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LA PANDEMIA

INVIERTE EL MODELO

LABORALY CEDE EL
PROTAGONISMO AL
EMPLEADO

SER UNA EMPRESA
RESPONSABLE

PERMITE ATRAERY
RETENER TALENTO

EL
DE LAS EMPRESAS
DESTACA QUE

LAS MAQUINAS
SUSTITUIRAN A LAS
PERSONAS EN LAS
TAREAS CON POCO
VALOR ANADIDO
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‘ IDEAS CLAVE

ROMPER CON EL
MODELO DE TRABAJO
TRADICIONAL, PRINCIPAL
RETO DE LAS EMPRESAS
PARA 2030

EN 10 ANOS HABRA
PROFESIONES QUE
ACTUALMENTE NO
EXISTEN

EL
APUESTAN POR UN
FUTURO DONDE LAS
SOFT-SKILLS SERAN
MAS IMPORTANTES QUE
LOS CONOCIMIENTOS
TECNICOS




A LAS GENERACIONES
JOVENES LAS
CONVENCES POR EL
PROYECTO

EL
VE UN FUTURO
EMPRESARIAL SIN
JERARQUIAS

EL PARADIGMA
EMPLEADO-EMPRESA
HA CAMBIADO
TOTALMENTE DESDE LA
LLEGADA DE LAS REDES
SOCIALES

LA ADAPTACION
AL CAMBIO
SERA CLAVE EN
LOS FUTUROS
EMPLEADOS

EL FUTURO ESTA
EN EL ANALISIS DE
DATOS

EL SUELDO ES
IMPORTANTE, PERO
NO ES SUFICIENTE
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PRESENTACION

#2030: un documento de

alcance estrategico.

El Informe #2030: Personas, Talento & Business
en la empresa del futuro se ha realizado con

el objetivo de dibujar como sera la gestion

de las personas en las organizaciones en un
futuro cercano. Para ello, Triviere Partners ha
entrevistado a 25 directivos de companias muy
diversas, en actividad y tamano, para que nos
ofrezcan su experiencia y vision.

La informacion proporcionada en cada una de las
conversaciones ha servido para poder elaborar
este informe, en el que se tratan, a lo largo de 7
capitulos, las grandes tematicas que influiran en el
futuro de las areas de personas.

IRRUPCION DEL COVID-19

La elaboracion de este informe ha coincidido con
la irrupcion del COVID-19. Desde Triviere Partners
creemos que la llegada de este factor externo
puede haber condicionado la idea que teniamos
sobre la gestion de las personas.

Por ese motivo, se decidio dar la oportunidad a
todos los participantes de explicar como creian
que la crisis sanitaria mundial influiria en la idea
que teniamos hasta ese momento del futuro

de las organizaciones. Con la respuesta a esta
pregunta hemos elaborado un nuevo capitulo que
complementa los hechos antes de la pandemia.
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SEBASTIAN TRIVIERE
Director de TRIVIERE PARTNERS

Lejos de desdibujar el panorama de la gestion
de personas, la crisis sanitaria en realidad

pone de relieve una premisa basica: ninguna
empresa u organizacion puede gestionar sus
equipos prescindiendo de los factores externos.
¢Estamos verdaderamente preparados para
lidiar con imprevistos? ;son nuestras empresas
lo suficientemente resilientes como para afrontar
golpes de timon como este? ;Qué carencias ha
puesto de manifiesto la crisis del COVID-19 y como
podemos abordarlas?

Seleccionamos a 25
empresas de perfiles
diferentes que de alguna
manera representaran la
riqueza y diversidad del
tejido empresarial espanol

Todas estas preguntas requerian una respuesta,
por supuesto, y este informe quedaria incompleto
sin ellas. Por eso quisimos anadir un capitulo
dedicado especificamente a los nuevos
interrogantes que nos ha abierto la pandemia.



SELECCION DE LAS EMPRESAS

Las empresas y organizaciones que forman
parte de este informe han sido seleccionadas
con un criterio de representatividad. Entre ellas
encontraremos multinacionales, pequenas y
medianas empresas, startups, etc. Los sectores
en los que operan todas y cada una de ellas son
tambien diferentes. Hay empresas industriales y
de servicios; las hay disruptivas y tradicionales;
clasicas o innovadoras..

#2030: UN PROYECTO
DE ALCANCE ESTRATEGICO

Por supuesto, no se trata en ningun caso de

una seleccion con rigor cientifico. Tampoco lo
pretendiamos; buscabamos la participacion

de responsables de empresas que quisieran
compartir sus puntos de vista y experiencias.
Elresultado es una muestra rica y variada,
multidisciplinar e intersectorial, que pone sobre la
mesa los asuntos clave.

La elaboracion de este
informe coincidié con la
irrupcion del COVID-19. Por
eso dimos la oportunidad
a todos los participantes
de dar su punto de vista al
respecto

Nos ha sorprendido gratamente el grado de
implicacion y la sinceridad y espontaneidad con
que han tomado parte en este proyecto. Esto
hace aun mas valiosa la suma de los testimonios
recogidos, en tanto que se convierten en valiosas
experiencias recogidas de primera mano. No

Entre todos hemos
construido un documento
de gran valor estratégico;
una base sobre la cual
articular nuevos debates

podemos dejar de agradecerles a todos ellos y
a todas ellas sus visiones, su generosidad y su
predisposicion.

Entre todos, hemos construido un documento
de gran valor estratégico; una base sobre la
cual articular nuevos debates y reflexiones. En
definitiva, aspiramos modestamente a que esta
aportacion se convierta en una aportacion de
futuro. Y, de alguna manera, también sera un
grupo de debate, cuyos protagonistas estan
unidos por la voluntad de sumar.

Informe #2030
EDITA

Triviere Partners.

Av. Pau Casals, 10
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08021 Barcelona

Tel. 902 14 07 07
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PROLOGO

La gestion del talento y las
personas se enfrentan a nuevos

retos y escenarios

La funcion de gestion de las personas en las
organizaciones se enfrenta a grandes desafios,
derivados de la caida de un gran paradigma: el
trabajo para toda la vida ya no es ni una aspiracion
social ni algo que las empresas podamos
garantizar.

Organizaciones cada vez mas liquidas y de
estructuras mas planas se sustentan en modelos
diversos de colaboracion profesional con la
empresa. El concepto de trabajo por cuenta
ajena permanente y en la misma empresa dejara
paso a un rol de profesional de la gestion de
personas como gestor de comunidades, en el
que se intercalaran diversas formulas (gestion
por proyectos, interim management, knowmads o
nomadas del conocimiento) de colaboracion con
la empresa (ecosistema de la fuerza de trabajo),
en base a proyectos gestionados por equipos
multidisciplinares y autonomos.

La digitalizacion ya no es una opcion. Pero
digitalizar no es solo incorporar las nuevas
tecnologias a nuestra gestion empresarial, sino
cambiar la forma de trabajar y de interaccionar.
La irrupcion imparable de la Inteligencia Artificial,
la robdtica y la automatizacion en el lugar de
trabajo, nos obliga a liderar la transformacion
digital de nuestras organizaciones, lo que
implica que Recursos Humanos debe gestionar
la incertidumbre, facilitar la transicion y
empleabilidad de nuestros colaboradores hacia
los nuevos roles, competencias digitales y
habilidades requeridas; y sensibilizar a nuestras
empresas de que, la forma de maximizar el valor

INFORME #2030 | 8

Qedipe

Asociacion Espafiola de Direccidn
¥ Desarrollo de Personas

potencial de estas tecnologias y minimizar los
potenciales impactos adversos, es mantener un
enfoque «humanistax», porque mas que nunca
se van a demandar habilidades tales como la
resolucion de problemas complejos, habilidades
cognitivas y habilidades sociales.

“Las nuevas tecnologias son
una gran oportunidad para
‘tangibilizar’ la correlacion
entre politicas de recursos
humanos y los resultados”

Lo que no se mide, no se puede gestionar.

Las nuevas tecnologias representan una gran
oportunidad de «tangibilizar> la correlacion entre
las politicas de recursos humanos y la mejora

de resultados del negocio. El aprovechamiento
analitico de la gran cantidad de datos que
disponemos permite a traves de las metodologias
de HR Analytic predecir comportamientos
humanos y resultados futuros, a traves de la
aplicacion de técnicas matematicas y estadisticas,
encontrar soluciones y mejorar el proceso futuro
de toma de decisiones.

La funcion de gestion de personas en las
organizaciones debe incorporar a su gestion
cotidiana las metodologias agiles (Scrum,
Kanban, Visual ThinRing y Design ThinRing, entre
otras) y liderar su implantacion en el resto de
areas de la empresa, como forma de conseguir
resultados viables en el corto plazo, que
respondan a las necesidades cambiantes de

JUAN PABLO BORREGON BANOS
Director de Talento
Presidente Nacional de AEDIPE *



los clientes, con el mejor aprovechamiento de
los recursos disponibles y a traves de equipos
autogestionados.

Otro de los desafios mas importantes que
debemos abordar es gestionar la diversidad
cultural, demografica y/o tecnologica

que tenemos en nuestras organizaciones,
consiguiendo integrarla como una variable
estrategica y sabiendo aprovechar su riqueza
COomo una ventaja competitiva.

“Una habilidad cada vez mas
demandada es la capacidad
de aprendizaje en un
entorno cambiante”

Buscamos perfiles versatiles y con curiosidad por
aprender, capaces de aplicar tanto habilidades
técnicas o strong sRills como habilidades
profesionales generales o soft skills (empatia, la
capacidad de trabajar en equipo, la capacidad
de adaptarse a los cambios, las habilidades
comunicativas, la resiliencia, la capacidad creativa
y de liderazgo) en un entorno global y cambiante.
Por ello, una habilidad cada vez mas demandada
es la learnability o aprendibilidad (capacidad de
aprendizaje), que hace referencia a las aptitudes
naturales y a la actitud positiva que se precisan
para permanecer en continuo aprendizaje.
Capacidad para aprender nuevas habilidades a
lo largo de la vida, para permanecer empleable a
largo plazo.

Considero que es critico en varios sectores

y posiciones la capacidad que las empresas
seamos capaces de generar atraccion,
trabajando nuestro «employer branding>, en los
profesionales mas valiosos y comprometerlos con
pasion («kengagement») en nuestros proyectos.
Por eso ya no valen politicas de Recursos
Humanos generalistas e impulsadas de forma
unilateral desde la Direccion de la empresa, sino
que debemos situar al colaborador en el centro
de nuestra estrategia («people-first») y disenarle
experiencias personalizadas y diferenciadoras
durante todo su ciclo de vida en la empresa
(«<Employee Journey Map»).

Dentro de esta dinamica de generar experiencias
personalizadas y diferenciadoras a nuestros
colaboradores, tendran un peso muy importante
todas las politicas favorecedoras de la
conciliacion, la flexibilidad de jornada y horarios,
y del bienestar («well-being») de nuestros
empleados, en un sentido amplio.

Otro de los desafios es que las empresas,

por conviccion propia, pero también para

atraer a profesionales que buscan que su
trabajo tenga significado y propésito, tienen
que tener unos valores y coherencia éticos,
conscientes de su impacto social, y por ello
promover acciones socialmente responsables y
medioambientalmente sostenibles, favoreciendo
el voluntariado social corporativo de sus
empleados.

Las empresas, por responsabilidad, por impacto y
por capacidad de accion somos agentes sociales
imprescindibles en la lucha contra el cambio
climatico. Y el Pacto Mundial de Naciones Unidas,
a traves de los Objetivos de Desarrollo Sostenible
(ODS), es el marco que puede asegurar la
viabilidad de nuestro desarrollo, que evite llegar a
un punto de no retorno en el deterioro de nuestro
planeta.

“En la dinamica de generar
experiencias personalizadas
a huestros colaboradores,
ganara peso la conciliaciony
flexibilidad de horarios”

No es entendible que, si desde la funcion de
gestion de personas en las organizaciones
estamos promoviendo politicas para favorecer

el bienestar de nuestros empleados en un

sentido global e integrado, la estrategia de la
empresay sus politicas de Responsabilidad
Social Corporativas se queden al margen de
comprometernos mas activamente en solucionar
la #EmergenciaClimatica.

(") En el momento de publicar este informe, el
cargo actualizado de Juan Pablo Borregon es el de
Director de Personas y Vicepresidente Nacional de
AEDIPE.
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El componente social en la

empresa del futuro

Las cuestiones sociales han ido ganando importancia a lo largo de la historia. Siguiendo esta

evolucion, las empresas han incorporado paulatinamente practicas para contribuir a mejorar su

entorno, asi como el conjunto de la sociedad. Estas mejoras contemplan distintos ambitos: en

algunos casos son sociales, cientificos, ecolégicos.. En los ultimos tiempos se han convertido en

fundamentales. ;Seguira esta tendencia en el futuro?

LA IMPORTANCIA DE LOS VALORES

Muchas de las empresas que han formado parte
del Informe #2030 destacan que antes de que se
institucionalizaran las politicas de RSC ya tenian
unos valores muy claros y simplemente han tenido
que ponerlas en el organigrama. EL 64% de las
empresas ha resaltado la importancia de tener
unos valores claros y comunicarlos. Ello conlleva

un doble beneficio: el cliente y el empleado.

En los ultimos tiempos ha subido la preocupacion
por el equilibrio social y la sostenibilidad
ambiental. De hecho, desde empresas como

La Fageda, Sara Vidal destaca que “las nuevas
generaciones llegan mucho mas concienciadas
en valores sociales y medioambientales.” Por otro
lado, organizaciones como Eurecat han detectado

una inquietud creciente de las companias en las
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buenas practicas medioambientales: “Hace unos
anos la preocupacion era la digitalizacion y ahora
lo es la sostenibilidad’, apunta Xavier Lopez.
Aunque recuerda, por otro lado, que “muchas
empresas todavia no saben por dénde empezar a

trabajar en su estrategia de sostenibilidad”.

Rafael Pérez, de SIMETRIA Grupo, aporta tambien
una reflexion interesante en este sentido:
“Siempre habra empresas que empiecen a
trabajar la RSC por conveniencia y no tanto por
conviccion, pero, al final, lo importante es que

entren todas”.

SOTENIBILIDAD, UNA OPORTUNIDAD
La gran mayoria de las companias representadas
en este Informe #2030 cree que, como parte que

son de la sociedad, no pueden darle la espalda



y deben participar en el camino que entre todos
hemos querido empezar. Esto implica politicas
sociales y medioambientales. No se debe

olvidar que, a dia de hoy, el cliente final esta mas
informado que nuncay da mucha importancia

a estas practicas a la hora de decidirse entre un
producto u otro. De hecho, en algunos sectores se

ha convertido en una oportunidad de negocio.

Por otro lado, ademas de con los clientes, “ser
una empresa responsable sirve para atraer
talento”, afirma Imma Fornt desde Papelmatic.
Al mismo tiempo, las companias buscan
empleados que se adecuen a sus valores y
vision de negocio. Las organizaciones tienden

a descartar aquellos candidatos que solamente
buscan un salario a final de mes sin importarles
cual es el objetivo de su trabajo o los valores de
la empresa Las 'soft skills' se valoran ya tanto o
mas que las habilidades técnicas y la implicacion,

sencillamente, no es negociable.

¢HAY ESPACIO PARA LA ETICA?

Mas alla de la atraccion de talento, varios de los
entrevistados inciden en el aspecto ético, que a
menudo resulta indisociable de la sostenibilidad.
“No es sostenible, ni ético, ir a buscar la materia
prima a Argentina para reducir costes, por
ejemplo, si aqui ya lo tenemos”, reflexiona Joan
Picazos, fundador de la empresa de alimentacion

ecologica Biocop.

Las reglas del juego han cambiado, nos vienen

a decir muchas de las personas que han
participado en estas 25 entrevistas (la gran
mayoria, de hecho). Pierre Gagnoud, de Edenred,
lo resume de la siguiente manera: “detras de

esas nuevas exigencias hay otros criterios y
codigos que las nuevas generaciones valoran

del comportamiento de las empresas por encima
de los que nos han funcionado tradicionalmente.
Aspectos como la identidad de la marca, su mision

y valores, su compromiso con la sostenibilidad..”.

Para Manuela Lancha, de Knauf Industries, la
cuestion de la sostenibilidad no es en absoluto
anecdotica. “Hay inquietud. Estamos en un
momento en que o buscas alternativas o tus
ventas caen. Si tu producto no es reciclable o
genera residuos, el cliente buscara otro mas

sostenible”.

En su conjunto, casi todas las companias
entrevistadas coinciden en la idea de que el

futuro “sera sostenible o no sera”.

11 | INFORME #2030
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¢cCambiaran las dinamicas laborales

en un futuro cercano?

Los cambios tecnolégicos han marcado el devenir de la Humanidad a lo largo de su historia.

Estos han tenido una gran influencia en el mundo laboral. A finales del siglo XX y sobre todo

con la entrada del XXI, la digitalizacion ha marcado la pauta de la evolucién. Conceptos como

Big Data o Inteligencia Artificial ya no nos parecen extrafios ni lejanos. Pero, ;qué tecnologias

tendran mayor influencia en las dinamicas laborales del futuro?

DIGITALIZACION

La digitalizacion afecta al conjunto de la
sociedad. En el ambito empresarial se asocia a

la transformacion de la informacion analogica

en digital. En términos simplistas podria parecer
que hablamos de “la eliminacion del papel”,

pero desde luego va mucho mas alla. Junto con
esta idea se relacionan otros términos como el
comercio electronico o el andlisis de datos, entre
otros. La digitalizacion no solamente cambia la
manera en que nos relacionamos con el cliente,
sino que también significa una evolucion en las
dinamicas laborales. Segun el indice de Economia
y Sociedad Digital (DESI) 2019, elaborado por

la Comision Europea, Espaia fue el pais de la
Union Europea que mas progresé en tecnologias

de digitalizacion y se posiciona décima. Aun
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asi, el Consejo Econdmico y Social (CES) afirma
que la brecha digital sigue presente en el pais
condicionada por las diferencias de densidad de

poblacion.

EL BIG DATA

El Big Data es un término utilizado desde los
anos 90, aunque no ha sido hasta la primera
década del 2000, con la masificacion de Internet,
cuando se ha empezado a ver su potencial. En
términos generales, se refiere al analisis de
datos, que tiene su aplicacion tanto en procesos
de fabricacion como en el estudio de habitos
del consumidor. Actualmente, el Big Data sigue
siendo una asignatura pendiente en las empresas
espanolas. Segun el Instituto Nacional de
Estadistica, solamente el 11% de las companias del
Estado hacen uso de esta tecnologia.



INDUSTRIA 4.0

La Industria 4.0 es el termino usado para definir el
resultado que debe causar la cuarta revolucion
industrial. La primera consistio en la llegada de la
maquina de vapor, la segunda en la produccion
en cadena, la tercera la automatizacion, y esta
consiste en la digitalizacion completa de los
procesos de fabricacion. Ello comporta la llegada
de tecnologias como la Inteligencia Artificial (IA)
o el uso del analisis de datos para lograr tener
“fabricas inteligentes”. Segun el CES, solamente
un 20% de las empresas se encuentra inmersa en
un proceso de implementacion de las tecnologias

relacionadas con la Industria 4.0.

INTELIGENCIA ARTIFICIAL

La IA consiste en la creacion de programas
informaticos capaces de tomar decisiones
‘inteligentes”. Es decir, maquinas capaces de
establecer relaciones y tomar decisiones sin
necesidad de intervencion humana. Estados
Unidos y China son los paises que lideran,

con mucha diferencia, las inversiones en esta
tecnologia, segun el Artificial Intelligence Index
Report 2019 de la Universidad de Stanford.

Los sectores que mas estan apostando por su
introduccién son el tecnoldgico, con especial
interés en la conduccion autonoma, el financiero

y el retail. En Espana, su implementacion es

Espana ocupa la 102
posiciéon mundial en la
implementacion de robots
en las empresas (Artificial
Intelligence Index Report
2019).

todavia muy residual, aunque ocupa el lugar 16 del

ranking mundial.

ROBOTICA

La introduccion de la robotica en los procesos
de fabricacion va ligada a la automatizacion y a
la tercera revolucion industrial. Aunque en un
primer momento el uso de esta tecnologia se ha
focalizado sobre todo en las grandes industrias,
esta evolucionando hacia otros sectores. En
este sentido, se esta evolucionando hacia los
robots de servicio y la eliminacion de barreras
entre maquinas y personas. Actualmente,
Espana ocupa la posicion 10 a nivel mundial en
la implementacion de robots en las empresas
(Artificial Intelligence Index Report 2019). Los
robots, combinados con la IA o la vision artificial,
tienen que jugar un papel fundamental en la

Industria 4.0.

LAS TECNOLOGIAS DEL MANANA

Las empresas que han formado parte del Informe
#2030 han senalado una serie de tecnologias que
marcaran el futuro de las dinamicas laborales en

un futuro cercano a nivel globaly, en particular, en

13 | INFORME #2030



Espana. Algunos de los entrevistados, como Xavier
Lopez (Eurecat), afirman que, “posiblemente nos

encontramos en un momento de cambio de era”.

El 45% de las empresas del informe destaca

la digitalizacion de la empresa, asi como de

la sociedad en su conjunto, como el cambio
tecnologico que mas influira en las dinamicas
laborales del manana. Aun asi, este proceso, en
ciertos casos “puede ser complejo”, afirma Josep
Desquens (CCCB), ya que comporta una mayor

disciplina y conceptualizacion.

