Competencia multi-cultural: capacidad de operar en diferentes entornos culturales.
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No podemos planificar puestos s pero podemos planificar perfiles?
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Alfabetizacién en los nuevos medios: capacidad de evaluar con sentido critico y
desarrollar contenidos que usan los nuevos medios, y aprovechar estos medios para la
comunicacioén persuasiva.

“Transdisciplinaridad”: alfabetizacion y capacidad para comprender conceptos en multiples
disciplinas.

Mentalidad de diseio: capacidad de representar y desarrollar tareas y procesos de trabajo
para los resultados deseados. Tenemos que ser capaces de planear nuestros entornos para
que conduzcan a los resultados en los que estamos mas interesados.

Gestion de la carga cognitiva: capacidad de discriminar y filtrar informacién importante, y
entender como maximizar la funcién cognitiva usando una variedad de herramientas y
técnicas.
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No podemos planificar puestos, ¢ pero podemos planificar perfiles?

Caso espanol: envejecimiento de la plantilla y alargamiento de la vida laboral

Bajo GAP salarial a la jubilacion

Trabajos penosos
(fisica y/o
intelectualmente)

Trabajos no
especialmente
afectados por la
edad

Trabajos penosos
(fisica y/o
intelectualmente)

Trabajos no
especialmente
afectados por la
edad
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No podemos planificar puestos, ¢ pero podemos planificar perfiles?

Metodologia general de planificacion estratégica de plantilla

Segmentacion
global

1. Definicién de
criterios y mapa
global de
segmentacién
de colectivos.

2. Definicién de
politicas
generales de
actuacion en
cada segmento.

Analisis de situacion actual
de colectivos criticos

1. Sub-segmentacion de la
organizacion por colectivos
criticos.

2. Caracterizacion de la
dinamica laboral actual de
cada sub-segmento: flujos
de entrada, saliday
promocion.
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Definicién estratégica

Hoja de ruta

Definicion y estimacion de roles

necesarios en el futuro
[ 3

)

1. Escenarios de plantilla futura
por colectivo.

2. Estrategia de provisiéon de
talento por colectivo:
transformacion, contratacion,
desvinculacion, ...

"

Estimacion de
disponibilidad futura de talento

Planes de
provision de

talento

Definicion de los planes de

actuacion
[ ]

'

Planes de
desvinculacion

Planes de

transformacion
y retencion
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¢ Qué cambia con respecto a practicas anteriores?

Prediccion de
perfiles y su
numero, y no tanto
de puestos

Sostenimiento de
seniors: por
conocimiento, por

Ajuste
permanente de
perfiles y numero:

escasez de
€S un proceso
continuo! talento, por coste
’ de salida

Apoyo en
analitica de

Anticipacion
suficiente para

datos internos y transformar
externos para perfiles, o para
refinar provisionar
predicciones salidas

12
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¢ Por qué no reaccionamos?

Barreras

Comprension insuficiente de los cambios disruptivos | IG5 1%
Limitaciones de recursos I N 50°
Presion del accionista por la rentabilidad a corto | NNNINININGIGNGTGTGNGNENENEEN 4 2%
Estrategia de personas no alineada con la de innovacion |GGG 370
Poco prioritario para la Alta Direccion I ° 1%
Nolos¢ I 18%
Poco prioritario para los mandos G 15%

No hay barreras I 8%

The Future of Jobs Employment, Skills and Workforce Strategy for the Fourth Industrial Revolution. Estudio del World Economic Forum
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;, Qué estamos haciendo?

Estrategias adoptadas

Invertir en la transformacion de los empleados actuales
Apoyar la movilidad y la rotacion de puestos

Colaborar con instituciones educativas

Centrarse en el talento de las mujeres

Atraer talento del extranjero

Ofrecer practicas

Colaborar con otras companiias de otras industrias
Colaborar con otras companias de la industria
Centrarse en el talento escaso

Contratar mas trabajadores temporales

65%
39%
25%
25%
22%
22%
14%
12%
12%
1%

The Future of Jobs Employment, Skills and Workforce Strategy for the Fourth Industrial Revolution. Estudio del World Economic Forum
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., Qué pensamos en Espafia? Primicia del indice de Capital Humano (ICH)

El ICH, de la Revista Capital Humano, PeopleMatters, e |IE Business Scool, resume la vision de un panel de expertos sobre la evolucion reciente y tendencia futura de lo que acontece en el mercado
espafiol relacionado con la gestion de personas. Se obtiene a partir de los resultados de una encuesta a las direcciones de Recursos Humanos de las empresas del Ibex 35

Retos clave para la funcién de Recursos Humanos - 1T 2018

Gestionar el cambio y alinear la cultura | 79% :

Implantar medidas de reduccion de costes | 36%

Desarrollar la capacidad directiva 'y de liderazgo L. 79% — .
______________________________________________________________________________________________ ,
. Planificar la evolucién de las plgntlllas y Igs_ acciones para disponer de los [ 93% ;
: perfiles estratégicos I

Gestionar el talento | 93%

Asegurar la atraccién y retencion de personal clave | 93%

Mejorar las competencias y conocimientos de los profesionales | 64%

Gestionar la conciliacion, diversidad e igualdad | _57%

Mejorar la satisfaccion del cliente interno | 1%

Digitalizar la funcion de RRHH para mejorar su eficacia y eficiencia | 93% . I 7 |

La motivacién y el compromiso de los profesionales | 86%

Construir una marca como empleador | 71% | 29% |

Apoyar, como socio estratégico, la adaptacion de la organizacién y las | 100% {

personas a la transformacion digital .
0% 20% 40% 60% 80% 100%
u Clave-Prioritario o Bastante critico ® Importante pero no critico o Poco importante

15
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Algunas recomendaciones

Reinventar la funcion de Recursos Humanos.

La escasez de habilidades y conocimientos es un asunto urgente. Ya no vale la prueba y error cuando se
presenta la necesidad.

Se requiere proactividad predictiva en el desarrollo de habilidades y conocimientos.

Aplicar analitica.
Para sustentar en datos las predicciones de perfiles y de dimensionamiento.

Aprovechando los estudios externos, y las cada vez mas numerosas fuentes publicas de prediccion.

Apostar por la diversidad inclusiva.
Beneficios demostrados. No se pueden afadir limitaciones adicionales para encontrar talento escaso.

Detectar y eliminar sesgos conscientes e inconscientes en los procesos de gestion.

Flexibilizar el trabajo.
Limites de la organizacion difusos.

Agilidad organizativa; organizaciones liquidas, y ubicuas.

Colaborar entre industrias y con el sector publico.
En un contexto complejo la cooperacién es mucho mas beneficiosa que la competencia.

La colaboracién con las instituciones educativas debe mitigar el problema en el medio y largo plazo.

16
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; Podemos predecir las necesidades de
plantilla a medio y lago?

;. Necesitamos planificar la evolucion
de la plantilla y las acciones necesarias?