Una nueva disrupcion
tecnoldégica que marcara las
empresas en los préximos
anos sera el uso masivo del
Big Data

El concepto Industria 4.0 gana importancia en la
mayoria de companias. En este sentido, el 24% de

los participantes han destacado la utilizacion de

la Inteligencia Artificial en el ambito empresarial
como otra de las tecnologias que cambiara la
forma de trabajar. La gran mayoria afirma que la
veremos como habitual antes del 2030. Desde
Eurecat destacan como “los ciclos de vida
empresarial (nacimiento, desarrollo y desaparicion)
se han reducido notablemente’, un hecho que
también se ve reflejado en la evolucion de la
tecnologia y la incorporacion de esta por parte de

las empresas.

La tercera disrupcion tecnologica que marcara
las empresas en los proximos anos sera el uso
masivo del Big Data, una tecnologia todavia poco
utilizada en Espana. José Ascoz, Plant Manager
de Sidenor, manifiesta que, en su opinion, “la
importancia esta en la explotacion de los datos,
el Big Data. Con ello, podremos automatizar los
puntos clave para reducir tiempo y mejorar la
calidad”. Tanto es asi que, para él, “el futuro esta

en el analisis de datos” En esta empresa, afirma

TECNOLOGIAS QUE CAMBIARAN LAS DINAMICAS LABORALES

COMPUTACION CUANTICA

REALIDAD AUMENTADA g 8%

8%

EXOESQUELETOS 8%
ROBOT COLABORATIVO

INDUSTRIA 4.0 (D

12%

12%

16%
24%

45%

" % DE EMPRESAS QUE LO HAN DESTACADO
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Ascoz, buscan personas creativas, “algo que creo
que es comun en la mayoria de empresas”. Pero
a continuacion, “‘damos mucha importancia a la
habilidad de analizar datos y tomar decisiones en

consecuencia”

Mas de la mitad de los
entrevistados cree que

las tareas con poco valor
anadido que actualmente
realizan personas se iran
sustituyendo por maquinas

Relacionando la llegada de nuevas tecnologias
al campo laboral, mas de la mitad (56%) de los
entrevistados en este informe manifiesta su
conviccion de que las tareas con poco valor
anadido que actualmente realizan personas se
irdn sustituyendo por maquinas. Esto provocara
un desplazamiento de los lugares de trabajo

en los que el trabajador podra dedicarse a

cometidos “donde se necesiten sus capacidades
humanas”, afirma Jacob Pascual (Universal
Robots). De hecho, desde otras industrias como
SEAT o La Fageda, destacan que la evolucion
tecnologica debe servir para *humanizar las
fabricas" Ambas companias hablan de la
introduccion de exoesqueletos y otros avances
destinados a mejorar la seguridad y ergonomia
de los empleados. El uso de robots colaborativos,
capaces de trabajar junto a las personas sin
necesidad de vallas de seguridad, tambiéen

ha sido un concepto recurrente en muchas

companias.
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La situacion del mercado

laboral en 2030

La situacion del mercado laboral del futuro se vera condicionada por la evolucion de la actividad

economica. Esta provoca que sectores que antes eran muy relevantes, como la construccion, se

encuentren en un periodo de estancamiento o incluso de recesion. Todos estos cambios pueden

significar momentos de incertidumbre, como el que vive la automocion, que previsiblemente

habra cambiado de forma sustancial en 2030. Cada ciclo econdmico tiene demandas laborales

distintas. ;Cuales seran las profesiones al alza en 2030?

EVOLUCION DEL MERCADO LABORAL

El mercado laboral se encuentra en permanente
evolucion. En el caso del espanol, se caracteriza
por tener, de forma casi estructural, unas cifras
de paro elevadas. Aunque ha disminuido respecto
a la pasada crisis econdémica, Espana cerro el
2019 con mas de un 14% de desempleo, y por
supuesto la crisis de la COVID-19 ha empeorado

las cosas (conviene recordar que en 2013 la tasa

de paro en Espana alcanzo su maximo con el 26%).

Esta realidad representa que tendria que facilitar
la busqueda de profesionales por parte de las
empresas. En cambio, el 45% de las companias
participantes del Informe #2030 destacan la gran
dificultad que les supone encontrar los perfiles

adecuados.
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La falta de oferta laboral del mercado se ve

condicionada por diversos factores:

+ Por un lado, sectores mas tradicionales como la
construccion o la industria pesada, destacan que
el periodo de crisis econdémica (no el actual, sino
el de la decada precedente) ha desactualizado a
muchos profesionales. Al pararse la contratacion
de manera prolongada, las companias han
advertido que muchos de los perfiles ya no les

sirven porque la actividad ha evolucionado.

+ En relacion con la actualizacion o
desactualizacion de los trabajadores juega
un papel clave la evolucion de la actividad
economica. Europa esta viviendo, desde

hace anos, un desplazamiento de las tareas



profesionales desde la industria/fabricacion

hacia los servicios. De hecho, segun el Director
General de Universal Robots en el Sur de
Europa, Oriente Medio, Africa y Reino Unido,
Jacob Pascual, “a corto plazo no va a ser
rentable fabricar en Europa sin una produccion

automatizada”.

LOS PERFILES DEL FUTURO

Con la evolucion de las fabricas y la digitalizacion
de los negocios se necesitan nuevos perfiles. La
rapida evolucion de la tecnologia no solamente
genera incertidumbre sobre como seran los
negocios en los proximos anos, sino tambien en
qué profesiones seran clave. La mayoria de las
empresas del Informe destacan que el perfil mas
demandado en 2030 todavia no se ha inventado.
Algunos de ellos tendran una relacion directa
con el desplazamiento de tareas que traeran las

maquinas, la robdtica y la inteligencia artificial.

Mirando hacia el futuro, con la digitalizacion,

tanto de las empresas como de la sociedad, los
perfiles tecnologicos y puramente digitales viven
un boom a inicios de 2020. La alta demanda actual
dificulta la busqueda vy la retencion del talento.
Esto provoca una gran rotacion, generalizada

en todas partes, pero que a nivel espanol se

ve especialmente incrementada en la zona

de Barcelona, que se intenta posicionar como

destino de empresas tecnolégicas. Al mismo

tiempo, las empresas mas tradicionales resaltan
la dificultad de atraer este tipo de perfiles, ya que
a menudo no relacionan las grandes industrias
como un destino laboral para alguien con sus
conocimientos y prefieren apostar por empresas

puramente tecnoldgicas o startups.

De manera general, el conjunto de companias
destaca que las profesiones que seran clave

en 2030 seran las relacionadas con ingenierias
de informatica y telecomunicaciones, asi como
los analistas de datos y matematicos y los
profesionales del marketing y la comunicacion
enfocados en el ambito digital. Ademas, todas
ellas resaltan que, pese a la importancia de los
nuevos perfiles tecnologicos y digitales, no se
debe olvidar otras tareas claves en el dia a dia de
toda empresay que dificilmente se remplazaran:
estos son el canal de ventas, los responsables de
gestion y administracion, con especial interés en
Administracion y Direccion de Empresas (ADE) o la

gestion del area de personas.

En relacion con el comportamiento del mercado
laboral, la gran mayoria de companias coinciden
en que la rotacion se convertira en algo habitual,
no solamente en los perfiles tecnologicos.
Derivando de la industria a los servicios, “las
dinamicas son mucho mas volatiles", afirman
desde APM Terminals.
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La formacion acadéemica frente a
las habilidades personales

Tradicionalmente la formacion académica, asi como los conocimientos técnicos, han sido un

elemento esencial a la hora de realizar selecciones de personal. Desde el mundo empresarial se

ha resaltado cierta desconexion entre la realidad docente y la laboral. Para paliar esta situacion,

las habilidades personales estan empezando a cobrar importancia en los procesos. ¢Las soft-

Skills seran mas importantes que las titulaciones en 2030?

SITUACION EDUCATIVA

El nivel educativo de la poblacion espanola en
edad de trabajar sigue siendo inferior a la media
europea. Actualmente, sélo el 60,1% de los
espanoles tiene una titulacion superior a los
estudios obligatorios, muy lejos del 81,3% de la
UE23 (fuente: OCDE).

La lectura positiva es que este porcentaje
evoluciona al alza debido a que las nuevas
generaciones prolongan, por lo general, su
actividad académica mas alla de la ensenhanza
secundaria no obligatoria. En una década, Espana
ha mejorado 10 puntos este indicador, que no
obstante sigue estando lejos de los niveles del
entorno. Ademas, los ultimos indicadores de la
OCDE apuntan claramente a que un mayor grado

de estudios ofrece mas opciones de conseguir un
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empleo. De hecho, los titulados universitarios de
los paises de la OCDE ganan un 57% mas que los
que no tienen titulacion superior, a pesar de la

falsa creencia extendida de que tener un titulo “ya

no sirve para nada”

Sin embargo, es cierto que las titulaciones
acadéemicas, a menudo, no son suficientes para
diferenciar posibles candidatos para un puesto,
ya que las empresas podran encontrar una gran
cantidad de perfiles con una formacion similar.
Finalmente, a todo ello hay que anadir la rapida
velocidad con la que evolucionan los negocios
y las empresas, actualmente. En este sentido, la
gran mayoria de las empresas que han participado
en el Informe #2030 consideran que hay una
desconexion entre la realidad empresarial y la

educativa.



ESTUDIOS UNIVERSITARIOS
Y FORMACION PROFESIONAL

Aunque la mayoria de directivos considera

que con el actual sistema educativo los
estudiantes salen muy bien preparados, con
muchos conocimientos, estos no se adaptan
necesariamente a lo que buscan en las
companias. Por otro lado, todos coinciden que la

FP Dual ha conseguido lidiar con este gap.

Algunas de las personas entrevistadas para este
informe reconocen que adecuar al 100% los
estudios universitarios a la realidad empresarial
“es extremadamente dificil". No gozan de la
suficiente agilidad para adaptarse con tanta
rapidez a los cambios en el mercado. A su vez,
desde algunas empresas consideran que los
centros deben ofrecer una formacion transversal
y las companias tendrian que tener en cuenta esta

realidad.

Para contrarrestar este desajuste, el 84% de las
empresas apuesta por la formacion interna de
sus trabajadores. Ademas, practicamente la
totalidad de los entrevistados ve como vital no
dejar nunca de formarse a lo largo de su vida
laboral. La tematica estrella de las formaciones
internas de las companias es el desarrollo de
las habilidades personales, ya que la mayoria
de empresas considera que en los centros

educativos no se les da suficiente importancia.

Otras formaciones recurrentes en la mayoria de

planes formativos de las organizaciones giran
en torno a la legislacion, los riesgos laborales y
el conocimiento del producto. Asimismo, cada
vez se observa un mayor numero de companias
que ofrece la opcion de autoformarse a sus

trabajadores.

EL 65% de las personas
entrevistadas afirma
explicitamente que las
habilidades personales
tendran una mayor
importancia en el futuro.

Pese a reconocer la distancia existente entre

el mundo empresarial y el formativo, la gran
mayoria de las companias participantes considera
la formacion superior (universitaria o tecnica)
como un basico que todo futuro empleado debe
tener. Al convertirse en elemental, dificulta mas
poder marcar diferencias claras en un proceso
de seleccion. En parte por este motivo, el 65%
de las personas entrevistadas para el Informe
#2030 afirma explicitamente que las habilidades
personales tendran una mayor importancia en el

futuro.
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SOFT SKILLS

Eltérmino Soft skills fue definido por primera

vez por el gjército estadounidense a principios

de los anos 1970. Esta primera definicion se
centraba sobre todo en las dotes necesarias para
el liderazgo y mando. Actualmente, las soft skills
se entienden como aquellas habilidades que nos
permiten relacionarnos con los demas, tales como
la empatia, la capacidad de trabajo en equipo, la
adaptabilidad, etc.

El término soft skills se

uso en los anos 70 para
identificar dotes de mando

y liderazgo en el ejército
estadounidense. Ahora es un
término empresarial clave.

Las habilidades personales no son una novedad
en la gestion de personas. La principal diferencia
consiste en que hace unos anos no se les daba la
misma importancia que ahora. Con la evolucion
de las organizaciones hacia modelos menos
jerarquicos, con mas flexibilidad y menos control
directo de los empleados, las soft skills han ido
ganando terreno. Ademas de las empresas que
las consideran mas importantes de cara al futuro,
otro 8% cree que tendran la misma importancia
que los conocimientos técnicos, contando por

igual.

Las empresas entrevistadas en este informe han
destacado distintas habilidades que consideran
claves en los trabajadores del futuro. La alusion
a estas habilidades ha sido una constante y de
forma natural ha aparecido en la mayoria de las
entrevistas realizadas por nuestro equipo de

entrevistadores.
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Pere Ventura, fundador de la marca que lleva

el mismo nombre, incide en este punto. ‘Hay
cualidades personales que forjaran un buen
profesional como son la inquietud, la capacidad
de esfuerzo, la honestidad y el compromiso.
Actualmente, en el Sur de Europa no hay una
cultura global del esfuerzo y del sacrificio, y ello
resulta en una sociedad débil y una economia
poco productiva comparativamente con otras mas
avanzadas como las centroeuropeas, la japonesa

o0 americana”.

Laura Clavel, de Roche, explica: “es cierto que
quizas anteriormente valorabamos mucho la parte
técnica y cientifica y no nos fijabamos tanto en

las soft skills de las personas. Aunque no hemos
dejado de darle importancia al apartado técnico,
ahora le damos mucha importancia también

a estas otras habilidades, con el objetivo de
mejorar nuestra capacidad de colaboracion,
transversalidad y liderazgo™.

“Hay cualidades personales
que forjan a un buen
profesional como la
inquietud, el esfuerzo,

la honestidad y el
compromiso”, afirma Pere
Ventura

En la multinacional Pilz han hecho de la persona
uno de sus gjes estratégicos y de comunicacion,
Su director general para Espana y Portugal,

Luis Taverner, hace énfasis en las cualidades
personales que conducen al éxito empresarial:
‘somos muy selectivos, queremos que la gente
haga carrera aqui. La parte de la inteligencia
emocional la valoramos mucho; gente que
pueda encajar en el formato de la empresay
del departamento. Ademas del perfil, tambien
valoramos la actitud de la persona: como es 'y

como reacciona ante las diferentes situaciones,



“En el futuro, los centros
educativos incidiran
mucho mas en fomentar
habilidades comunicativas
y de empatia”, reflexiona
Imma Fornt (Papelmatic)

lo que nos permite hacernos una primera idea de

comMo sera su dia a dia de trabajo”.

Xavier Lopez, de Eurecat, afirma: "en realidad,
todas las habilidades, tanto las técnicas como las
personales, se pueden ir desarrollando. Aun asi,
es verdad que las soft skills son mas escasas.
Cuando trabajas con proyectos y equipos
variados, como nosotros, estas capacidades son
muy importantes. Cada vez veremos mas perfiles
hibridos"

Alexandru Adam, de Gameloft, también esta
de acuerdo en la necesidad de trabajar esas
otras habilidades: “se buscan estrategas en
monetizacion, expertos en performance
marketing -basado en datos-, ingenieros de
alto nively directores que presenten la rara
combinacion de carisma, empatia, estrategia

y analisis de producto a la par de una buena

organizacion del equipo. No es facil de

encontrar”.

Y en esa misma linea se expresa Manuela
Lancha, de Knauf Industries: “personalmente,
busco mucho la empatia y la capacidad de
trabajo en equipo, ademas de las habilidades y
conocimientos especificos para el puesto. Antes
estas cualidades no se tenian en cuenta, ha
cambiado mucho y la tendencia es que continue
asi”.

Imma Fornt, de Papelmatic, va un poco mas

alla: "muchas veces las empresas se encuentran
proyectos que no se llevan a cabo porque las
relaciones son complejas. Creo que en el futuro
los centros educativos incidiran mucho mas en
fomentar las habilidades comunicativas y de
empatia. Esta formacion sera clave en los futuros
trabajadores”.
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Necesidades y exigencias de los

empleados del futuro

Las necesidades y exigencias de los empleados se han visto en constante evolucion desde los

inicios de la revolucion industrial. Cada periodo ha traido consigo nuevas formas de entendery

organizar el trabajo. ¢;Cual sera el modelo organizacional del futuro?

Actualmente, la tasa de rotacion de las empresas
es mucho mas elevada que hace unos anos. La
gran mayoria de las companias participantes en
el Informe #2030 coinciden en que esta tendencia
ha llegado para quedarse. Esto, sumado a las
fluctuaciones del mercado, dificulta aun mas la
retencion del talento. En los tiempos actuales, las
exigencias que puede tener un cliente a menudo
se trasladan también al empleado. Por ese
motivo, Laura Clavel de Roche Diagnostics opina
que “hay que pensar en el empleado como un

cliente”.

LA REVOLUCION DE LA DIGITALIZACION

La digitalizacion ha tenido una gran influencia

en la adaptacion de las empresas a las nuevas
exigencias de los trabajadores del futuro. Internet

permite la comunicacion directa y sin barreras
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de gente sin necesidad de conocerse. Ello
comporta el acceso facil a grandes cantidades
de informacion. “El paradigma empleado-
empresa ha cambiado totalmente desde la
llegada de las redes sociales”, afirman desde
APM Terminals. Esto es importante cuando vemos
que el 28% de las empresas entrevistadas cree
que los empleados del futuro decidiran donde
trabajar en funcion de sus exigencias. Gracias
a la digitalizacion tendran informacion directa
de la empresa, con la que esta tendra que ser
muy responsable con su politica de gestion de

personas.

En general, las companias del Informe #2030
piensan que el cliente y el empleado se pareceran
cada vez mas. En este sentido, destacan que,

de igual manera que sera necesario contar con

un producto atractivo y con valor anadido y



diferenciador, también lo sera contar con puestos

de trabajos atrayentes y retadores.

LA IMPORTANCIA DEL PROYECTO

El 32% de las empresas destaca que, a pesar de
no renunciar para nada al sueldo, este no sera
Lo unico que pesara a la hora de escoger un
empleo. El proyecto tendra una gran influencia
en ello. De hecho, el 40% de las companias preve
que contar con un proyecto potente y retador
profesionalmente sera clave para atraer talento
nuevo. Ademas, muchas piensan que los futuros
trabajadores valoraran muy positivamente poder
trabajar en distintos proyectos en poco tiempo,

incluso al mismo tiempo.

Un proyecto interesante no es la unica exigencia
que demandaran los trabajadores del futuro.

Un 32% de las companias habla de reduccion
jerarquica. Los nuevos empleados no toleraran
las antiguas organizaciones, en las que no

hay relacion directa con la direccién. En este
sentido, la tendencia en los proximos anos sera
democratizar las relaciones intraempresariales y

avanzar hacia organigramas mas planos.

La reducciodn jerarquica no es el unico cambio
que las empresas preven para adaptarse a las
nuevas exigencias de las generaciones post baby
boom, es decir, generaciones X, millennial y Z.

En este sentido, el conjunto de las companias

piensa que la flexibilidad horaria, asi como la

posibilidad de conciliar la vida laboral y personal
o el teletrabajo, seran una realidad en un futuro

cercano.

Todas estas medidas no van solamente dirigidas
a captar talento. También son una herramienta
fundamental para fidelizarlo. La mayoria de
empresas cree que los trabajadores del futuro
valoraran muy positivamente percibir parte del
salario en especie. Esto puede ser la posibilidad
de conseguir un seguro medico, fomentary
facilitar la practica deportiva o ayudar en la

formacion continua de los empleados, entre otras.

Todas estas practicas deben hacerse de

manera efectiva. En un mundo de facil acceso

a la informacion, las empresas que no lleven a
cabo estas iniciativas correctamente y solo las
utilicen de puertas afuera se veran gravemente
perjudicadas en cuanto a captacion y retencion de

talento.

La gran mayoria de entrevistados coincide en

que estos cambios organizacionales ya se han
empezado a dar en la mayoria de empresas.

Cabe resaltar que, a menudo, las generaciones o
grupos de trabajadores que no han demandado
estas modificaciones son las que mas valoran

su implantaciéon. En 2030 deberian estar
consolidados y ser una realidad en la gran mayoria

de organizaciones.
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cConflicto de generaciones?

En las empresas conviven distintas generaciones de trabajadores. En la actualidad podemos

contar hasta 5 distintas, aunque alguna es muy poco relevante a dia de hoy. Cada grupo, a pesar

de contar con excepciones puntuales, tiene, por lo general, unas particularidades concretas

que lo diferencian de los demas. ;:Como conviven las distintas generaciones dentro de las

companias?

La llegada de las generaciones mas jovenes a

los entornos laborales puede suponer un choque
generacional dificil de gestionar. ;Siempre ha sido
asi? Tal vez, pero no con formas de proceder tan
distintas y con habilidades tan especificas. En la
mayoria de las empresas actuales conviven 4
generaciones distintas de trabajadores, aunque
en algunos casos pueden llegar a ser 5. De

forma general cada grupo responde a unas

caracteristicas que le son propias.

Es interesante tomar como punto de partida

la terminologia basica para hacer una lectura
homogénea de las 25 entrevistas contenidas en
este informe. A continuacion repasamos algunos

de esos conceptos:

INFORME #2030 24

GENERACION TRADICIONALISTA: también
conocida como Silent Generation, practicamente
se encuentra desaparecida en las empresas
actuales. Nacidos antes de 1955, la gran

mayoria de ellos ya se ha jubilado. Este grupo se
caracteriza por haber permanecido practicamente
toda su vida profesional en una misma
organizacion. Son muy fieles a la compania 'y

comparten como propios los valores de esta.

BABY BOOMERS: nacidos en un momento de
aumento de la tasa de natalidad (1955-1970), esta
generacion de empleados también se caracteriza
por su fidelidad con la empresa, aunque hacen
una valoracion mas personal de su carrera
profesional. En general, muestran un cierto miedo
0 hermetismo a los cambios. Se sienten comodos
trabajando con la siguiente generacion. No asi con

los millennials, los cuales son percibidos como



inconformistas y con poca cultura del esfuerzo.
Este grupo busca seguridad y estabilidad en el

trabajo.

GENERACION X: este grupo empezo su
andadura profesional en un momento menos
propenso que la generacion anterior, con
muchas incertidumbres. Se trata de los nacidos
entre 1971y 1981y actualmente ocupan los
puestos de liderazgo en las companias. Las
profesionales de este grupo generacional se

han adaptado perfectamente a la llegada de
internet y al proceso de digitalizacion. A diferencia
de la generacion anterior, no son reacios a los
cambios pero reflexionan a conciencia antes de
afrontarlos. Tienen una formacion superior que
sus progenitores y soportan una doble presion:
conviven y compiten con la generacion anterior y

la siguiente.

MILLENNIALS: también conocida como
generacionY, son los nacidos entre 1982 y 1994.
Empiezan a ser un grupo importante en algunas
empresas. Aunque no son nativos digitales, han
crecido en un mundo global y digital. En general, a
diferencia de generaciones precedentes, no estan
tan comprometidos con la empresa y si mas en
ellos mismos. Ademas, buscan un equilibrio entre
su vida personaly la laboral. Se adaptan al cambio
y quieren ser participes de las decisiones y los

proyectos de la compania.

GENERACION Z: es la Ultima en incorporarse al

mundo laboral, nacida a partir de 1995. Se trata
de personas nativas digitales al 100%. Es una
generacion creativa e inquieta. Su adaptabilidad a
los entornos cambiantes es muy alta y no tienen
problemas en moverse geograficamente. Al
mismo tiempo, se trata de una generacion mas

concienciada medioambiental y socialmente.

Algunos entrevistados
advierten que, frente a los
clichés generacionales, las
personas de una misma
generacion pueden tener
enfoques vitales muy
diferentes

LA GESTION DE LA DIVERSIDAD

La gran mayoria de las empresas participantes
en elinforme #2030 coinciden en que el reto
de cara el futuro en gestion de personas
pasara por la administrar la diversidad de las
plantillas. Aligual que ocurre en otros ambitos
de las relaciones humanas, la organizacion se
compone de pequenos grupos de personas
que viven realidades distintas. Estas pueden
venir provocadas por su edad, estudios, ideas,
género, etc. Aunque en general se puede hablar
de distintas generaciones de empleados con

comportamientos similares dentro de cada una,
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la realidad resulta mas compleja. Lo recalcan
desde SEAT: “contrastandolo con otros lugares,
dentro de cada franja de edad también hay
distintas formas de pensar y de vision del

trabajo”.

De forma general, la gran mayoria de las
compainias piensa que, pese a algunas
excepciones, las nhuevas generaciones de
trabajadores (millennialsy Z) tienen maneras
distintas de relacionarse y de entender el trabajo.
Pere Ventura advierte, no obstante, que en
ocasiones estan ‘mas comprometidos con ellos

mismos que con la empresa”.

En sentido positivo, todas las empresas destacan
que los jovenes tienen una gran capacidad
de adaptacion a los cambios respecto a las

generaciones anteriores. Ademas, se trata de un

Frente a los estereotipos, la mayoria de
empresas tiende a ver grandes ventajas
en las nuevas generaciones, aunque
admiten que hay una parte de reto.
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Los jovenes se sienten muy
comodos trabajando junto a
personas de mayor edad. La
principal divergencia viene
en el concepto de ‘empleo’

grupo muy activo y sensible tecnoldégicamente,

adelantandose a menudo a la propia empresa.
CHOQUE DE GENERACIONES

A pesar de las diferencias, las empresas no
hablan de choque relacional entre generaciones.
Nuevamente, los clasicos clichés generacionales
hacen acto de presencia para mostrarnos una
vision estereotipada con comportamientos
homogeneos y predecibles. Por el contrario, la

mayoria de los entrevistados resaltan que los



Jjovenes se sienten muy comodos trabajando
junto a personas de mayor edad. La principal
divergencia viene en el concepto de empleo. Las
exigencias de los mas jovenes, en aspectos como
conciliacion o flexibilidad, han provocado cambios
organizacionales de los que se han podido
beneficiar el conjunto de los empleados. Es en
estos aspectos cuando la gestion de la diversidad

se muestra mas compleja.
LA DIVERSIDAD SUMA

En su conjunto, las empresas del Informe #2030
han remarcado que la diversidad es vital y suma
en el correcto funcionamiento de la compania.
Todos los directivos han enfatizado que para
poder innovar es vital contar con una plantilla
diversa en aspectos de género, edad, origen o
pensamiento. Algunos han senalado que ciertos
sectores como la construccion, la industria pesada
o las nuevas tecnologias son, todavia, ambitos

muy masculinizados.

Capituto| 8

Esto no responde a una decision empresarial,

sino a un lastre historico que se viene arrastrando
debido a que algunos estudios, en el pasado,
contaban con poca participacion femenina.
Muchas de estas companias tienen planes
especificos para aumentar esa tasa. Estan seguros
de que, en el futuro, dejara de ser un tema del que
se tengan que preocupar para convertirse en algo

normal.

Finalmente, mas del 50% de las companias
entrevistadas ha declarado contar con distintas
nacionalidades dentro de su plantilla, algunas
con un peso relativamente alto. En general, las
empresas perciben el futuro como todavia mas
globalizado y creen que contar con equipos de
distintas nacionalidades sera la tonica habitual en

cualquier tipo de negocio.
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La era post COVID, un nuevo reto

El afio 2020 sera recordado como un hito clave en la historia personal y profesional de todos

nosotros. Para algunos, sera un obstaculo que superaron. Para otros, en cambio, marcara un antes

y un después. En cualquier caso, la irrupcion del COVID ha supuesto también el aprendizaje de

lecciones, tecnologias y actitudes ante la dificultad. Este informe hubiera quedado incompleto

sin abordar la era post COVID y sus numerosas incoégnitas.

En diciembre de 2019 tiene lugar el ya
mundialmente conocido brote epidémico

de Wuhan (China). En ese momento lo
desconociamos, pero esta irrupcion iba a
cuestionar muchos modelos que dabamos por
buenos. La Enfermedad por Coronavirus de 2019
(COVID-19) evoluciond de epidemia a pandemia
en pocos meses. Su llegada a Europa supuso una
situacion sin precedentes, con la obligatoriedad
de confinarse en la mayoria de paises.

Aunque en los capitulos anteriores hablamos
de una tendencia hacia una mayor flexibilidad
laboral y un incremento del teletrabajo, la
COVID-19 ha supuesto una dura prueba en
relacion a la gestion de las personas en las
compaiias. Preguntados al respecto, los
participantes del Informe #2030 coinciden, en

Su mayoria, en que esta crisis ha acentuado
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algunos cambios que vislumbrabamos de cara
al futuro y ha demostrado algunas carencias que
tienen actualmente las empresas y que deberan

emendar en los proximos anos.
LA IMPORTANCIA DEL LIDERAZGO

Desde Eurecat, Xavier Lopez apunta que
La situacion provocada por la COVID-19 “ha
acentuado la relevancia de prestar atencién a las

competencias blandas”.

La nueva realidad ha premiado los liderazgos
informales que han sabido mantener o, incluso,
aumentar la creatividad, la capacidad resolutiva 'y

el trabajo en equipo.

En este sentido, Luis Taverner, director general
de Pilz, afirma que “debemos tener mas

inteligencia emocional que antes”. Todo ello con



la peculiaridad de que, en un entorno digital como
el que ha impuesto la pandemia “la confianza se

convierte en una obligacion”.

El conjunto de participantes coincide en que,
ademas del liderazgo, el Coronavirus ha puesto
de manifiesto la importancia capital que tiene
una buena cultura corporativa, asi como la
comunicacion interna. ‘Debemos ampliar el
foco y fomentar una cultura que impulse la
comunicacion entre areas y fijar el compromiso
general por el que se rige una empresa, asi Como
el proposito corporativo como instrumento de
cohesion interna, con el objetivo de alinear los
esfuerzos de toda la plantilla para que cada

empleado contribuya con su empefio en alcanzar

Las teleconferencias han
permitido mantener a flote
la comunicacién entre
diferentes companeros

y departamentos y han
avanzado dinamicas que
se esperaban mas bien
hacia 2030

29
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La irrupcion improvisada del
teletrabajo ha tenido algunas
ventajas pero también ha requerido
gestionar situaciones personales
complejas.

el fin comun que persigue la organizacion”,

concluye Ismael Lara (SEAT).
LA IRRUPCION DEL TELETRABAJO

La crisis sanitaria globaly el consiguiente
confinamiento de la poblacion han permitido
hacer un ensayo real del modelo de teletrabajo,
una tendencia creciente que remarcabamos en

este informe antes de la irrupcion del COVID.

Trabajar en remoto “se va a considerar a partir
de ahora una opcion realista” afirma Rafael
Pérez (Simetria Grupo). Para algunas companias,
como Papelmatic, el teletrabajo ha servido para
“reforzar los valores, la confianza y la autonomia
del trabajador, apunta Imma Fornt, directora
general.
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Hay consenso entre los distintos participantes en
que los acontecimientos actuales van a permitir
acelerar la llegada real, ya que seguira una vez
superada la crisis. Aun asi, la experiencia ha
servido para replantear verdades, o mitos, que
dabamos por buenos. Entre ellos, se ha podido
observar que “teletrabajar no es los mismo que
el smart-working” (Juan Sitges, COFIDIS) y que,
“pese a ser muy valido, no debemos abusar

de ello” (Xavier Segura, Festo) para no perder
productividad y cultura empresarial.

EL COMPONENTE TECNOLOGICO

Una de las variables que mas ha influido en
la implementacion forzosa del teletrabajo ha
sido la realidad tecnologica de cada empresa.

La velocidad a la que evoluciond la pandemia



obligd a las comparnias a empezar a trabajar a
distancia, literalmente de la noche a la manana.
Tal celeridad condiciond las posibilidades

reales de cada empleado a gjercer sus tareas

correctamente.

Por un lado, muchos empleados no han podido
disponer en sus hogares de un correcto lugar de
trabajo y, por otro, muchas empresas no estaban
preparadas tecnologicamente para afrontar

este reto. "Hemos comprobado que habiamos
sobrevalorado la presencialidad’, consideran
desde Eurecat. Como consecuencia, muchas
organizaciones no disponian de ordenadores
portatiles, sistemas de comunicacion adecuados o
programas de coordinacion de equipos en remoto.

Para algunas empresas, como Festo, la
importancia de invertir en tecnologia de manera
continua es una de las conclusiones mas
evidentes que muestra esta crisis. En este mismo
sentido incide Oscar Gémez de Solarprofit, el
cual ve necesario “‘continuar explorando nuevas
posibilidades”"y mas teniendo en cuenta el actual
periodo de revolucion tecnoldgica.

DISTINTA ACTIVIDAD, DISTINTA REALIDAD

Segun la tipologia de su actividad, las empresas
han visto mas o menos afectada su dia a dia

con el COVID-19. El representante de Gameloft,
CuUyo equipo ya operaba de forma independiente,
manifiesta que gracias a ello su adaptacion ha
sido mas facil. De hecho, desde la compania de
software ven positivo el teletrabajo ya que “ha
dado una mayor flexibilidad a sus empleados”.

Capituto| /

El sector que mas cambios tendra que realizar
de cara a adaptarse a la nueva realidad sera el
industrial. Las fabricas tuvieron que parar sus
producciones durante el confinamiento ya que
para ellas el teletrabajo era imposible. Para
Universal Robots esta situacion “provocara un
aumento de la inversion en nuevas tecnologias”.
La implementacion real de la Industria 4.0 puede
ayudar de manera positiva a hacer frente a la

nueva realidad.
LA REALIDAD QUE VIENE

En general, esta situacion provocara una
aceleracion de los cambios que se apuntaban
para 2030 0 2040. Aun asi, la crisis sanitaria

ha puesto de manifiesto que las companias

no estaban preparadas para asumirlo y que
posiblemente no hubieran llegado todos estos

avances de forma natural en los proximos 10 anos.

La experiencia también ha servido para ver las
ventajas y los inconvenientes del teletrabajo y
todo apunta a que el modelo que vendra sera
hibrido: un aumento significativo del teletrabajo
respecto al pasado, pero combinado con la
presencialidad. En este sentido, la consolidacion
de las tecnologias emergentes ayudara afianzar

esta realidad.
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ELISABET GUASCH
Directora People & Comms
Adevinta

“La tendencia hoy
es customizar”

Entrevista| O1

Sin despachos, ni un lugar asignado de trabajo, ni jerarquias definidas. Asi es la manera de
trabajar en las nuevas oficinas de Adevinta en Espaina (antes Schibsted Spain). La flexibilidad en
el trabajo es clave para conectar a sus 1.000 empleados. El trabajador se convierte en el centro

del proyecto, algo que Elisabet Guasch, su directora People & Comms, considera imprescindible.

EL TRASLADO A VUESTRAS OFICINAS EN EL

22@ BUSCABA REVOLUCIONAR LA MANERA DE
TRABAJAR: UNIFICACION DE LOS DISTINTOS
MARKETPLACE DE ADEVINTA, MAS DE 1.000
EMPLEADOS, ZONAS DE TRABAJO FLEXIBLES,
SIN DESPACHOS... UN GRAN RETO AL QUE,
POCO DESPUES, SE LE SUMO LA PANDEMIAY EL
ESTADO DE ALARMA. ;:QUE BENEFICIOS HABIA
SUPUESTO EL CAMBIO DE MODELO?

Las nuevas oficinas nos permitieron implantar
un nuevo modelo de espacio de trabajo activity
based office, en donde los espacios se adaptan
a las necesidades de uso de los empleados y
no al revés. Por ejemplo, pusimos en marcha el
flexseating para que cada empleado decida a
diario el sitio en el que necesita trabajar, segun
sus prioridades y los proyectos en los que

esta trabajando para estar rodeado del equipo
con el que se va a relacionar. Si va a tener
reuniones, debe concentrarse intensamente o
por el contrario, trabajar en equipo, las oficinas

cuentan con espacios que se adaptan a todas las
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necesidades. De esta forma hemos roto con la
cultura del presentismo y la necesidad de estar en
el puesto de trabajo a la vista del jefe el maximo
numero de horas posibles. Esta distribucion
también nos ha ayudado a seguir desarrollando
PEAK Performance, nuestra metodologia de
trabajo agile que busca tanto el desarrollo de los
equipos y de los sistemas de trabajo, como la
mejora del liderazgo. Ademas, la ubicacion del
edificio también ha resultado clave. La buena
conexion con transporte publico y privado y los
NnuUMerosos servicios que tiene el 22@, nos han
permitido potenciar la fidelizacion y la atraccion de
talento. Las personas son nuestro principal activo
y estas instalaciones y su ubicacion han reforzado

Adevinta como un excelente lugar para trabajar.

¢{COMO SE GESTIONO UN CAMBIO TAN BRUSCO
COMO EL GENERADO A RAIZ DEL ESTADO DE
ALARMA?

Desde el primer momento, nuestra maxima

prioridad fue garantizar la seguridad y el bienestar



de todos nuestros empleados, por lo que, antes
incluso de que se decretara el estado de alarma,
implementamos el teletrabajo para el 100% de

la organizacion. ;Y como pudimos hacerlo con
éxito? Nuestra manera de trabajar se basa en el
empoderamiento de los empleados a traves de
la confianza, la responsabilidad y la autonomia.
Los equipos tienen flexibilidad para organizarse
segun los objetivos que estén trabajando. Durante
estos meses, hemos potenciado todavia mas la
Comunicacion interna para mantenernos cerca
de los equipos y que se sintieran acompanados.
En momentos de distanciamiento fisico, la
comunicacion reciproca, constante y transparente
con los empleados se vuelve imprescindible, con
mas canales y mas iniciativas que nos permiten
estar cerca a pesar de la distancia. Algunos
ejemplos de lo que hacemos son reuniones
bisemanales de toda la compania, newsletters,
retos e incluso eventos online. iHemos celebrado
Sant Jordi, Halloween y hasta Navidad en formato

virtual!

EL COMPONENTE TECNOLOGICO HA SIDO
BASICO PARA COMUNICARSE. EN ESTE SENTIDO,
¢CREES QUE LA PANDEMIA LO HA ACELERADO?

Sin duda. La tecnologia ha resultado
imprescindible para sobrevivir en esta pandemia
y nos ha ayudado a mantenernos cerca. Nos
encontramos en la antesala de un proceso

de transformacion social y econoémico sin
precedentes, donde la tecnologia y la innovacion
se situaran en el centro. Ya lo dicen: renovarse o
morir. En Adevinta lo llevamos en nuestro ADN:
nuestros negocios empezaron COMo anuncios
clasificados en papely hace mas de 15 anos que
son plataformas 100% digitales de referencia en
sectores clave de la economia. Este es el camino,

el presente es digital y el futuro es virtual.

¢QUE PAPEL HA JUGADO Y JUGARA EL
TELETRABAJO EN ADEVINTA?

En realidad, para nosotros el teletrabajo no es algo
nuevo. En 2019 pusimos en marcha un programa
piloto que permitia trabajar en remoto una vez por
semana (ahora parece poco ambicioso), asi que
ya contabamos con todas las herramientas para
garantizar un flujo de comunicacion rapido, claroy
fluido con todos los empleados. El confinamiento
nos obligo a acelerar nuestros planes, con el gran
reto de garantizar el pleno funcionamiento de una
estructura optima de teletrabajo para nuestros
1.100 empleados que nos permitiera, por un lado,
trabajar con la misma intensidad y productividad
de siempre y, por otro lado, asegurar el escenario
para un futuro no muy lejano donde el teletrabajo

tendra un papel fundamental.

¢{QUE MODELO DE TRABAJO OS PLANTEAIS A
PARTIR DE AHORA?

Lo estamos valorando. Con la informacion que
tenemos ahora y la tecnologia actual disponible,
nos planteamos un modelo hibrido; estamos
revisando todas nuestras rutinas de trabajo

para garantizar los mejores entornos, ya sean
fisicos o virtuales. Las oficinas y los espacios
presenciales experimentaran una transformacion
en cuanto a organizacion y estructura. Tendremos
que ser imaginativos y reinventarnos para que

la experiencia en nuestras oficinas, cuando
recuperemos la tan ansiada normalidad, sea mejor

que nuncay mejor que estar en casa.

(CREES QUE VEREMOS CAMBIOS DURANTE LOS
PROXIMOS 10 ANOS?

Sin duda, los modelos de trabajo van a vivir

una gran transformacion; la pandemia ha sido

un punto de inflexion. La confianza, autonomia

y responsabilidad que se estan generando,

junto con la experiencia del trabajo en remoto,
estan dando lugar a una forma de trabajar mas
horizontal, con profesionales mas empoderados y
equipos mas autosuficientes. Por suerte, coincide
mucho con el modelo que nosotros seguimos

y que tan bien nos esta funcionando, pero que
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debemos evolucionar y adaptar continuamente.
Necesitaremos nuevos modelos de trabajo que,
a su vez, den lugar a un liderazgo innovador y

disruptivo.

De hecho, nuestro propio logo incluye la letra
griega ‘delta’, que precisamente es simbolo de
cambio. La historia de Schibsted, ahora Adevinta,
tiene mas de 180 anos. Sin transformacion no
hubiera sobrevivido. Debes estar al dia de las
ultimas tendencias y prever como cambiara la

actitud del consumidor en el futuro.

¢COMO SE CONSIGUE ESTAR A LA VANGUARDIA
DE LAS ULTIMAS NOVEDADES TECNOLOGICAS?

Fomentando la curiosidad. ;Tienes una idea?
Procedimiento ensayo-error. Hemos instaurado
una nueva metodologia de trabajo que llamamos
PEAK: Prioritize, Enable, Alignment y Knowledge. En
resumen: prioriza, deja que tus equipos lideren
sus proyectos, procura mantener la alineacion y
fomenta el conocimiento. Se trata de aportar valor
a nuestro cliente y a nuestro usuario, de cambiar
el mindset. Sin curiosidad, no haras nada disruptivo
para el mercado.

&Y COMO TRABAJAIS ESTA INNOVACION?

En cada uno de los portales tenemos la figura del
Business developer que se encarga de investigar
las ultimas tendencias que hay en el mercado

y llevarlas a los departamentos de producto. La
innovacion implica un challenge continuo para

poder ir desarrollando novedades.

¢ESO TAMBIEN IMPLICA LA APARICION DE
NUEVAS PROFESIONES?

Por supuesto, y no podemos llegar a imaginarlas.
Por eso, la seleccion se hace mucho por
competencias. Al final, lo que buscas es definir
queé funcion quieres que tenga el nuevo empleado
y después, buscar a un perfil que tenga estas
habilidades. La flexibilidad es una competencia
clave, trabajar de esta manera lo requiere. No
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queremos a empleados que esperen el producto
que quiere el cliente para producirlo y adaptarse
al mercado, queremos a personas capaces de
proponerlo antes incluso de que el cliente lo
sepa. Eso implicara nuevos perfiles profesionales,
nuevos roles, nuevas categorias que aun
desconocemos. iY también se rompen esquemas!
Antes necesitabas licenciados, ahora a personas
inquietas, con formacion continuada, que sepan

reciclarse y quieran seguir aprendiendo.

ESA INQUIETUD TAMBIEN IMPULSA EL CAMBIO
DE EMPLEO. ;QUE NIVEL DE ROTACION HAY EN
ADEVINTA?

La rotacion general es baja, aunque para ser
honestos, es algo que va por puesto o tipologia
de trabajo. Por ejemplo, el area tecnologica

tiene un perfil muy demandado, pero en otros
departamentos practicamente no hay rotacion.
Hay un factor generacional, los mas jovenes no
tienen miedo a cambiar. Fijate en los curriculums:
antes, no interesaba mostrar un trabajo de menos

de un ano de duracion. Ahora da igual.

TAMBIEN CAMBIAN LAS EXIGENCIAS DE LOS
TRABAJADORES. ;:COMO SE TRABAJA EL
COMPROMISO DE SU TALENTO?

La tendencia es customizar las condiciones,

sin llegar a unos recursos humanos a la carta.

Hay unos basicos para que la experiencia del
empleado sea la deseada, y después nos
adaptamos a las distintas realidades en cada
momento. Por ejemplo, con flexibilidad horaria:
después de una maternidad, se suele pedir una
jornada intensiva de manana; pero en cuanto a los
Jjovenes techies, los hay que te piden horarios de
tarde. Me voy al estereotipo, pero realmente cada

perfil tiene sus preferencias.
¢{QUE OTROS RECURSOS APLICAIS PARA EVITAR
LA FUGA DE TALENTO?

De lo que se trata es de fidelizar, de proponerles

un proyecto que los enamore, que les ilusione.
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Las nuevas generaciones se fijjan mucho en el
proposito de la empresa, en por que estamos
haciendo lo que hacemos. ;Y si el mismo
marketplace de empleo que te ha dado la

oferta con la que vas a ir a vivir a otra ciudad, te
sugiere también posibles alojamientos e incluso
el transporte para la mudanza? ;Por qué no? Se
trata de contribuir con algo nuevo, de ayudar a
generar un impacto en la sociedad. E intentamos
contabilizarlos y transmitirselos a nuestros
empleados. Por ejemplo, en InfoJobs contamos las
alegrias de miles de personas gracias a conseguir
un empleo en nuestro portal. iAhi hemos puesto
nuestro granito de arena! O desde hace mas de 10
anos, Schibsted calcula el ahorro de CO2 que se
ha conseguido en un ano gracias al impulso de la
venta de articulos de segunda mano. En Espana
contribuimos a dar estas cifras. ;Cuantos articulos
se han reciclado? ;Qué impacto ha tenido en

el medioambiente? Las nuevas generaciones

se preocupan por ser sostenibles. Contribuir a
conseguir resultados desde un proyecto como

Milanuncios, por ejemplo, es un aliciente.

ESTE NUEVO ESCENARIO DIBUJA UN FUTURO
MUY DISTINTO PARA EL TRADICIONAL

DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANOS,
EMPEZANDO POR SU PROPIA DEFINICION. EN TU
CASO, ERES DIRECTORA DE PEOPLE & COMMS.
¢{QUE PAPEL TENDRA ESTA FIGURA EN LOS
PROXIMOS ANOS?

El lenguaje debe evolucionar, porque se trata

de personas, no de recursos humanos. iAqui

no reclutamos a nadie! Lo que esta claro es

que nuestro centro es el empleado y debemos
escucharle. Eso no quiere decir que cedamos en
todas sus peticiones, pero debemos tenerlas en
cuenta, intentar adaptarnos a sus necesidades 'y
mejorar su bienestar y su experiencia en el trabajo.
Porque debe ser esto, una experiencia.

DE AHi QUE CUSTOMIZAR SEA TENDENCIA DE
FUTURO EN EL SECTOR.

Yo creo que si: necesitamos personalizarlo todo
cada vez mas, incluso el trabajo. Y creo que cada
vez nos sera mas facil de conseguir, con leyes
mas flexibles que también tienen que adaptarse
al cambio. Trabajaremos mas por proyectos, con
mas rotacion, con mas ilusion y esperando aportar
valor. Por eso debemos evolucionar con la manera
de trabajar, de liderary en el modo en que lo
gestionamos todo.
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IMMACULADA AMAT
Presidenta
Amat Immobiliaris

"El exito de nuestra
empresa es que
siempre estamos
Innovando”

El sector inmobiliario fue uno de los mas castigados por la crisis econdmica que empezé en

2008. Para hacer frente a la situacion, la presidenta de Amat Immobiliaris, Immaculada Amat,

aposto por la innovacién. Y lo hizo a través de un equipo marcado por la diversidad, tanto de

edad como de género. La combinacion de trabajadores mas experimentados con otros jovenes

fue la clave para sobrevivir a los afos mas duros economicamente. También la introduccion

de hombres en una empresa que, hasta la llegada de la Ley de Paridad en 2008, habia estado

formada exclusivamente por mujeres.

EL SECTOR INMOBILIARIO VIVIO UNA DE SUS
CRISIS MAS ABRUPTAS ENTRE 2008 Y 2014, CON
EL ESTALLIDO DE LA BURBUJA INMOBILIARIA.
¢SE HA RECUPERADO?

Hay mucha gente que piensa que no nos
recuperaremos hasta que los precios sean los que
teniamos en 2007, pero en realidad tienen que
adaptarse a la economiay a la capacidad de los
inquilinos que alquilan los inmuebles, y a la de los
que compran, que deben ahorrar y endeudarse.
Pero, como los bancos ya no dan credito con tanta
facilidad, no hay mucho riesgo de caer en otra

crisis del sector inmobiliario.

({COMO AFECTO ESTA RECESION A LAS AGENCIAS
INMOBILIARIAS?

Desaparecieron muchisimas, sobre todo las que

centraban todo el negocio en su faceta mas
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comercial. Si tienes un abanico de servicios amplio
sufres, pero tienes mas recursos y posibilidades

de sobrevivir.

Y EL MERCADO LABORAL EN EL SECTOR, ¢SE HA
RECUPERADO?

Para mi ahora hay muchos elementos a tener en
cuenta, ya que desde la crisis han proliferado
algunas practicas dudosas, que se han mantenido.
Por ejemplo, los falsos autonomos, una practica
que dana mucho al sector. En este punto, soy

muy critica con las administraciones publicas

y los sindicatos. Otro tema es la dificultad para
encontrar a profesionales pese a que el paro sigue
subiendo: hay que encontrar un equilibrio entre la
oferta y la demanda de forma urgente. Tambien
creo que hay un problema con la gente joven: esta
preparada a nivel de estudios, pero a veces no

estan dispuestos a hacer el esfuerzo que requiere



trabajar. Por otra parte, se llevan a cabo medidas
desde nuestro punto de vista retrogradas, como
tener que registrar las horas de trabajo de

cada empleado. ;Fichar no va en contra de la
flexibilidad que queremos? La situacion laboral es

complicada a muchos niveles.

¢:EL FENOMENO DE LOS FALSOS AUTONOMOS ES
NUEVO EN EL SECTOR INMOBILIARIO?

Empezaron a proliferar cuando termino la crisis.
La primera excusa fue: “mejor trabajar asi, que no
trabajar”. Para nosotros, es el nuevo modelo de
esclavitud, ya que tienen cero derechos. Y es un

fenomeno en aumento.

¢{QUE PROFESIONALES CUESTA MAS
ENCONTRAR PARA AMAT IMMOBILIARIS?

Cuesta en todos los ambitos en los que
trabajamos, pero especialmente los
administradores de comunidades. Es un trabajo
muy desagradecido, pero a la vez es el perfil

que mas buscamos. También cuesta encontrar a
comerciales, un trabajo duro, pero con momentos
gratificantes, o administradores patrimoniales, que
es de los mas agradecidos. Y las condiciones que

ofrecemos son buenas.

JY POR QUE CUESTA ENCONTRAR A
PROFESIONALES? ;:ES UN PROBLEMA DE
FORMACION?

No, solo exigimos una formacion basica de la
parte tecnica o juridica (aparejadores o abogados)
y la formacion especifica la hacemos nosotros. No

seé por qué hay este desajuste.

“Administradores de
comunidades, comerciales,
administradores
patrimoniales... son perfiles
dificiles de encontrar”

UNA VEZ SE ENCUENTRA EL PERFIL ADECUADO,
¢{COMO SE RETIENE EL TALENTO?

Con la motivacion, que aqui es una de las
funciones de los jefes de cada departamento. Y
lo hacen con mucha transparencia por parte de la
empresa, para hacer a los trabajadores participes
de un proyecto comun: les damos informacion
sobre la propia compania, datos econémicos,

por ejemplo. También hacemos muchas
formaciones, que ayudan a mantener al equipo

unido, organizamos actividades y dos reuniones
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generales de toda la empresa al ano, con eventos
interesantes: en junio invitamos a un astronomo
que comparaba la mision del Apolo X con como

gestionar a los equipos.

¢LAS CONDICIONES LABORALES SON TAMBIEN
ELEMENTOS MOTIVADORES?

Por supuesto. Nosotros fuimos una empresa de
mujeres hasta el ano 2008, cuando la Ley de
Paridad nos obligo a introducir hombres. Ahora
somos un 80% mujeres y un 20% hombres. Esto
supone que la conciliacion siempre ha estado
muy presente, tanto en el tema de la maternidad
como en el de cuidar a familiares mayores.
Cuando empezabamos eramos jovenes y nos
encontrabamos con la primera situacion muy

a menudo. Ahora, ya tenemos mas edad y nos
encontramos con este problema, porque no

prescindimos de los trabajadores mayores.

“Los veteranos aportan
experiencia; de hecho,

nos salvaron de la crisis.

La gente joven aporta
conocimientos sobre redes
sociales, frescura, idiomas...

¢NOTAIS UN CHOQUE GENERACIONAL? ;QUE
APORTAN LOS JOVENES?

No, cada perfil aporta cosas distintas. Los
veteranos aportan experiencia; de hecho, nos
salvaron de la crisis. La gente joven aporta
conocimientos sobre redes sociales, frescura,

idiomas...

¢SALEN DE LOS CENTROS FORMATIVOS
PREPARADOS PARA INCORPORARSE AL MUNDO
LABORAL?

Si, estan mas preparados a nivel de estudios que
en experiencia de la vida, por decirlo de alguna
manera. La facilidad con la que se derrumba la

INFORME #2030 | 40

gente joven es extraordinaria. Y yo lo atribuyo a

una proteccion excesiva desde la infancia.

EN VUESTRA EMPRESA SE INCORPORARON
HOMBRES PARA MEJORAR LA PARIDAD. SIENDO
UNA MUJER DIRECTIVA, ;ECHA DE MENOS MAS
IGUALDAD EN ESTE SENTIDO?

Cuando mi hermanay yo empezamos en la
agencia, habia muy pocas mujeres empresarias.
En las reuniones y encuentros con otros directivos,
éramos siempre las Unicas. Las mujeres tenemos
un sentido de la responsabilidad familiar diferente,
somos muy autoexigentes y cuestionamos
nuestras capacidades. Pero esto también esta
cambiando, las jovenes ahora son mucho mas

lanzadas.

HAY VARIAS TEORIAS SOBRE COMO CAMBIARAN
LAS EMPRESAS EN UN FUTURO PROXIMO. SE
CALCULA QUE LA MAYORIA DE NINOS QUE
AHORA VAN AL COLEGIO TRABAJARAN EN
EMPLEOS QUE TODAVIA NO EXISTEN. ;:SE HAN
CREADO NUEVOS PUESTOS DE TRABAJO EN SU
EMPRESA?

Toda la parte informatica es la mas evidente y el
analisis de datos es cada vez mas necesario. En
nuestra empresa lo hemos notado mucho en el
marketing: en los anos 90 pusimos a una persona
de marketing y, de ahi, fue creciendo. Otros
puestos nuevos aparecieron cuando NOS quisimos
sacar la ISO, que incorporamos a alguien dedicado

exclusivamente a la calidad.

EL SECTOR INMOBILIARIO ES MAS BIEN
TRADICIONAL Y CONSERVADOR. (ES UN SECTOR
DIGITALIZADO?

Los cambios cuestan en este sector. Todos
entendemos que la digitalizacion debe hacerse,
pero hacer los esfuerzos necesarios es otra
cosa. Hay que saber planificarlo bien, analizar la
situacion y tener la capacidad de rectificar si te

equivocas: se necesita disciplina y en este pais



somos poco disciplinados. Junto con otras tres
empresas del sector, fuimos pioneros en el tema
informatico: fuimos los primeros en tenerlo todo

automatizado.

“Antes haciamos planes
estratégicos a 5 anos; ahora,
a 2 o 3 anos...”

¢{QUE APORTO LA AUTOMATIZACION DE CIERTOS
PROCESOS?

Fue un avance muy grande, porque significa
inmediatez, transparencia, seguridad.. cuando

un papel pasa por tres manos, la posibilidad de
error se multiplica por tres. Cuando automatizas
procesos, el trabajador puede dedicarse a las
tareas que de verdad tienen valor para el cliente, a
resolver los problemas.

¢Y ESTO SUPUSO LA PERDIDA DE PUESTOS DE
TRABAJO?

No, al reves. Te das cuenta en seguida de la
cantidad de cosas que dejabas de hacer. Hay
muchas cosas por hacery si solo estas haciendo
numeros, no las haces. Por ejemplo, visitar los
edificios de vez en cuando: de esta forma puedes
programar el mantenimiento de las fincas, que es

vital.

A NIVEL TECNOLOGICO, ;:QUE OTROS CAMBIOS
DESTACARIAS EN AMAT IMMOBILIARIS?

Creemos que el éxito de nuestra empresa es que
siempre estamos innovando. Una de las ultimas
novedades que hemos introducido es el sistema
de incidencias: los clientes las escriben y el
mensaje automaticamente nos llega a nosotros,
pero tambien al industrial que tiene asignada

la comunidad y a la compania de seguros. Es

una forma de tenerlo todo muy controlado y un
gjercicio de transparencia, ya que todo queda
por escrito y se puede consultar en cualquier

momento.
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¢{QUE MODELO DE NEGOCIO SEGUIS PARA
INNOVAR?

Nosotros siempre supimos que formar parte de un
sector tan conservador frena a la hora de innovar.
Asi que dimos un salto muy grande: compramos
una empresa informatica junto con otras empresas
del sector. Llegamos a la conclusion de que o lo

internalizabamos, o no avanzariamos.

¢{COMO VE EL SECTOR EN 10 ANOS?

Los escenarios cambian muy rapido. Antes
haciamos planes estratégicos a cinco anos. Ahora,
a tres y a dos. Si miramos modelos extranjeros,
EEUU que es uno de los mas avanzados en el
sector inmobiliario. Alli, la tendencia es que haya
empresas muy grandes en pocas manos. No sé si

es una buena noticia.
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PILAR JIMENEZ
Directora de RRHH y Comunicacion
APM Terminals Barcelona

"El paradigma
empleado-empresa ha
cambiado totalmente
con las redes sociales”

En un mercado cadavez mas global, el Puerto de Barcelonave aumentada cada afio la circulacion

de contenedores. Esta economia mundial ha supuesto cambios en las dinamicas laborales de

muchas compaiiias. Pilar Jiménez, directora de Recursos Humanos & Comunicacién de APM

Terminals en Barcelona, afirma que “el paradigma empleado-empresa ha cambiado totalmente

desde la llegada de las Redes Sociales (RRSS)". Desde la terminal barcelonesa ven el futuro

enfocado a las plataformas digitales, asi como hacia las empresas socialmente responsables.

EL PUERTO DE BARCELONA LLEVA DIVERSOS
ANOS AUMENTANDO LA CIRCULACION

DE MERCANCIAS. ;:EN QUE CAPACIDAD SE
ENCUENTRA LA TERMINAL DE CONTENEDORES
DE APM TERMINALS?

Todavia no hemos alcanzo el 100% de nuestra
capacidad, por lo que esperamos seguir
creciendo. Ademas, el Puerto de Barcelona esta
planteando extenderse hacia el Prat de Llobregat
para hacer frente a este crecimiento y nosotros

esperamos formar parte de esa ampliacion.
APM TERMINALS ESTA PRESENTE EN TODO EL
MUNDO, ;:QUE REPRESENTA BARCELONA?

El Mediterraneo es un area de influencia muy
importante y Barcelona, junto con Valencia, son
muy importantes dentro de Europa, sobre todo
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por su localizacion. Nuestro hinterland se extiende
mas alla de Cataluna, hasta Zaragoza o el sur

de Francia. El tipo de producto que demanda

o consume la sociedad/industria de una zona
tambien determina donde una terminal puede

ser mas estratégica. En el caso de Barcelona,

no estamos especializados, contrariamente a

lo que pasa, por ejemplo, en la que tenemos

en Castellon, donde basicamente se transporta

arcillas, ceramica y porcelanas.

EN LA POLITICA DE SEGURIDAD, SALUD Y
MEDIO AMBIENTE PUBLICADA EN LA WEB

DE LA COMPANIA PODEMOS LEER: “NO
COMPROMETEREMOS NUESTROS AVANCES EN
SEGURIDAD, SALUD Y MEDIO AMBIENTE POR
LOS BENEFICIOS O LA PRODUCCION". ;:SER UNA
EMPRESA RESPONSABLE Y CON VALORES ES
UNA NUEVA EXIGENCIA DE LA SOCIEDAD?



Por supuesto, debemos ser socialmente
responsables ya que también formamos parte de
la sociedad. Por lo que respecta a la seguridad

de los trabajadores, en APM Terminals hemos
invertido mucho en ella. Hay que tener en cuenta
que, en nuestra actividad diaria, la maquina mas
pequena que usamos es el camion. Finalmente,
otro factor muy importante en la gestion
responsable de la empresa es la transparencia, ya
que los puertos a menudo son objeto de trafico de
distinta indole. Nosotros no sabemos qué hay en
los contenedores, solamente los movemos, con
lo cual es muy importante ser transparentes en su

gestion y colaborar siempre con las autoridades.

(LATENDENCIA EN LOS PROXIMOS ANOS SE
INCLINARA HACIA ESTE MODELO DE EMPRESAS
SOCIALMENTE RESPONSABLES?

Tiene que ser asi, aunque todavia queda mucho.
Las empresas duraderas en el tiempo son
aquellas socialmente responsables en todas

sus areas. Se debe satisfacer las diferentes
necesidades de los stakeholders que tienes. Es
importante encontrar el equilibrio e ir adaptandolo
a los distintos momentos de una organizacion. Yo

defino cinco stakeholders: el cliente, el accionista,

las personas que componen tu equipo, los

proveedores o aliados estrategicos y la sociedad.
Si te centras solamente en uno de ellos, pierdes
ese equilibrio y, con ello, la sostenibilidad. Esto se
cumple en cualquier tipo de empresa, grande o

pequena.

“Las empresas duraderas

en el tiempo son aquellas
socialmente responsables
en todas sus areas”

¢EN LOS ULTIMOS ANOS, HABEIS INTRODUCIDO
NUEVAS TECNOLOGIAS QUE HAYAN
MODIFICADO LAS DINAMICAS DE TRABAJO?

Si, muchas. Desde la tecnologia GPS para
encontrar el emplazamiento de los contenedores,
algo muy basico hoy en dia, hasta otras como que
con un solo coédigo de barras o QR el camidny la
grua ya vean donde deben colocarse y llegaran
mas. Los avances van muy rapidos, a veces mas

de lo que las empresas tardamos en poderlos
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implementar, ya que la organizacion del trabajo o

la legislacidon no son tan veloces.

LA AUTOMATIZACION ES UNA TENDENCIA
CRECIENTE EN TODO TIPO DE INDUSTRIAS, ¢;EN
QUE NIVEL SE ENCUENTRA LA TERMINAL?

Aqui todavia nos queda camino. ¢Podriamos hacer
que las gruas funcionasen solas? Si, de hecho,
nuestra terminal en Rotterdam esta totalmente
automatizada y el estibador dirige la grua desde
su mesa con un joystick. Aunque esta tecnologia
esté en el mercado, hay que tener en cuenta que
comporta grandes inversiones. Los puertos son
terreno publico, significando que inviertes en
funcion del tiempo de concesion. En Barcelona
estamos trabajando para renovarla, pero con

los 9 anos que nos quedan, por el momento,

no podemos automatizar la terminal. Si que lo

tenemos planteado, pero ligado a esta ampliacion.

“La automatizacion es una
mejora en la seguridad

de los trabajadores, pero
el punto fundamental es
que cambia el perfil de
empleado”

¢QUE CAMBIOS SUPONE LA AUTOMATIZACION
PARA LOS TRABAJADORES?

Para empezar, es una mejora en su seguridad.

En segundo lugar, es verdad que puede que
necesites menos trabajadores, pero el punto
fundamental es que cambia el perfil de empleado.
Las competencias requeridas encima de una grua

no son las mismas que a distancia.

¢CUALES SON LOS PERFILES MAS DEMANDADOS
EN LA TERMINAL DE BARCELONA?

Ahora mismo, debido a que todavia no estamos
muy automatizados, el 80% de los trabajadores
de la terminal son estibadores, que facilitan el

movimiento de los contenedores. Aqui hay que
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recalcar que Espana tiene una particularidad y

es que estos trabajadores, a pesar de que los
contratamos cada dia, no son empleados propios
de la compania, son asalariados de un centro

de empleo portuario y trabajan por todas las

empresas que estamos aqui. Al final, funciona

“la actividad ha ido
derivando de la industria
a los servicios, donde las
dinamicas son mucho mas
volatiles. El futuro ira en
esta linea, con cambios
todavia mas rapidos”

como una ETT interna del puerto, en la que los
accionistas somos las companias que operamos
en el. Este centro de trabajo es el que se encarga
de formar a los trabajadores de acuerdo con las
necesidades que le transmitimos.

LA DIVERSIDAD DE LA PLANTILLA ES UN FACTOR
DETERMINANTE. AUNQUE UNA PARTE DE
VUESTROS TRABAJADORES NO PERTENEZCAN
A APM TERMINALS, ;CONTAIS CON UNA
PLANTILLA DIVERSA?

Ademas de los estibadores, las personas

que trabajan en las oficinas constituyen una
plantilla muy diversa. Somos una empresa

que actua globalmente y eso se refleja en el
equipo. Solamente en Barcelona, tenemos 17
nacionalidades. En APM Terminals, la movilidad
de la gente es fundamental y buscamos a los
mejores sin importar de donde procedan. Es
una cosa que ira a mas en el futuro, ya que la
economia es globaly las grandes empresas lo
estan promoviendo mucho. Ademas, las nuevas

tecnologias reducen las distancias.

¢ENTRE ESTA DIVERSIDAD TAMBIEN CONTAIS
CON JOVENES EN VUESTRA PLANTILLA?

Aunque se van incorporando, no podemos decir
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que tengamos una plantilla muy joven, pero
tampoco envejecida. Debido a los movimientos de
personal, el equipo se nutre constantemente de
gente nueva. Estas entradas y salidas siempre son
desde dentro de la compania, tenemos muy poca

rotacion hacia fuera.

EN CAMBIO, EN LOS ULTIMOS ANOS HA
AUMENTADO LA TASA DE ROTACION EN LAS
EMPRESAS

Esto de estar 20 anos en una misma compania se
ha acabado. En la zona que nos encontramos, el
area de Barcelona, la actividad ha ido derivando
de la industria a los servicios. En estos ultimos, las
dinamicas son mucho mas volatiles. El futuro ira

en esta linea, con cambios todavia mas rapidos.

¢LAS NUEVAS GENERACIONES DE
TRABAJADORES SE RELACIONAN DE MANERA
DISTINTA CON LA EMPRESA?

El paradigma empleado-empresa ha cambiado
totalmente desde la llegada de las Redes

Sociales. Aun asi, la compania no puede
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radicalizarse hacia un lado u otro, ya que en una
organizacion conviven distintas generaciones. Lo
que debemos hacer es adaptar nuestras politicas

a las distintas realidades que tenemos.

¢{QUE CAMBIOS HABEIS INTRODUCIDO PARA
ADAPTAROS A LA NUEVA REALIDAD?

Mucha mas tecnologia al alcance de las personas
y que les permita una mejor comunicacion.
Tenemos la App del empleado, una intranet,
facilitamos toda la informacion de la empresa

u obtener feed-back a través de una red

social interna.. Si no das las herramientas a tus
trabajadores para que se comuniquen, las crearan
ellos. Hemos facilitado los canales, para que esa

comunicacion se haga internamente.

¢{COMO AFECTAN ESTOS CAMBIOS A LA TAREA
DE LA GESTION DE PERSONAS?

Hasta ahora, RRHH se dedicaba mucho a
acompanar o a ensenar y ofrecer herramientas.
Igual que ha pasado con muchas profesiones,

todo esto estara en una plataforma. Lo vemos
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con las consultas médicas o los abogados. En el

futuro, cada vez habra mas self-service. La llegada
de Internet y, sobre todo, de la RRSS ha supuesto
un cambio tan brutal como lo fue la imprenta en
su momento. Ya no podemos vivir sin el movil,
igual que no lo podemos hacer sin escribir o leer.
Por tanto, si tienes la herramienta, ;por qué no

utilizarla?

¢CON ESTE CAMBIO DE PARADIGMA,
EL COMPROMISO DE LA DIRECCION ES
FUNDAMENTAL?

Al final, no te queda mas opcion. Tienes que estar
nivel que te requiere la sociedad. Venimos de una
época de persona-maquina para ir hacia persona-
pensadora. El trabajador aporta conocimientos, no
fuerza. Yo no puedo obligar a nadie a tener ideas,

por lo tanto, necesito crear un ambiente propenso
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para que pueda desplegar todo su potencial.
Esto te permite, ademas, atraer talento de mayor
calidad. El cambio se produce tan rapido que a
lo mejor en 10 anos podriamos verlo en la gran
mayoria de empresas, aunque por el momento

queda camino por recorrer.

¢CREE QUE LOS ESTUDIOS SUPERIORES
CONCUERDAN CON LAS NECESIDADES DE LAS
EMPRESAS?

Creo que cada vez nos estamos especializando
mas, algo muy americano, y €so es bueno, pero
tambien malo. Corres el riesgo de encasillarte
bastante. Creo que, al final, nos va a suponer un
problema. También necesitaremos perfiles mas
generalistas, capaces de ofrecer un enfoque
mas sistémico. Aun asi, hoy hay un catalogo

de formacion enorme, que antes no existia y



tenemos personas muy bien formadas. El aspecto
pendiente en Espana sigue siendo los idiomas,
algo que no acabamos de solucionar.

“Si tuviese que definir un
perfil, las competencias
personales pesarian mas
que las técnicas. Los
empleados deben ser
abiertos y tolerantes”

¢EN VUESTRA ACTIVIDAD LOS CONOCIMIENTOS
DE IDIOMAS SON ESENCIALES?

Para nosotros es vital. Nuestra dinamica laboral
es en inglés, en parte debido al movimiento de
personas que tenemos dentro de la compania

y porque operamos a nivel mundial. Con la
globalizacion de la economia, sera cada vez mas

importante.

(LA FORMACION CONTINUA DE LOS EMPLEADOS
SERA OTRO ASPECTO CLAVE EN EL FUTURO?

Por supuesto, esto ha venido para quedarse.
Los avances tan rapidos no se dan solamente
en tecnologia y aspectos técnicos; en todas las
disciplinas se esta innovando. En APM Terminals

fomentamos mucho la formacion continua de
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nuestro equipo. Hacemos formaciones, tanto
internas como externas, de todas las areas que
sean necesarias. Ademas, tenemos un apartado
de e-learning con una gama muy amplia de temas

para auto-formarse.

A NIVEL FORMATIVO, ;QUE SE LE EXIGIRA A UN
TRABAJADOR EN 10 ANOS?

Cada posicion tiene unas necesidades distintas
y no hay una formacion concreta. Si tuviese que
definir un perfil, las competencias personales
pesarian mas que las técnicas. Los empleados
deben ser abiertos y tolerantes de mente, ya que
vamos a una mayor diversidad en las empresas.
Al mismo tiempo sera muy importante incidir en
el respeto, el trabajo en equipo y modelos agiles,
mas teniendo en cuenta que el trabajo se definira
por objetivos y estos se deben ir adaptando a las
necesidades de cada momento.

De todos modos, al final una cosa muy importante
es que las personas se sientan bien e integradas

en la cultura de la compania.
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ALBERT GIRALT
CEO
AVINENT

"Queremos
Incorporar visiones
de personas que hoy
tienen 15 o0 16 anos.”

Entrevista | 04

En sus mas de 60 afnos de historia, AVINENT se ha convertido en sinénimo de innovacion. Al igual
que con sus productos, desde la empresa tecnolégica tienen claro que el talento de calidad
aporta valor anadido. Su CEO, Albert Giralt, cree que para atraer a los profesionales se debe

crear el entorno propicio.“iEsto no va de mesas de ping-pong!”, afirma desde la sede central de

la compaiia en Santpedor (Barcelona), “va de valores”, recalca.

AVINENT HA IDO ADAPTANDO SU ACTIVIDAD.
¢LA CLAVE DEL EXITO ESTA EN ADAPTARSE A
LOS CAMBIOS Y NECESIDADES DEL MERCADO?

Es verdad que empezamos hace mas de 60
anos con la industria del automovily después la
complementamos con la division médica. Cabe
resaltar que nunca dejamos el automovil, con

lo que no se trata de como podemos sustituir,
sino de como incorporamos nuevas actividades.
Siempre focalizado en aportar valor.

DIVERSIFICAR...

Diversificar, pero con el criterio de encontrar
eso0s nichos donde los valores de la empresa
se puedan sentir muy bien representados.
Donde haya capacidad de poder innovar

tecnologicamente. No diversificariamos hacia un

sector en el que no hubiera estas oportunidades.

Una vez estamos situados, lo que hacemos es

profundizar en esa division. Lo hemos hecho con
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el automovil, asi como con la seccion meédica,
empezando con implantes dentales hasta disenar
y fabricar protesis dirigidas a todo el cuerpo

humano.

¢OS PLANTEAIS NUEVAS AREAS DE NEGOCIO DE
CARA AL FUTURO?

Anualmente tenemos retos de ampliacion dentro
de las dos divisiones. En el campo del automovil,
el nuevo vehiculo eléctrico depara un buen futuro
a nivel de innovacion. En el ambito meédico, hay
mucho camino por recorrer con las soluciones

personalizadas.

EN LA WEB DE LA COMPANIA ENCONTRAMOS
VALORES COMO CONCIENCIA, TRABAJO EN
EQUIPO O CULTURA DE LA INNOVACION, ENTRE
OTROS. ¢(SER UNA EMPRESA CON VALORES SE
HA CONVERTIDO EN UNA NUEVA EXIGENCIA DE
LA SOCIEDAD?



Intentamos que asi sea y creo que forma parte

de nuestro ADN, desde la propiedad al equipo
directivo o a los empleados. Intentamos que

las personas que forman parte de la compania
coincidan con estos valores. Formamos parte de
esta sociedad y como empresa tenemos claro que
es importante tener unos valores muy claros, a
nivel de personas, medioambientales, etc. Al final,
creo que es imposible no tenerlos en cuenta.

¢ES UNA TENDENCIA QUE SEGUIRAN LA GRAN
MAYORIA DE LAS EMPRESAS?

Los que se plantean si tiene que ser asi o no es
que tienen una vision de la sociedad basada

en una generacion antigua. Para los jovenes

ni siquiera es una pregunta. Una empresa que

no genere productos de valory sin valores
dificilmente sera atractiva para el consumidor
dentro de cinco o diez anos. Cada vez tienen mas
peso otros elementos, ademas del precio. De la
misma manera, tendran problemas para atraery
retener al talento. Las nuevas generaciones tienen

claro que trabajaran donde quieran.

LA INNOVACION ES UNA CONSTANTE
EN AVINENT, ;:QUE TECNOLOGIAS HAN
IMPLEMENTADO EN LOS ULTIMOS TIEMPOS?

Tenemos claro que no invertimos en tecnologia
sin un proposito. Si los avances nos permiten
ofrecer mejores soluciones los incorporamos.
Fuimos pioneros en implantar la impresion 3D
hace mas de 10 anos y ahora contamos con
mas de 15 técnicas distintas, de las que hemos
aprendido mucho ya que no es lo mismo imprimir
resina que titanio. Durante los ultimos anos
hemos incorporado mucha gestion de datos. Sé
que suena un poco topico, pero todo lo que va
vinculado al mundo del 4.0 es muy interesante
para nosotros. Nuestros operarios estan muy

acostumbrados a trabajar con cambios constantes

LA AUTOMATIZACION DE LOS PROCESOS
PRODUCTIVOS ES UNA TENDENCIA CRECIENTE,
¢{COMO SE GESTIONA CON UNA PRODUCCION
PERSONALIZADA?

Elreto esta en que, por mucho que tengamos un
producto personalizado, pueda ser producido a
una cierta escala. La tendencia esta en la mass
customization. Hablar de esto implica organizacion
productiva, plantas y aprovisionamientos
inteligentes y otros elementos que tocan muy

de cerca con ese concepto de industria 4.0.

Con la ampliacion que estamos realizando, la
nueva fabrica nos permitira trabajar sin divisiones
departamentales, ya que el sistema sera
inteligente y capaz de organizary crear protocolos.
Asi que el desafio que tenemos en los proximos
anos es convertir en mas eficiente esos procesos
que, desde la perspectiva de la vieja industria, no

lo son tanto.

¢CUALES SON LOS PERFILES MAS DEMANDADOS
EN AVINENT?

Teniendo en cuenta que la innovacion tecnologica
esta en la base de nuestra empresa, el perfil

oOptimo para nosotros proviene de ingenieria. De

“Una empresa que no

genere productos de valory
sin valores dificilmente sera
atractiva para el consumidor
dentro de cinco o diez anos”

forma mas concreta, ultimamente nos estamos
interesando mucho en los ingenieros biomédicos.
Tampoco quiero olvidarme de perfiles que no
son técnicos, pero que dificilmente sustituiremos,
como puede ser el canal de ventas. Seguiremos
necesitando perfiles comerciales y generalistas
para que la empresa funcione. Lo que buscamos
entre los técnicos es, sobre todo, que ejerzan de
solucionadores de problemas
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ESTO VA MAS ALLA DE LAS HABILIDADES
TECNICAS Y DE LOS CONOCIMIENTOS
ACADEMICOS.

Damos por sentado que algunos conocimientos,
como aplicar una formula matematica, ya se
tienen. Lo que buscamos son profesionales con
una vision mas de conjunto, que sepan analizar
globalmente. Igualmente, alguien que viva
negativamente el tener que aportar soluciones
distintas, en una industria como la nuestra, tendria
dificultades. Creo que en los proximos anos esto
sera mas importante, mas incluso que el perfil

estrictamente tecnologico.

¢HAY ALGUN PERFIL PROFESIONAL DIFICIL DE
ENCONTRAR EN EL MERCADO LABORAL?

El mismo perfil de ingeniero biomeédico nos
cuesta, hay poca oferta y es una carrera nueva.
El resto, tenemos dificultades debido al modelo
de empresa que tenemos. Pero, una vez los
encontramos, también tengo que decir que hay
relativamente muy poca rotacion. Es decir, la
gente que se siente comoda con esta manera de

trabajar, lo valoran.
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EN CAMBIO, ELAUMENTO DE LA TASA DE
ROTACION EN LAS EMPRESAS ES UNA
TENDENCIA CRECIENTE.

En nuestro caso, tenemos una rotacion realmente
baja. Aun asi, comprendemos que las nuevas
generaciones entienden el trabajo como algo que
no sera para toda la vida. Son una generacion
inteligente y tampoco cambian sin motivo. A veces,
malinterpretamos que las nuevas generaciones
cambian de empleo por mucho que estén bien.

La diferencia esta en que, quizas, las anteriores

se aferraban mas al puesto de trabajo. Pero si las

condiciones son buenas, la rotacion es baja.

¢VUESTRA UBICACION SUPONE UN PROBLEMA
PARA CONSEGUIR TALENTO?

Hay aspectos positivos y negativos. Si lo que
buscas es mucha oferta, esta claro que la
ubicacion optima es Barcelona y no Manresa.

Pero solo si lo analizamos a traves de la cantidad
y no de la calidad. Ademas, aunque nos cueste un
poco mas encontrarlos, después se quedan mas.
El factor persona local también es muy importante
para nosotros, contribuimos a los profesionales
con talento no se vayan de la zona. Finalmente, la



gran mayoria de nuestros empleados viven cerca
de nuestras instalaciones y para ellos es un factor
de calidad de vida, llegan antes a casa, no se
encuentran los atascos de la ciudad, viven en un
entorno mas natural, etc. Asi que no puedo afirmar
si nuestra ubicacion es mejor o peor que estar mas
cerca de Barcelona.

¢QUE PAPEL JUEGAN LOS JOVENES EN LA
EMPRESA?

En general tenemos una plantilla joven, incluso

a nivel de equipo directivo. Ademas, contamos
continuamente con becarios, no solamente
universitarios, también de bachillerato. Queremos
incorporar visiones de personas que hoy tienen
15 0 16 anos. Del mismo modo, tambien tenemos
empleados mayores, debido a la baja rotacion. Al

final hay convivencia intergeneracional.

¢EXISTE UN CHOQUE GENERACIONAL ENTRE
LOS EMPLEADOS?

Es evidente que, en parte, si. Hay elementos
educacionales, que van mas alla de la ensenanza,
en los que se nota la diferencia. A pesar de ello,
debido a nuestras caracteristicas, lo hotamos
menos que si fuesemos, organizacionalmente, una

empresa clasica.

¢HABEIS REALIZADO CAMBIOS
ORGANIZACIONALES PARA ADAPTAROS A LAS
NECESIDADES DE CADA GENERACION?

Los cambios que hemos realizado han sido
pensando en el conjunto de los trabajadores,

no solamente en los jovenes. Temas como la
flexibilidad horaria, programas saludables como

el AVINENT Health, etc. Estan dirigidos a toda la
compania. Es mas, creo que incluso lo valoran mas
las generaciones mayores, ya que antes no lo han

tenido y no Lo tienen tan asumido como normal.

ADEMAS DE GENERACIONAL, ;AVINENT ES UNA
EMPRESA DIVERSA?
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Somos mas mujeres que hombres desde hace
muchos anos. Ademas, contamos con gente

de distintas procedencias. La verdad que no lo
tenemos identificado como algo que debamos
controlar, lo tenemos asumido como algo muy
normal. Siempre lo hemos considerado un activo.
Es imprescindible incorporar distintas realidades
en un proyecto. Creo que las empresas que no

lo tengan asumido como algo natural, estaran
forzando la situacion y no funcionaran. Nuestra
gente lo tiene muy integrado, creo que deberian ir

todos hacia aqui.

“Las nuevas generaciones
entienden que el trabajo
no sera para toda la vida.
Pero son una generacion
inteligente y tampoco
cambian sin motivo”

¢LOS ESTUDIOS SUPERIORES SE ADECUAN A LAS
NECESIDADES DE LAS EMPRESAS?

La verdad es que, a menudo, no se adecuan.
Nosotros no solamente recurrimos a los grados
superiores, también a los ciclos formativos. Estos
nos dan un rendimiento importante. Colaboramos
con varias instituciones implementando la
Formacion Dual, una figura clave en algunos sitios
de nuestra fabrica. Es un aspecto que se deberia

potenciar mucho mas.

LA FORMACION DUAL SE CENTRAEN LA
FORMACION PROFESIONAL (FP)...

Si, pero es una FP especializada y que da recorrido
y crecimiento profesional a las personas. Por

lo que respecta a los universitarios, a menudo
tenemos ingenieros que realizan su proyecto de
final de carrera con nosotros, asi como, en algunos
casos, doctorados industriales. En definitiva, se
trata de acercar la ensenanza y la empresa para
que la primera no quede aislada. Estas figuras
estan ahi para ayudar a que haya un encaje mas
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claro. No sé por qué no se usa mas la Formacion
Dual, las practicas o los trabajos de fin de carrera o
doctorados. Nosotros los usamos.

“Si queremos seguir
modelos de éxito, como

los paises nordicos, o mas
productivos, como Alemania,
hay que reducir la distancia
entre educacién y empresa”

¢EN UN FUTURO PROXIMO HABRA MENOS
DISTANCIA ENTRE EDUCACION Y EMPRESA?

Si queremos seguir modelos de éxito, como

los paises nordicos, o mas productivos, como
Alemania, los indicios nos dicen que este es el
modelo a seguir. No sé si sera parecido al modelo
que tenemos ahora, pero si que sera un modelo
que acerque los lados académico y laboral. No
podemos hacer dos mundos diferentes.

EN UNA EMPRESA INMERSA EN UN ENTORNO
CAMBIANTE, ;LA FORMACION CONTINUAES
CLAVE?

Si. De hecho, nos gustaria poder hacer mucha
mas. Cada ano tenemos unos planes formativos
y una lista de necesidades elaborada por cada
departamento. La formacion continua abarca
desde Masters y Posgrados, hasta nuevas
tecnologias o técnicas. Tenemos la suerte de
contar con el Centre de Formacié Practica, una
institucion de la comarca que nos funciona muy

bien a nivel de operarios.

¢REALIZAIS FORMACIONES A LAS NUEVAS
INCORPORACIONES?

Tenemos un plan de acogida que, en funcion del
sitio, es mas o menos extenso. Recursos Humanos
tiene un protocolo. Algunos planes de acogida
pueden superar el mes de duracion, como puede
ser comercial, ya que es dificil familiarizarse con

un producto tan técnico.
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¢LA RELACION EMPRESA-EMPLEADO SERA
DISTINTA EN DIEZ ANOS?

Es dificil de imaginar. Creo que ya ha cambiado
mucho si la comparamos con diez anos atras,

el cambio ha sido sustancial. Creo que en los
proximos diez anos profundizaremos en esta
dinamica, donde la persona individual tendra mas
capacidad de decision y poder para escoger. Esto
lo veremos en aquellos perfiles que aporten valor,
algo que, ahora mismo, no todo el mundo puede

ofrecer.

“Creo que en los préximos
diez anos la persona
individual tendra mas
capacidad de decisiény
poder para escoger. Esto lo
veremos en aquellos perfiles
que aporten valor”

¢{COMO CONSEGUIRAN LAS EMPRESAS ATRAER Y
RETENER EL TALENTO?

La empresa tendra que definir, sobre todo, un
clima favorable. Obviamente, sin descuidar la
retribucion. Ademas, el clima no es unidireccional,
ya que como empresa puedo tener una gran
relacion con mis empleados, pero, en cambio,
tener una mala relacion interdepartamental,
afectando las relaciones. Las personas con talento
tendran cada vez mas capacidad para escogery
las companias deberemos estar muy centradas
en definir unos espacios de trabajo comodos,

que permitan conciliar la vida familiar y laboral y
ofreciendo los atributos de bienestar posibles sin
perder la perspectiva de que estamos trabajando.
iEsto no va de mesas de ping-pong! Puedes
querer quedarte en una empresa donde no hay
una zona de ocio, pero donde te tratan bien,
tienes una buena relacion de dialogo, un producto
interesante.. Por tanto, creo que la pureza del

concepto, los valores, es lo que se impondra.
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BIOCOP

JOAN PICAZOS

"Los valores son los
que determinan que

En Biocop, la ética forma parte de la profesion. Con 40 afios de trayectoria en el sector de la

alimentacion ecoldgica, la firma sigue creciendo sin perder de vista su filosofia original. Joan

Picazos, su CEO, asegura que esta es la base del compromiso: “Hoy en dia, ho estamos dispuestos

a aparcar nuestros valores en la puerta de la oficina”. Flexibilidad, participacion y libertad son

otros sustantivos que deben formar parte de la organizacion de hoy y del futuro.

HOY ES TENDENCIA, PERO APOSTAR POR LA
ALIMENTACION ECOLOGICA HACE 40 ANOS
ERA MUY ARRIESGADO. ;COMO Y POR QUE
DECIDIERON ADENTRARSE EN ESTE SECTOR?

Fue un proyecto que nacio en los 70 a raiz de la
concienciacion medioambiental de un grupo de
personas, a las que les preocupaba el futuro de
la agricultura y sus efectos en la salud. Fuimos
pioneros: seleccionamos semillas y cultivos en
Espana; implantamos sistemas de certificacion

de agricultura ecoldgica, antes de que existiera
ninguna reglamentacion oficial. Durante los
primeros anos hubo mucha gente que apoyo el
proyecto por conviccion personal: periodistas,
profesores universitarios.. de toda esta comunidad
nacio poco despueés la Asociacion Vida Sana.

En realidad, no habia ni idea de negocio, ni
experiencia empresarial: lo aprendimos todo a
golpes. Hemos apostado por muchas cosas antes

de que hubiera un interés en el mercado.
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¢POR EJEMPLO?

Cuando presentamos nuestros espaguetis
integrales quisieron multarnos. Nuestro producto
no cumplia los parametros oficiales, porque no
habia unos parametros para nuestro producto:
nosotros no trabajabamos con harina refinada. Y

esto Sanidad no lo contemplaba.

HOY HAY MUCHA COMPETENCIAY LA
ALIMENTACION ECOLOGICA ESTA DE MODA.
¢{QUE HA SUPUESTO ESTE CAMBIO EN EL
MERCADO?

La aparicion de nuevos retos. Hay mas
oportunidades, pero no es mas facil que antes;

es cierto que ya no tenemos que explicar

muchas cosas, pero la sociedad de hoy tampoco
es la misma que ayer. Ha habido cambios
trascendentales que han afectado al sector, como
la incorporacion de la mujer al mundo laboral. Le

dedicamos menos tiempo a la cocina, buscamos



productos mas practicos y faciles de manipular. Y

valoramos mas la calidad.

¢{COMO OS DIFERENCIAIS?

Nosotros estabamos aqui antes que la ley,

hemos arrancado desde cero. Por eso pedimos
mas en cuanto al desarrollo y la calidad del
producto. Tambien tenemos en cuenta el peso
social que implica su produccion: miramos de
donde proviene, quién lo ha producido, como'y

en qué condiciones. La concienciacion traspasa
las barreras del negocio, hos preocupamos

por las personas que hay detras. Por ejemplo,
nuestras oficinas estan disenadas para mejorar
reforzar el bienestar de los que trabajamos en la
empresa cuando estamos aqui: un espacio amplio,
luminoso, con materiales naturales y un jardin
vertical en su interior. Incluso la nave en la que nos
encontramos es un espacio que se recupero para
darle una segunda vida. Cada detalle forma parte

de nuestra filosofia.

ESTE SERIA VUESTRO VALOR ANADIDO.

iExacto! Nuestro producto es de agricultura

ecologica, lo maximo saludable posible y, ademas,

sostenible. ;Qué quiero decir? Que tenemos la

idea de que cuanto mas barata es la comida

mejor, y es justo lo contrario: la base de todo es

el productor. No es sostenible, ni etico, ir a buscar
la materia prima a Argentina para reducir costes,
por ejemplo, si aqui ya la tenemos. Defendemos
el producto de proximidad, pero no por eslogan,
sino por defender nuestro territorio y por preservar
el medioambiente: si incluyéramos en el precio
elimpacto ocasionado por el transporte, nos

pareceria mucho mas caro.

“No es sostenible, ni ético,

ir a buscar materia prima

a Argentina para reducir
costes si aqui ya la tenemos”

EN ESTE SENTIDO, LA INNOVACION DEBE TENER
UN PAPEL IMPORTANTE EN BIOCOP. ;COMO LA
FOMENTAIS?

Mejorar tu oferta y buscar nuevos productos
forman parte de este modelo de negocio. Eso
te obliga a estar siempre al dia de las nuevas
tendencias de mercado. EL consumidor necesita
la novedad: la oferta de hace 10 anos era muy

diferente a la de hoy. Para mantenerte has de
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innovar. Por suerte, hay una serie de personas en
esta empresa que no solo tienen esta inquietud
profesional, si no también personal. Es un estilo
de vida: viajas, observas, pruebas... estamos en
contacto continuamente con este mundo. Pero
no solo queremos innovar, también tenemos

la gran pretension de influir en la alimentacion,
asi que buscas aliados para ganar voz: partners,

asociaciones, ferias...

INTERNET Y LAS NUEVAS TECNOLOGIAS OS
HAN AYUDADO MUCHO EN ESTE ASPECTO:
COMUNICACION DIRECTA CON EL CONSUMIDOR
Y NUEVAS PLATAFORMAS DE VENTA.

Es cierto que hay mucha mas informacion, pero
€so no garantiza una influencia real, en muchas
ocasiones circulan noticias falsas. La politica aqui
tiene un papel clave, Internet es una herramienta
con mucha capacidad siempre que encontremos
la manera correcta de usarla. Como eCommerce,
no estoy tan seguro de que funcione en este
sector: ;Realmente compramos este tipo de
productos por Internet? ;Qué precio deberiamos
poner, contando con el transporte? sEsta el
consumidor listo para asumirlo? ;Podemos

perder el valor que supone el dependiente de la
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tienda? Las plataformas de venta online funcionan

como un buen escaparate para la alimentacion

ecologica, pero, de momento, nada mas.

COMO EMPRESA FAMILIAR, CONTAIS CON

UNA PLANTILLA DIVERSA EN CUANTO A EDAD.
¢EXISTE UN IMPACTO GENERACIONAL? ;COMO
GESTIONAIS ESTA DIVERSIDAD?

Quiero pensar que estamos todos suficientemente
al dia como para compartir nuestra vision, a pesar
de nuestra edad. Por ejemplo, la promocién de la
tecnologia sale mas por mi parte, que por la de
trabajadores mas jovenes. Una apuesta que, en
ocasiones, nos ha salvado gracias a ganar tiempo
en temas de logistica o al mejorar el control de
nuestros cultivos. Siempre hemos procurado
adelantarnos a lo que pueda pasar, algo que nos
ha permitido mantener el liderazgo en el sector.

Tenemos la experiencia como base.

¢HA CAMBIADO LA MANERA DE TRABAJAR EN
BIOCOP?

Por supuesto. No solo simplificando el trabajo,
como con los programas que han permitido una
logistica mas facil en el almaceén, sino cuidando

a nuestros trabajadores. Una empresa también



debe invertir en el bienestar de su plantilla. No
hablo de ninguna medida revolucionaria, a veces
es tan simple como ofrecer un espacio agradable
para el trabajo y un comedor. iPasamos mas
horas despiertos en la oficina que en casal Mas
flexibilidad, mas resultados y objetivos y menos
fichar. Y mas libertad. La tradicion de quedarse en
una empresa toda la vida, ya no existe.

¢ES EL CASO EN BIOCOP?

Hace 40 anos empezaron con nosotros personas
que se han acabado jubilando en Biocop, pero no
seguira pasando. Las nuevas generaciones son
distintas, quieren cambiar, necesitan experimentar,
viajar, moverse. Hay un esquema mental distinto
que, evidentemente, también afecta a su relacion
con el trabajo. Las empresas tienen que adaptarse

a las nuevas maneras de trabajar.

¢ESO IMPLICA CAMBIOS EN LAS JERARQUIAS?

Eso implica romper distancias. Aqui, la
informacion se comparte, a veces incluso en
exceso. Intentamos que reine la transparencia

y la accesibilidad. Si que trabajamos con una
estructura funcional repartida en tres grandes
areas con sus respectivos directores: financiera-
administrativa, comercial y logistica. Ellos son los
que toman las decisiones, pero se fomenta la
participacion para debatirlo con el equipo.

¢Y ASi CONSEGUIMOS MAS COMPROMISO?

En nuestro caso, el compromiso es claro: nuestra
filosofia. Trabajamos con una ética que, si encaja
con tus valores, consigue que el proyecto también
sea personal. Y creo que esta también es una
tendencia que va a marcar los proximos anos:

hoy en dia, no estamos dispuestos a aparcar
nuestros valores en la puerta de la oficina. Forma
parte del bienestar en el que invertimos para que
nuestro personal se pueda sentir como en casa. Es
como la formacion continuada: apuestas por ella
porque sabes que, al mejorar los conocimientos
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del trabajador, ganamos todos. Estar al dia,

anticiparse, innovar.. todo va de la mano.

Y LOS CENTROS DOCENTES, ;:CRECEN ACORDE A
LAS NECESIDADES DE LAS EMPRESAS?

Los estudiantes salen formados, pero no
preparados para el mundo laboral. No es falta

de técnica, la tendencia de los proximos anos es
la especializacion: mas opciones para estudiary
cada vez mas concretas. El problema es que no se
fomenta la cultura. Y es un peligro. Uno se puede
graduar con sobresalientes, pero no tener ni idea
de donde venimos. Si no conocemos nuestras
raices no tenemos un pensamiento propio, No
somos criticos y perdemos los valores. Si una

deficiencia tiene el mundo educativo es esta.

:DEBERIAMOS VALORAR MAS LOS VALORES QUE
LOS CURRICULUMS?

Lo primero que buscamos en Biocop es
honestidad. Personas transparentes, inteligentes
y con ganas de trabajar. Siempre hay una base
técnica imprescindible, esta claro, pero hoy en dia
la das por hecho. En cambio, los valores son los
que determinan que una persona comparta un
proyecto. Esta es la base del compromiso y debe

ser la tendencia de futuro.

¢QUE HAY DE LA EXPERIENCIA? ;:DEBERIAMOS
DAR EL SALTO ANTES AL MUNDO LABORAL?

En Espana aun cuesta de ver estudiantes de
primero o de segundo en las empresas, incluso
estudiantes que aun no han elegido su carrera. Es
un problema, eligen a ciegas lo que quieren sery,
despueés, cuando llegan al mundo laboral, no les
gusta. Te graduas sin saber de verdad a qué vas a
dedicarte. Incentivar las practicas es importante,
incluso antes de empezar una formacion superior.

Es la garantia de desarrollo del talento.
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JOSEP DESQUENS
Subdirector-gerente

Centre de Cultura Contemporania de
Barcelona

“La formacion
continua es vital para
poder seguir siendo
relevantes”
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Las entidades de titularidad publica presentan diferencias sustanciales con el sector privado a
diferentes niveles. Pero, al mismo tiempo, también resultan un reto en la gestion de las personas.
“Una proporcion significativa de nuestro personal ha desarrollado el grueso de su carrera
profesional con nosotros”, afirma Josep Desquens, subdirector-Gerente del Centre de Cultura

Contemporania de Barcelona (CCCB). La contratacion de personal en entidades publicas como

el CCCB “esta condicionada por las leyes de presupuestos generales del Estado”.

EL CCCB ES UNA ENTIDAD PUBLICA. ;:QUE
CONSECUENCIAS TIENE ELLO EN LA GESTION
DE LAS PERSONAS?

EL CCCB es un consorcio publico participado en

un 75% por la Diputacion de Barcelonay en un

25% por el Ayuntamiento de Barcelona. Segun

la legislacion vigente, el CCCB esta adscrito a su
entidad mayoritaria, la Diputacion, y esta sujeto al
régimen interno de esta ultima administracion. Los
trabajadores del CCCB son en su mayoria personal
laboral publico, no tienen estatus de funcionario.

:LOS PROCESOS DE SELECCION SE HACEN A
TRAVES DE CONCURSOS PUBLICOS?

Como entidad publica, la provision de los
puestos de trabajo se lleva a cabo a través de
convocatorias publicas abiertas de acuerdo con la

legislacion aplicable.
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¢CUALES SON LOS PERFILES PROFESIONALES
MAS DEMANDADOS EN EL CCCB?

Podriamos dividirlos en dos grandes bloques.

Por un lado, esta el personal dedicado a la
programacion y la gestion de nuestra amplia oferta
cultural, la cualincluye exposiciones de diversos
formatos, debates y conferencias, festivales de
diversa indole (cine, musica, pensamiento, etc.),
un archivo de cine experimental, un programa
educativo, etc. Este tipo de perfil es clave en la
medida que la programacion cultural es nuestro
‘core business”. Por otro lado, tenemos al personal
que constituye el digamosle “back-office” de la
entidad, desde finanzas, contratacion publicay
RRHH hasta la produccion fisica de las multiples
actividades culturales programadas.



DENTRO DE LOS PERFILES POR LOS QUE SE
INTERESAN, ;:HAN OBSERVADO LA FALTA DE
ALGUNO DE ELLOS EN EL MERCADO LABORAL?

EL CCCB generalmente no tiene problemas para
encontrar los perfiles necesarios en programacion
y gestion cultural. A las convocatorias publicas
que se han venido realizando recientemente, se
han presentado un gran numero de profesionales
con perfiles muy completos. Dicho esto, habria
que mencionar dos elementos importantes. En
primer lugar, el numero de puestos de trabajo
generados en el CCCB en los ultimos anos ha sido
muy limitado debido a las restricciones impuestas
por las leyes de presupuestos generales del
Estado a instituciones publicas como el CCCB. En
segundo lugar, se podria afirmar que la creacion
de empleo estable en el sector cultural en nuestro
pais es significativamente menor a la amplia oferta
de profesionales culturales existente, sobre todo

de gente joven.

¢EL NIVEL DE FORMACION DE LAS PERSONAS
QUE PRESENTAN SUS CANDIDATURAS SE
ADECUA A LAS NECESIDADES DEL CENTRO?

En terminos generales, estamos satisfechos en
ese sentido: el nivel de formacion normalmente
se adecua a las necesidades del Centro. Quizas
se echa en falta a veces ciertas competencias
relacionadas con la gestion presupuestaria y de la

contratacion publica de los proyectos.

¢QUE IMPORTANCIA TIENEN LAS HABILIDADES
PERSONALES EN UN PROCESO DE CONCURSO
PUBLICO COMO EL SUYO?

Los procedimientos de seleccion en el CCCB
incluyen una valoracion de meritos del curriculum
profesional de los candidatos, una prueba
practica y una entrevista profesional. Durante este
proceso se evaluan las habilidades personales
de los candidatos, que son evidentemente muy

relevantes en la seleccion de nuestro personal.

¢EN EL FUTURO GANARA MAS PESO ESTA
VERTIENTE PERSONAL EN LUGAR DE LOS
CONOCIMIENTOS TECNICOS?

Creo que una combinacion equilibrada de
habilidades personales y técnicas seguira siendo
necesaria, sobre todo si tenemos en cuenta que
seguiremos en un contexto de constante cambio

tecnologico.

“Durante un proceso de
seleccion evaluamos las
habilidades personales
de los candidatos, que
son evidentemente muy
relevantes en la seleccion
de nuestro personal”

RESPECTO A LA DIVERSIDAD DE LA PLANTILLA,
¢EN QUE NIVEL SE ENCUENTRA ACTUALMENTE
EL CCCB?

El Centro esta muy comprometido con la
igualdad de género. EL 65% de los trabajadores
fijos del CCCB son mujeres, y en la mayoria de
las categorias profesionales existe una mayor
presencia de mujeres que de hombres. Dicho
esto, somos conscientes de que el Centro
necesita hacer esfuerzos para rejuvenecer

su plantilla (reto éste relacionado con las
mencionadas restricciones a la hora de crear
nuevas plazas laborales publicas), asi como para
encontrar formulas para promocionar otros tipos
de diversidad, como puede ser la racial o étnica,

en la plantilla.

LA FALTA DE ROTACION DE LA ENTIDAD
CONTRASTA CON EL SECTOR PRIVADO, DONDE
HA AUMENTADO MUCHO.

Un porcentaje muy importante de nuestro
personal ha desarrollado la mayor parte de su
carrera profesional en el Centro. Esto se debe
a diversas razones. En primer lugar, el CCCB

es un buen sitio donde trabajar y el personal
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generalmente tiene un fuerte compromiso con la
mision del Centro. Segundo, el sector cultural en
nuestro pais no ofrece actualmente suficientes
oportunidades de trabajo estable, cosa que en
general reduce los incentivos a la movilidad

para aquellos trabajadores que ya tienen uno.
Tercero, la llamada movilidad interadministrativa
entre instituciones culturales publicas adscritas
a administraciones diferentes se ve actualmente
muy limitada por diversos impedimentos

administrativos.

TENIENDO EN CUENTA EL CONTEXTO, ;QUE
MEDIDAS TOMAN PARA ATRAER TALENTO
JOVEN?

Por una parte, tenemos un amplio programa

de becas y practicas muy activo, por donde
pasan muchos jovenes cada ano. Por otra

parte, nuestro equipo de programacion realiza
esfuerzos importantes para que los encargos de
comisariado, artisticos, literarios, de diseno, etc.,
que el CCCB realiza a través de la contratacion
administrativa de agentes externos, vayan a

creadores y profesionales jovenes.

INFORME #2030 | 60

¢DESDE EL CCCB SE FOMENTA LA FORMACION
CONTINUA DE LOS EMPLEADOS?

Damos mucha importancia a la formacion
continua de nuestros empleados. Es un tema
vital para el futuro, un aspecto esencial para que
el CCCB pueda seguir siendo relevante. Nos
gustaria desarrollar proximamente un nuevo plan
de formacion con un énfasis especial en temas
digitales.

({QUE TECNOLOGIAS SE HAN IMPLEMENTADO
EN EL CCCB EN LOS ULTIMOS ANOS QUE HAYAN
MODIFICADO SUS DINAMICAS LABORALES?

Las nuevas tecnologias y la digitalizacion

estan teniendo un enorme impacto tanto en la
manera como programamaos y comunicamos las
actividades culturales que organiza el Centro
como en la gestion interna de la propia institucion.
Hoy en dia, un agente cultural como el CCCB

ya no programa unicamente para un publico
presencial, sino que una parte significativa de su
oferta cultural se piensa y distribuye digitalmente.
Para comunicar cualquier actividad, desde una
gran exposicion a la proyeccion de una pelicula
de cine experimental, las redes sociales son



clave para el éxito. A nivel organizativo, por otra
parte, muchos aspectos administrativos se han

ya digitalizado (como, por ejemplo, la gestion del
gasto), y en los proximos anos el papel tendria que

desaparecer de nuestras oficinas.

“La creacion de empleo
estable en el sector
cultural en nuestro pais

es significativamente
menor a la amplia oferta
de profesionales culturales
existente, sobre todo de
gente joven”

¢LA DIGITALIZACION AYUDARA A AGILIZAR
TAREAS CON MUCHA CARGA BUROCRATICA?

Si, tendria que contribuir a la agilizacion de los
procesos administrativos inherentes al sector
publico, que en ciertos casos pueden ser

complejos.

¢EN DIEZ ANOS EL CCCB TENDRA UNA
PLANTILLA MUY DISTINTA?

En diez anos, un numero significativo de
trabajadores seguramente ya se habra jubilado o

habra llegado a la edad de jubilacion.

LA ACTUAL DIRECTORA HA SIDO LA PRIMERA
QUE HA OBTENIDO EL CARGO A TRAVES DE UN
CONCURSO PUBLICO. ;PREVEN UN MENOR
CONTROL DE LAS INSTITUCIONES PUBLICAS
SOBRE EL CONSORCIO?

En lo que respecta a la oferta cultural que
programa el CCCB, gozamos de total libertad
programatica - no creemos que esto vaya a
cambiar. En lo que se refiere a la supervision y
fiscalizacion de la gestion de la institucion, no
hay duda de que el marco legal que regula a
consorcios publicos como el CCCB se ha venido
endureciendo desde hace anos.
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PODEMOS AFIRMAR QUE EL CCCB SE
ENCUENTRA EN UN BUEN MOMENTO.

Si, el CCCB se encuentra en un momento
excelente. En el ano 2019, llegamos a la cifra de
visitantes mas alta en nuestros 25 anos de historia:
casi 518.000 visitantes. Gozamos del apoyo del
publico y de las instituciones publicas que nos
sostienen (la Diputacion y el Ayuntamiento).
Seguimos trabajando muy duro para poder
continuar ofreciendo una programacion cultural
interesante, abierta a la ciudadania y relevante en

un mundo cambiante.

¢ACTUAR COMO ENGRANAJE SOCIAL O
APOSTAR POR LA SOSTENIBILIDAD SE HA
VUELTO UNA NUEVA EXIGENCIA DE LA
SOCIEDAD?

ELCCCB es un centro cultural multidisciplinar
dedicado a explorar los grandes temas que
afectan la sociedad contemporanea, por medio
de distintos lenguajes y formatos. Reflexionar
sobre retos sociales o la emergencia climatica
forma parte de nuestra mision, cosa que se
refleja en nuestra programacion e impregna la
gestion de la institucion. En este sentido, me
gustaria destacar que el CCCB es un centro muy
arraigado al territorio: aproximadamente un 70%
de nuestro publico es local. En particular, tenemos
una relacion especial con nuestro entorno mas
directo, con el barrio del Raval. Tanto es asi que
la colaboracion con sus multiples actores es una

prioridad para nosotros.
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JUAN SITGES

Director General
COFIDIS

“Las generaciones
mas jovenes exigen
una relacion menos
jerarquica’
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Con una plantilla de casi 900 personas y el respaldo de un gran grupo financiero (Crédit Mutuel),
Cofidis fue la empresa pionera en la concesion de créditos a distancia en Espafia. No es extrano
que entre sus valores figure la palabra ‘audacia’, pero también figura el de ‘Responsabilidad’.

Su Director General, Juan Sitges, charla con nosotros sobre el papel del crédito en la sociedad

actual y aventura algunas reflexiones de cara a un futuro no muy lejano.

COFIDIS SE DEFINE COMO UNA COMPANIA
PIONERA, EN ESTE CASO EN OFRECER CREDITOS
A DISTANCIA. LA APUESTA QUE SE HIZO EN SU
DIA SALIO BIEN Y AHORA ES UNA EMPRESA
LIiDER. ;:QUE RELACION CAUSA-EFECTO HAY
ENTRE UNA COSA Y OTRA? (INNOVAR VS. EXITO).

Nosotros fuimos pioneros en su momento, es
cierto. La famosa expresion de ‘el que golpea
primero golpea dos veces' es una gran verdad.
Ahora bien, ses necesario ser innovadores o
pioneros en todo momento? Lo necesario es
mantener siempre una ventaja diferencial con los
competidores. La innovacion es una actividad al
servicio de una estrategia. Nosotros empezamos
a hacer publicidad en TV y a ofrecer créditos a
distancia y todos pensaban que estdbamos locos.
Esto fue en el ano 1992. En 2005, en cambio.. ya
eramos quince en TV. Siempre pense que, cuanta
mas publicidad hicieran nuestros competidores,

mas vendiamos nosotros.
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¢PODEMOS DECIR QUE ENTRE TODOS ESTABAN
ABRIENDO CAMINO EN EL SECTOR?

Nosotros éramos, y creo que seguimos siendo,
el 'Danone’ del crédito, un genérico. “Hacer un
Cofidis" Como decia, cuanto mas vendian los
demas, mas vendiamos nosotros. Empezaron a
surgir empresas que nos copiaban, lo cual era
absolutamente normal. Pero llevabamos anos
de ventaja: la solidez de una empresa financiera
depende de las generaciones pasadas, no tanto
de las actuales. En nuestro caso, ese pasado era
muy bueno, y cuando llego la crisis financiera,
nuestros competidores solo llevaban tres anos
en el mercado. Sus clientes empezaron a dejar
de pagar. Si solo tienes clientes nuevos, y un alto
porcentaje empiezan a dejar de pagar, entonces
tienes un problema. En Cofidis pudimos aguantar
gracias a nuestra solidez comercial y de riesgo.
¢Que pasa hoy? Pues que el que no innova, esta

muerto. Pero de verdad.



¢QUE HACE COFIDIS EN ESTE SENTIDO?

Innovamos constantemente. No se nos percibe
como especialmente modernos y no creo que
seamos ‘fintech’, pero somos mas agiles que
nuestros competidores. Percibo que, mas que
innovacion, hay nuevos inputs y todos estamos
aprendiendo a mezclarlos bien. Un ejemplo es
Uber: hace anos que existe el GPS, y el alquiler
de coches, y los teléfonos moviles. La innovacion
es integrar todo eso que ya existe. En su dia
nadie hubiera pensado que se pudiera dar un
crédito por television. O que necesitarias los datos
biomeétricos de la cara, o del 0jo.. eso era de las

peliculas de ciencia ficcion y hoy es una realidad.

¢SE ESTA APLICANDO REALMENTE LA
BIOMETRIA EN EL SECTOR FINANCIERO?

Si, nosotros lo aplicamos en algun aspecto. De
hecho, en tres anos, yo creo que aquella empresa
que no haga biometria estara muerta. Estamos
todos enganchados al movil, lo que nos permite
un mejor reconocimiento. Ya no le puedes decir
al cliente que se vaya a tal oficina a firmar unos
papeles. Hemos de facilitarles la vida y permitir
firmas a distancia validadas. La biometria es una

herramienta de validacion muy adecuada.

GENERACION MILLENIAL, GENERACION Z,
GENERACION T (TACTIL)... :COMO CREE QUE
RESPONDERAN ESTOS NUEVOS CONSUMIDORES
A LA OFERTA DE SERVICIOS FINANCIEROS YA NO
DE COFIDIS, SINO DEL SECTOR EN GENERAL?

El cliente joven no quiere ‘crédito’, que es una
palabra no especialmente apreciada: quiere poder
disfrutar de la vida y quiere usar el bien sin tener
que esperar. En el fondo es lo mismo, pero ya

no le llama ‘crédito’; ellos perciben la aplicacion
concreta. Lo mismo sucede cuando quieren

hacer un master: no quieren esperar dos anos
para ahorrar para hacer su master, simplemente

solicitan un credito.

AL REVISAR LOS VALORES DE COFIDIS,
SORPRENDE (POR NO SER MUY HABITUAL) EL
CONCEPTO ‘AUDACIA’. ;.EN QUE SENTIDO DEBE
COFIDIS SER 'AUDAZ'?

Nosotros somos una empresa francesa, y en
Francia “laudace” tiene unas connotaciones

un poco diferentes a las que tiene en Espana.
Significa que probamos, que testamos, que
innovamos, que somos inconformistas. Para
nosotros, por ejemplo, es muy importante la
movilidad en los puestos de trabajo. Esto es muy
importante, porque lo facil es que cuando tienes a
alguien que hace algo bien, ya no la mueves. Pero
la audacia puede aplicarse a esto tambien. En
resumen, hacemos cosas diferentes. En Madrid,

durante ocho anos hemos tenido un teatro.

“En este sector, el que
no innova esta muerto.Y
ademas de verdad”

¢PUEDEN ‘PROVOCAR’ LA INNOVACION DESDE
DENTRO O TIENE QUE VENIR DESDE FUERA?

Es de las cosas que mas me preocupa. Una de

las formas es incorporar talento de fuera; eres
consciente de que tienes que hacer cosas nuevas
y no sabes exactamente como hacerla.. pues traer
talento del exterior es una de las maneras. Pero yo
creo que debemos hacer un verdadero esfuerzo
por potenciar el talento que tenemos en la misma
empresa. En Cofidis tenemos un responsable de
Innovacion asociado a la Direccion de Riesgo.

Su funcion es presentar innovaciones. Tenemos
también un responsable del area digital, con
competencias que nosotros no teniamos y que
pOCO a poco vamos introduciendo. Un dia miras
atras y te das cuenta de que ya no envias cartas;
ahora nos comunicamos usando herramientas
digitales con cierta naturalidad. Inputs no nos
faltan; a veces nos falta asimilarlos.
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¢A QUE SE REFIERE?

A veces ves cosas muy interesantes, pongamos
por ejemplo el uso de la voz como herramienta
de medicion para determinados parametros.

O la biometria. Yo mismo he hecho algun viaje
para conocer de primera mano alguna de estas
innovaciones. Empresas innovadoras te hacen
presentaciones espectaculares. Y sabes que hoy
no es aun el tiempo de eso.. pero que tampoco
falta demasiado.

LA ANTIGUEDAD MEDIA DE LA PLANTILLA DE
COFIDIS ES DE 9 ANOS, ASi QUE PODEMOS DECIR
QUE ES UNA EMPRESA EN LA QUE LA GENTE
“QUIERE QUEDARSE". PERO POR OTRO LADO,
ESTO PUEDE PROVOCAR CIERTO INMOVILISMO.
¢{COMO COMBINAR AMBAS COSAS?

Ahora lo que estamos haciendo es captar talento
fuera. Cuando tienes crecimientos sostenidos

de entre el 15% y el 20% y las cosas van bien,

es dificil que las personas que tienes dentro,
haciendo un magnifico trabajo, puedan ademas
anticipar el futuro. Entonces necesitas ese punto
de frescura que viene de fuera. Por otra parte,
gracias a que las cosas van bien y al magnifico
trabajo de los equipos actuales, puedes permitirte
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esas incorporaciones que te ayudan a seguir

innovando.

¢{COMO RETIENE COFIDIS EL TALENTO?

Estamos buscando las mismas competencias
que las grandes companias financieras, pero no
tenemos sus extraordinarias estructuras. Como
empresa empleadora, tenemos ese handicap,
nos cuesta mas que a otros captar nuevo talento.
Ademas, esas grandes companias tienden a
contratar a nuestro personal, por su excelente
formacion y experiencia. Ser pionero tiene estas
desventajas, estos costes. Una ventaja que
tenemos es que en nuestra plantilla los niveles de
diversidad de todo tipo son altos, y esa diversidad
idiomatica y cultural resulta atractiva.

UN 74% DE LA PLANTILLA DE COFIDIS ESTA
FORMADA POR MUJERES. ;AFECTA ESTE
ASPECTO EN ASPECTOS RELACIONADOS, POR
EJEMPLO, CON LA CONCILIACION?

Afortunadamente, nuestro crecimiento sostenido
nos permite contratar personal. Como suele
ocurrir, la gente con mayor antiguedad se va
beneficiando de horarios mas convenientes

para sus responsabilidades e intereses



personales, mientras que los mas jovenes, recien

incorporados, se van adaptando.

COFIDIS FUSIONA EL SECTOR FINANCIERO
CON EL DEL CONTACT CENTER, QUE NO ESTA
EXTERNALIZADO. ;:POR QUE TOMARON ESTA

DECISION?

Porque a nosotros nos gustan las personas. No
son un ratio. No cotizamos en bolsa y eso nos
permite no condicionar cada decision a los analisis
hipertécnicos de rentabilidad sin que intervenga
ningun otro factor. Al tener expertos en la relacion
con el cliente dentro de nuestra organizacion,
podemos involucrar al personal, captar la
sensibilidad del cliente, etc. Por ejemplo, para
nosotros, el recobro forma parte del core business,
y no hay nadie mas en el sector que lo considere
igual. Para nosotros, la finalidad del recobro es
recuperar al cliente y poder fidelizarlo durante
anos; no se trata de ‘cobrar la deuda'y ya esta. Asi
que no se trata de “perseguir” al cliente; tratamos

de mantener la relacion con éL

El nuevo presidente de Credit Mutuel, grupo del
que formamos parte, se ha comprometido a no
cerrar agencias; es una otra forma de demostrar
que nos gustan las personas. Esto es importante
porque hacer despidos masivos basados
unicamente en la rentabilidad sabemos hacerlo
todos. Y se ha demostrado que esta forma de
actuar funciona: el primer vendedor de alarmas en
Francia es Crédit Mutuel. También es la primera
compania de telefonia virtual. Tiene muchas
filiales’ que completan la oferta que se puede

hacer en una agencia bancaria.

¢ES MAS FACIL FIDELIZAR AL CLIENTE
CON TODO EL PERSONAL DENTRO DE LA
ORGANIZACION?

Si, porque la relacion va mas alla de una mera
relacion correcta. Nuestro Contact center puede
tener una relacion mas cercana. Si estuvieran

fuera, podria ser un trabajo interesante, pero
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desde dentro participan en la construccion la
‘catedral, no son una pieza del puzle, esta es la

diferencia.

“Cuando estas creciendo

un 15% y las cosas van bien,
es dificil que las personas
que tienes dentro puedan
anticipar el futuro; necesitas
la frescura que viene de
fuera”

ESAS OBSERVACIONES QUE USTED HACE, ¢:NOS
PERMITEN PENSAR EN QUE LA FORMULA DEL
OUTSOURCING NO ERA TAN BENEFICIOSA
COMO PARECIA?

Yo creo que son dos tendencias no
necesariamente contradictorias. Externaliza lo
que tengas que externalizar, es una decision
estratégica que tiene grandes consecuencias. En
Sevilla tenemos un contact center externalizado
por un tema de seguridad. Yo creo que las
actividades que son core business es bueno que

estén internalizadas.

:DE QUE MANERA ENFOCAN LA FORMACION EN
COFIDIS Y QUE TIPO DE FORMACION RECIBEN
LOS EMPLEADOS?

ELl 6% de la masa salarial se invierte en coste
externo de formacion. Y si cuentas la masa

salarial durante la formacion estamos casi en el
12%. La formacion es hiper-continuada. Nosotros
vendemos seguros, y eso requiere de entrada una
obligatoriedad de formacion. Lo mismo con la
venta de créditos, por ejemplo, con la obligacion
de formarse en blanqueo de dinero. Y también
hablamos de formaciones sobre proteccion de
datos, etc. Esto en cuanto a las formaciones
obligatorias, pero logicamente queremos ir mas
alla y aprovechamos para formar en como mejorar
el trato con el cliente, entre otras muchas cosas:
management, entorno digital, etc. Esto requiere un

presupuesto mas que significativo.
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LA LLEGADA DE NUEVAS GENERACIONES, ¢SE
NOTA EN LA FORMA DE ENTENDER EL TRABAJO?

Si, mucho. Las relaciones se democratizan: la idea
es que nosotros necesitamos colaboradores y
ellos nos necesitan a nosotros. Pero si nosotros
no estamos a la altura, se van. Ahora perciben
que tenemos la obligacion de formarlos
adecuadamente, de darles un trato determinado,
de hacerles su trabajo atractivo.. pero no porque
ellos 'sean mas/, sino porque ahora las relaciones
son mas de igual a igual. La gente joven lo tiene

mucho mas claro.

ESTO REQUIERE UN ‘CAMBIO DE CHIP’ POR
PARTE DE DIRECCION..

Por parte de Direccion, jefes de servicios..

de todos los mandos intermedios. Es dificil
generalizar porque en un entorno de empresa
financiera no es evidente, pero en una start-up
es imprescindible.. Hay entornos que lo tienen

clarisimo y otros que no se han enterado aun.

¢ESTAMOS PREPARADOS PARA ESTE CAMBIO?

Tu dale un proyecto a una persona joven y
capacitada y luchara por alcanzar las metas
fjadas. Cuando la gente joven lo pasa bien en
el trabajo, son capaces de dar el 200%. Si no les
gusta el trabajo encomendado, los objetivos
fijados, entonces estamos en presencia de un

problema potencial.

A 10 ANOS VISTA, ;PODEMOS SER OPTIMISTAS
RESPECTO A LA INTEGRACION DE LAS NUEVAS
GENERACIONES?

Aunque soy de naturaleza optimista, a medio
plazo vislumbro verdaderos retos. Por un lado,
tenemos el tema ecologico, y por otro una
necesidad muy grande de equilibrio globaly de
movilidad de personas. La gente no esta dispuesta
a pasar hambre y no se pueden poner puertas al
campo. La gente joven es muy consciente de esto,

no podemos seguir asi. Aparte de los problemas
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“Con los mas jovenes, las
relaciones se democratizan;
la idea es que nosotros
necesitamos colaboradores
y ellos a nosotros; pero si ho
estamos a la altura, se van”

sociales, tenemos otros mas concretos como por
ejemplo la dependencia de ciertos sectores. Por
ejemplo: en Espana, dependemos mucho del
sector de la automocion. ;Qué pasara cuando el
coche desaparezca dentro de X anos? En general,
hablamos mucho de digitalizacion, pero nos falta
reflexion. No veo que haya una reflexion global
acerca de los cambios que se van produciendo y

los que se van a producir inexorablemente

LA ADMINISTRACION NO SIEMPRE SE LLEVA
BIEN CON EL CAMBIO...

El establishment es establishment; se defiende con
normas que no siempre tienen mucho que ver con
la innovacion. Las empresas van por delante en
innovacion y, a menudo, también en flexibilidad.
La Administracion siempre intenta defenderse

del futuro que se avecina, nunca es promotor de
cambios

LA ESPERANZA DE VIDA CRECE Y LOS RECURSOS
DISPONIBLES POR PARTE DE LAS PERSONAS
MAYORES ESCASEAN. POR OTRA PARTE, LAS
POSIBILIDADES DE ACREDITAR SOLVENCIA

NO SIEMPRE SERAN LAS OPTIMAS. ;VEN ESTE
ASPECTO UNA OPORTUNIDAD O UN RETO?

Las personas mayores no necesitan ‘creditos’, sino
dinero. Creo que hay un producto que cada vez ira
amas que es la hipoteca inversa, siempre que se
haga de forma honesta. Debemos ser cautelosos
con los discursos demagogicos que demonizan
sistematicamente a la banca; hay aspectos

muy positivos del sistema bancario espanol. Lo
importante es crear valor. Lo que me preocupa es
que quiza no hay mucha gente pensando en el

manana.



CADA VEZ MAS, LAS EMPRESAS USAN EL
CONCEPTO DE ‘TRANSPARENCIA' ENTRE SUS
VALORES, O ENTRE SUS METAS. ¢:ES UNA NUEVA
EXIGENCIA DE LA SOCIEDAD A LAS EMPRESAS?

Hay una tendencia clara, si, pero también hay
mucha demagogia. Es tan facil decir que la
banca debe ser transparente.. La regulacion que
tenemos ahora es tan exigente que incluso a
menudo va en contra de los intereses del propio
cliente. Este quiere inmediatez. Les enviamos
contratos de paginas y paginas que con toda
seguridad el cliente no va a leer, y a eso se

le llama ‘transparencia’ El mundo cambia a

toda velocidad y no vamos a esa velocidad. En
cualquier caso, la transparencia es, y cada dia sera
mas, un requisito indispensable para cualquier
entidad que quiera captar la lealtad de sus
clientes.

COFIDIS HA LANZADO EL PROYECTO ‘ECONOMIA
PARA TI' DE EDUCACION FINANCIERA.
¢PERCIBEN QUE ESTA (LA 'CULTURA
FINANCIERA') ES UNA ASIGNATURA PENDIENTE
EN LA SOCIEDAD ESPANOLA?

Formar a la poblacion en educacion financiera
es un reto muy ambicioso. Pero desde Cofidis
podemos sumar aportando algunos conceptos
basicos. Aportamos contenidos valiosos e
interesantes que, en la medida de lo posible,

puedan sumar.

¢{CAMBIARA MUCHO SU SECTOR CON LOS
NUEVOS HABITOS DE CONSUMO Y LA LLEGADA
DE CLIENTES MAS JOVENES?

Yo creo que si; el concepto de ‘crédito’ ira a la
baja y en cambio subira el concepto del uso. Por
ejemplo, “yo no quiero coche, quiero alquilarlo
cuando lo necesite”. Esto significa que sera una
sociedad mas compleja, porque seguramente
hablaremos de renting y se tratara de establecer
las alianzas adecuadas. El cliente joven piensa en

el ‘carpe diem..
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“Cada dia mas, lo importante
es la personalidad

y las actitudes. Los
conocimientos y
competencia se pueden
adquirir”

TODO APUNTA A QUE MUCHAS DE LAS
PROFESIONES QUE CONOCEMOS HOY EN DIiA
DESAPARECERAN Y SE CREARAN NUEVOS
PUESTOS DE TRABAJO. ;CREE QUE ESTO PASARA
TAMBIEN EN SU SECTOR? ;ASISTIREMOS A
NUEVAS FIGURAS U OFICIOS PROFESIONALES?

Seguro. Parecia que el matematico, por ejemplo,
era una figura del pasado, y ahora cada vez

son mas las empresas que los incorporan. Lo
mismo con el Data Analyst. Y lo que venga. Se
estan generando nuevos oficios, desde luego. En
nuestro sector en particular, creo que la tendencia
sera que cada vez haya menos comerciales y
mas ingenieros; todo es mas sofisticado, mas
especializado y mas tecnologico. La batalla

sera molestar al cliente lo minimo para vender

lo maximo. En este aspecto, los ingenieros
preparados en scoring o analisis de datos tendran
mucho que decir.

¢QUE HABILIDADES VALORA COFIDIS PARA LA
CONTRATACION DE NUEVOS EMPLEADOS?

Cada dia mas, lo importante es la personalidad y
las actitudes. Los conocimientos y competencia
se pueden adquirir en un entorno formador; la
orientacion al cliente, el placer por el trabajo
bien hecho, la proactividad, la responsabilidad, la
audacia, la pasion por alcanzar los objetivos.. eso
lo debe llevar el candidato dentro de si mismo.
En el area de Contact center, cada vez buscamos
mayor cultura general y mas juventud. No tanto
por su edad, sino porque la gente joven son mas
permeables a los valores de Cofidis, funcionan
de otra forma y conocen bien las nuevas

herramientas de comunicacion moviles.
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PIERRE GAGNOUD
Managing Director
Edenred Espana

“La transformacion
digital ha cambiado
huestro negocio de
pies a cabeza”
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La digitalizacion de las empresas afecta tanto a su estructura y procesos internos como al
producto. Actualmente, las companias se ven obligadas a llevarla a cabo para seguir siendo
competitivas, pero tiene muchas implicaciones a nivel de talento. Unos puestos de trabajo se
crean y otros desaparecen. La clave de esta transformacion digital son los millennials, a los que
las empresas “"deben adaptarse”. Lo dice Pierre Gagnoud, Managing director de Edenred Espaia.
Considera que la mayor dificultad se encuentra en atraer el talento joven y digital; conservarlo
es cuestion de bienestar.

LA DIGITALIZACION ES UNA ASIGNATURA
OBLIGATORIA PARA LAS EMPRESAS
ACTUALMENTE. VOSOTROS OS DEFINiS COMO
PIONEROS EN ESTE TEMA. ;POR QUE?

y huestros procesos, sino que ademas agiliza'y
facilita los propios procesos internos a nuestros
clientes. Esta es la linea que estamos siguiendo
desde nuestra convencida posicion de impulsores
Hay que diferenciar entre dos tipos de de la digitalizacion de las empresas y los
digitalizacion: la relacionada con el producto o profesionales.

negocio y la vinculada a los procesos internos. .
¢QUE OBLIGA A LAS EMPRESAS A REUBICARSE

EN LO DIGITAL?

Desde Edenred intervenimos en ambos sentidos.

Por ejemplo, antes nuestro producto Ticket

Restaurant era 100% papeL y ahora e[ 80% En pl’lmel’ lugal’, LOS C[IenteS I_OS hébltOS de

de nuestra actividad es con tarjetas y movil consumo cambian, las expectativas y demandas

Fuimos los primeros en introducir ese servicio, tambien. Es indiscutible que las empresas 'y

en introducir el pago por movil para Tickets
Restaurant en 2016, en implantar Apple Pay,
Google Pay y Samsug Pay.. Esto no solo es un

ejemplo de digitalizacion de nuestro negocio
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los profesionales estan ya en el entorno digital.
Las empresas deben estar alli donde estan sus
clientes. Por otro lado, la competencia también
nos motiva a mantenernos a la vanguardia para
seguir ofreciendo el mejor servicio. Nuestro

sector es un oligopolio donde Edenred es lider



indiscutible, pero emergen muchas startups,
empresas nativas digitales tremendamente agiles
que nos empujan a adaptarnos a nuevas formas
de abordar las necesidades de nuestros clientes.
Como gran empresa del sector, ostentamos una
posicion de liderazgo y de responsabilidad en la

innovacion y digitalizacion.

¢(CUESTA CAMBIAR LOS ESQUEMAS?

Emprender cambios organizacionales nunca

es facil, pero también es enriquecedor, porque
siempre conduce a un aprendizaje. En nuestro
caso estamos consiguiendo muy buenos
resultados. Nuestro proceso de transformacion
digital empezo hace unos ocho anos, pero desde
hace cuatro, se ha acelerado. Como hemos
comentado, hemos pasado del Ticket Restaurant
en cheques al pago con tarjetas y movil, pero
esto es solo un pequeno comienzo para avanzar
hacia una desmaterializacion total de los soportes
fisicos, para que todos nuestros servicios sean

digitales y mas accesibles.

Ademas, hemos adoptado el metodo Lean para
reducir lLos procesos y recursos innecesarios y dar
un mejor servicio a los clientes, razon por la que
nos han concedido de forma consecutiva los dos
ultimos anos, el premio nacional de calidad de

servicio “Lideres de Servicio".

¢QUE SUPONE ESTO PARA LA EMPRESA? ;HAY
QUE CREAR PUESTOS DE TRABAJO ADAPTADOS
A LA NUEVA SITUACION?

Una de las cosas que la transformacion digital

ha cambiado de nuestro negocio es que ahora
podemos llegar al usuario finaly, de hecho,
estamos trabajando en el servicio que prestamos
a ese nuevo publico. Nosotros conectamos

a empresas con comercios a través de los
trabajadores. Las tarjetas y el pago movil nos
permiten ahora acceder a mucha informacion
que nos permite conocer al cliente final, los
empleados. Esto cambia nuestro negocio de

“Es indiscutible que las
empresas y los profesionales
estan ya en el entorno
digital. Las empresas deben
estar alli donde estan sus
clientes”

pies a cabeza: hemos pasado de B2B a B2C. Para
aprovechar todo este potencial, necesitamos a
trabajadores con nuevos perfiles y habilidades.

La transformacion digital implica no solo a las
organizaciones, sino también a los profesionales.
Aligual que las empresas hacemos esfuerzos por
cambiar, hay un reto de adaptacion de perfiles y
habilidades de los equipos a nuevas necesidades
derivadas de la digitalizacion. Sin duda, algunas
de esas necesidades tienen que ser resueltas

por nuevos puestos de perfiles especializados.
Hoy hay multitud de profesiones técnicas que no

existian hace apenas cinco anos.

ENTONCES, ;ANALISTA DE DATOS ES HOY UNO
DE LOS PERFILES MAS DEMANDADOS?

Si. Y también los profesionales del marketing
capaces de conocer al usuario final, analizar datos
que revelen sus habitos de comportamiento y
crear contenidos que nos permitan impactar en
ese usuario de forma diferencial... iNecesitamos

nuevas habilidades de comunicacion!

¢{COMO NOS ADAPTAMOS A ESTA
TRANSFORMACION?

Es cuestion de cambiar las formas de
organizacion y los procesos. En este sentido, ha
sido muy importante fomentar un cambio en

la forma de trabajar: una mayor colaboracion
entre departamentos, que antes estaban muy
separados.
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¢CUESTA MAS A LOS EMPLEADOS VETERANOS
ADAPTARSE A LOS CAMBIOS?

No depende tanto de la veterania como de

la disposicion al cambio y a aprender los

nuevos procesos. La digitalizacion supone

la transformacion de muchos puestos, y las
empresas y yo, como director general tengo

la responsabilidad de aplicar un plan para
acompanar a los empleados en este proceso de

transformacion.

“Los millenials, como nativos
digitales, tienen mucho que
ensenarnos, han crecido con
una especial predisposicion
al cambio y a lo volatil, y eso
hace que se adapten muy
bien”

EN ESTE SENTIDO, ;:CREE QUE LOS JOVENES
TIENEN MAS FACILIDAD?

Por lo general si, aunque en realidad depende
mucho de cada persona. Como hemos
comentado antes, es mas una cuestion de actitud

y cultura digital que de edad o veterania.

Los millenials, como nativos digitales, tienen
mucho que ensenarnos, han crecido con una
especial predisposicion al cambio y a lo volatil,

y €s0 hace que se adapten muy bien. Creo que
las empresas necesitamos a los jovenes, y para
eso es clave tener vacantes atractivas, ofrecerles
equilibrio entre la vida personal y profesional,
flexibilidad (también en la remuneracion)..
Necesitamos a estos talentos digitales, y eso es lo
que ellos necesitan de las empresas.

¢SE ESTAN ADAPTANDO LAS EMPRESAS A ESTAS
EXIGENCIAS?

Es un gran cambio y tendran que trabajar en
ello, a fin de hacer a los empleados la vida mas
facily retenerlos en la empresa. Detras de esas
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exigencias hay otros criterios y codigos que las
nuevas generaciones valoran del comportamiento
de las empresas por encima de los que nos han
funcionado tradicionalmente. Aspectos como

la identidad de la marca, su mision y valores, su

compromiso con la sostenibilidad..

¢QUE PAPEL JUEGA EL CEO EN TODO ESTO? (ES
EL LIDER QUIEN DEBE IMPULSAR EL CAMBIO?

Es dificil que se produzca el cambio en la empresa
si el CEO no lo impulsa ni ofrece las herramientas
para llevarlo a cabo. Es por tanto una figura de
mucha responsabilidad a la hora de abrir la puerta

al cambio y empujarlo.

EL CEO debe estar convencido y apoyarlo desde
el principio, pero nunca debe ser la Unica figura de
la transformacion. EL cambio integral requiere del
esfuerzo de todos los trabajadores. Los directivos,
managers y empleados deben ser aliados del
cambio. Convencery hacer participes a todos los
agentes es crucial para que la transformacion sea

un éxito.

ESTA FORMA DIFERENTE DE HACER DE
LAS GENERACIONES MAS JOVENES, ;:ESTA
PROVOCANDO UNA RELAJACION DE LAS
JERARQUIAS?

Las nuevas generaciones esperan de sus
trabajos mas libertad, conciliacion, perspectivas
de crecimiento profesional, proyectos

comprometidos con causas sociales..

Posiblemente, parte de esta forma de interpretar
el trabajo se traduce en una menor presencia

de estructuras jerarquizadas en la empresa. Las
nuevas generaciones se sienten mas comodas
gestionando su tiempo y sus tareas en estructuras
menos soélidas, mas abiertas, que en cierto modo
propician ambientes mas flexibles y que favorecen

la fluidez y la comunicacion entre departamentos.
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¢Y QUE LES PIDEN LAS EMPRESAS A ELLOS?

En Edenred buscamos a personas con talento,
habilidades y actitud abierta al cambio. Valoramos
mucho que puedan contribuir a la transformacion

de las empresas.

EL MERCADO LABORAL DEL SECTOR
TECNOLOGICO ES MUY COMPETITIVO. ;COMO
SE RETIENE EL TALENTO?

La primera dificultad es atraerlo. Cuando tu
nombre es Google, es mas facil que el talento
llame a tu puerta, pero si no tienes una marca
conocida y reputada, cuesta mas. En mi época,
las entrevistas eran un candidato delante de un
juez. Ahora es mas una conversacion: yo tengo
que vender la posicion al candidato y él tiene que
convencerme de que es el mejor para el puesto.
Primero hay que dejar claro que esa posicion es
importante y qué reto supondra para él. Despues,
hay que hablar de condiciones, motivacion,
flexibilidad, crecimiento... Una vez esta dentro, las
promesas se tienen que cumplir; asi se retiene el

talento.

¢QUIEN SE OCUPA DE CUMPLIR LAS PROMESAS?

Personalmente, no me gusta delegar la
responsabilidad del bienestar y la motivacion de
los trabajadores. El Departamento de Recursos
Humanos puede ayudar y ofrecer herramientas

y consejos, identificar y resolver problemas.. pero
el bienestar del empleado debe proporcionarlo la
propia empresa, con las condiciones que ofrece a

los empleados.

¢SE HAN INCORPORADO NUEVAS FIGURAS
DEDICADAS AL BIENESTAR DE LOS
TRABAJADORES, COMO POR EJEMPLO UN CHIEF
HAPPINESS OFFICER, EN EDENRED?

No es nuestro caso, de momento no creemos

necesitarla.

Si QUE HABEIS IMPLEMENTADO, EN CAMBIO,
JORNADAS DE RSC PARA VUESTROS
EMPLEADOS. ;:QUE APORTAN?

La gente esta orgullosa de trabajar en una
empresa que contribuye en causas solidarias y

en la sociedad. Ademas, creemos que realmente
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tenemos que devolver a la sociedad parte de lo

que esta nos aporta.

({QUE TIPO DE PROGRAMAS TENEIS PARA
MEJORAR EL BIENESTAR DE VUESTROS
TRABAJADORES?

Nuestros empleados cuentan con numerosos
beneficios sociales como Ticket Restaurant, Ticket
Guarderia, planes de retribucion flexible, etc. pero
mas que un programa como tal, hemos adoptado
medidas para hacerles el dia a dia mas facil.

Para empezar, cuidar las condiciones fisicas del
lugar de trabajo: contar con una buena atmaosfera
es fundamental. Después, la flexibilidad: tanto

de entrada y salida, como en la remuneracion,
seguimos estudiando y mejorando nuevas

formulas para el bienestar de los empleados.

“En mi época, las entrevistas
eran un candidato ante

un ‘juez’. Ahora yo tengo

que vender la posicién al
candidato y él tiene que
convencerme de que es el
mejor para el puesto”

ES IMPORTANTE QUE EL EQUIPO ESTE
ACTUALIZADO. ;IMPULSAIS FORMACIONES
INTERNAS?

Si. En funcion de las necesidades de cada
posicion, las habilidades del empleadoy la

estrategia de la empresa.

¢{COMO IMPULSAIS LA INNOVACION?

Tenemos un departamento centrado en
innovacion, pero no queremos limitar la innovacion
solo a eso. Contamos con programas para
escuchar a los empleados, que son quienes mejor
conocen al cliente y tienen muchas ideas que

aportar a la organizacion.
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“La innovacion también
consiste en adaptar tu
producto a tecnologias ya
existentes”

RECIENTEMENTE FIRMASTEIS UN ACUERDO
CON SAMSUNG PAY PARA INCORPORAR SU
SERVICIO DE PAGO MOVIL. ;SON LAS SINERGIAS
CON OTRAS EMPRESAS UNA DE LAS FORMAS DE
CONSEGUIR INNOVACION?

Es una de las formas, por supuesto. La innovacion
también consiste en adaptar tu producto a
tecnologias ya existentes. Fuimos los primeros

en el mundo en nuestro sector en introducir el
pago por movil para Ticket Restaurant en 2016.
Despueés fuimos los primeros en Espana en
implantar Google Pay y volvimos a ser los primeros
de nuestro sector en implantar Samsug Pay. La
innovacion tambien es esto; hacer real y facil algo

obvio.

DESDE SU NACIMIENTO, EDENRED HA
DIVERSIFICADO SU ACTIVIDAD. ;:CREE QUE ES
UNA TENDENCIA QUE SE MANTENDRA EN EL
FUTURO?

Siy no. Si, porque estamos entrando en nuevos
mercados, y esto abre muchas oportunidades
de negocio nuevas; y no, porque nuestra mision
es la que es: nos encargamos de conectary
hacer la vida mas comoda a los empleados con

comerciantes.

HABLAMOS MUCHO DE LOS CAMBIOS QUE

NOS APORTAN PERFILES MAS JOVENES, PERO
¢CREE QUE LLEGAN PREPARADOS AL MERCADO
LABORAL?

Eso depende de cada perfil. Los jovenes salen de
las escuelas de negocio y de las universidades
con una base de conocimientos y habilidades,
pero la experiencia se adquiere y aprende a lo
largo de la vida.



¢COMO CREE QUE SERA EL SECTOR EN 10
ANOS? ;QUE TECNOLOGIAS JUGARAN UN PAPEL
IMPORTANTE?

Creo que la inteligencia artificial es una de las
tecnologias que mas contribuiran a disenar las
companias del futuro, sobre todo en la forma

de comunicarnos con los clientes. En Edenred
tenemos mas de 10.000 empresas como clientes
y es muy complicado personalizar la relacion con
todos, pero la inteligencia artificial nos ayudara

a hacerlo. Nos gusta ser reconocidos y sentirnos
especiales, recibir un servicio personalizado. Todo

esto sera automatizado.

¢FALTARA EL COMPONENTE HUMANO?

No, habra una persona, pero el objetivo de la
inteligencia artificial es precisamente que los
ordenadores se comporten como personas.
Es mejor recibir un mensaje automatico pero
personalizado que uno estandar, y es muy
facil conseguirlo con los datos que tenemos
actualmente y el feedback que recibimos.
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XAVIER LOPEZ

Director General Corporativo
y de Operaciones

EURECAT

"Nos encontramos
en un momento de
cambio de era”
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Los avances tecnoloégicos se desarrollan cada vez mas deprisa y abarcan mas ambitos.
“Posiblemente, nos encontramos en el inicio de un cambio de era”, afirma Xavier Lopez, Director
General Corporativo y de Operaciones del Centre Tecnologic de Catalunya (Eurecat). Desde el
centro tecnolégico observan un incremento de la preocupacion de las empresas e instituciones
por las practicas ecoldgicas, lo que ha provocado que los perfiles “con una base tecnolégica

solida relacionados con tematicas de sostenibilidad o medio ambiente” empiecen a ser

demandados.

¢{QUE PAPEL JUEGAN LOS CENTROS
TECNOLOGICOS COMO EURECAT EN LA
ECONOMIA ESPANOLA?

En muchos de los ecosistemas de innovacion

mas avanzados del mundo, este tipo de entidades
tienen un papel muy relevante. En Espana, se
genera conocimiento cientifico de primer nivel

en diferentes ambitos, pero no lo convertimos
suficientemente en tecnologias innovadoras que
las empresas puedan utilizar como herramientas
de competitividad. Entidades como la nuestra son
una pieza clave en estos procesos de innovacion,
es decir en la conversidon del conocimiento
cientifico en tecnologias innovadoras y en su
transferencia a las empresas. Es importante que la
inversion que hacemos, entre todos, en desarrollo
cientifico, acabe trasladandose a las empresas y
la sociedad, generando mas riqueza y empleo de
calidad.
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¢FALTA VOCACION INNOVADORA EN LAS
EMPRESAS ESPANOLAS?

La falta de una cultura de innovacion entre el
tejido empresarial puede ser uno de los factores.
El segundo tiene que ver con la dimension de
las empresas. No solamente tenemos muchas
pymes, también vemos una gran cantidad de
microempresas. Estas, aunque cuenten con
profesionales con grandes capacidades, veran
su posibilidad de innovar limitada, sobre todo en

relacion al acceso a financiacion u otros recursos.

EURECAT TIENE UN AREA DEDICADAA LA
SOSTENIBILIDAD. ;EL AVANCE TECNOLOGICO Y
ECONOMICO TIENE QUE PLANTEARSE EN CLAVE
ECOLOGICA? ;SERA TENDENCIA EN EL FUTURO?

Ciertamente, creo que las practicas sostenibles

seran claves en el futuro. Las empresas tendran



que incorporar si o si estas practicas a su modelo
de negocio. De hecho, ya se empieza a ver.
Durante los ultimos anos, muchas empresas

han hecho un esfuerzo en el ambito de su
transformacion digital pero mas recientemente,
los aspectos relacionados con la sostenibilidad
medioambiental de sus actividades, han adquirido
tambien mucha importancia. Esto afecta a muy
distintos ambitos, desde las materias primas

hasta los productos, subproductos, consumo de

recursos o la relacion con los clientes, entre otras.

¢HAY MAS DEMANDA DE PROYECTOS EN CLAVE
SOSTENIBLE?

Muchas empresas todavia no saben por

donde empezar a trabajar en su estrategia

de sostenibilidad. Por su transversalidad, es
necesario analizar de qué maneras afecta a la
compania para poder ver donde se puede ganar
en eficiencia medioambiental. Aunque el numero
de proyectos en este campo es todavia modesto,
lo que si que hemos notado es un crecimiento de
la preocupacion por parte del tejido empresarial.
Una parte de estas empresas se estan dando
cuenta que trabajar bajo filosofia y practicas de
economia circular, no es un sobrecoste, sino todo

lo contrario.

¢CUALES SERAN LAS INNOVACIONES
TECNOLOGICAS QUE MARCARAN LAS
DINAMICAS EMPRESARIALES EN LOS PROXIMOS
ANOS?

Cuando lo analicemos con perspectiva, veremos
que nos encontramos en un momento de
cambio de era. Vamos hacia una digitalizacion
acelerada de las empresas, la sociedad, las
instituciones y las personasy, en paralelo, hacia
modelos de economia circular. La digitalizacion
esta generando un activo muy importante que
hasta hace poco tiempo no se consideraba
relevante: los datos. La preocupacion sobre
como los obtenemos, gestionamos vy, sobre

todo, generamos valor con ellos es actualmente
creciente para muchas empresas e instituciones
Este es un camino que ya se esta recorriendo y
a una velocidad muy importante. Todo y asi, la
verdadera disrupcion digital se dara cuando se
pueda producir una combinacion sistematica

de la computacion cuantica, con tecnologias de
Inteligencia Artificial. ;Cuando estas tecnologias
estaran listas para ofrecer aplicaciones de amplio
espectro? Es dificil determinarlo. Hace unos
anos se hablaba de décadas, pero la realidad
nos muestra que los avances son cada vez mas

veloces.

“Actualmente hay un ‘boom’
de perfiles relacionados

con tecnologias digitales y
analisis de datos; nos cuesta
encontrarlos y retenerlos”

CON ESTE CAMBIO DE ERA, ;HABRA EMPRESAS
QUE SE QUEDEN EN EL CAMINO?

Que algunas empresas se quedaran en el
camino es mas que probable. Siempre han
existido empresas con mas o menos capacidad
de adaptacion. La velocidad a la que se estan
desarrollando determinadas tecnologias esta
afectando también a la vida de las empresas.

Si nos fljamos en las grandes corporaciones
digitales a nivel mundial, como Google o
Amazon, son relativamente jévenes. Los ciclos
de vida empresarial (hacimiento, desarrollo y
desaparicion) se han reducido notablemente

en muchos sectores. Esto no lo veiamos antes,
con una economia basada en sectores mas
tradicionales. Estar arriba hoy ya no es garantia
para mananay esta velocidad ira en aumento.
Aun asi, la resiliencia del tejido empresarial es
elevada y creo que, en general, se ira adaptando.
Esta demostrado que las empresas de nuestro
pais son agiles a la hora de adaptarse, ya que las
organizaciones de pequeno tamano tienen mayor

capacidad de adaptacion.
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¢CUALES SON LOS PERFILES PROFESIONALES
MAS DEMANDADOS EN EURECAT?

Los perfiles relacionados con las tecnologias
digitales y analisis de datos estan viviendo

un boom Actualmente hay mucha mas

demanda que oferta, nos cuesta encontrarlos

y retenerlos. Ademas, los perfiles con una base
tecnologica solida, relacionados con tematicas
de sostenibilidad o medio ambiente también
empiezan a ser buscados. Esto no quiere decir
que en ciertos sectores, se deje de necesitar
técnicos especialistas en aspectos muy concretos.
En general, creo que vamos hacia perfiles con una
buena base técnica o tecnologica , en distintos
ambitos, a la que se le tiene que anadir todas esas
competencias cada vez mas importantes como
las de gestionar equipos, trabajar en entornos

cambiantes, relacionarse con el cliente, etc.

“Las soft skills son mas
dificiles de evolucionary
escasas; cuando trabajas
con proyectos y equipos
variados, son muy
importantes”

¢LAS HABILIDADES PERSONALES TENDRAN
MAS IMPORTANCIA EN EL FUTURO QUE LOS
CONOCIMIENTOS ACADEMICOS O TECNICOS?

En realidad, todas ellas, tanto las técnicas como
las personales, seran muy importante. Aun asi,

es verdad que el desarrollo de las soft-skills

esta menos sistematizado. Cuando trabajas con
proyectos y equipos variados, como nosotros,
estas capacidades son muy importantes. Cada vez

mas, los perfiles hibridos seran los mas valorados.
¢PARA PODER INNOVAR ES NECESARIA UNA
PLANTILLA DIVERSA?

iSin lugar a dudas! De hecho, en Eurecat tenemos
24 nacionalidades distintas entre los mas de 650

empleados. Contar con un equipo con culturas,
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puntos de vista o background distintos es clave.
Por ejemplo, mezclar en un equipo alguien

con experiencia en investigacion puramente
académica con otra de orientacion mas industrial
es muy enriquecedor a nivel de ideas y resultados.
Trasladar experiencias de un sector a otro también

resulta positivo.

¢QUE PAPEL JUEGAN LAS NUEVAS
GENERACIONES DE TRABAJADORES EN
EURECAT?

Las nuevas generaciones son clave. Tenemos
distintos programas de reclutamiento orientados
a distintos colectivos. Por un lado, contamos con
un programa de estudiante que estan realizando
el doctorado, jovenes muy cualificados y muy
diversos. Por otro, tenemos un programa para
que jovenes recien graduados tengan su primera
experiencia laboral relacionada con la tecnologia.
Intentamos hacer un mix en nuestra politica de
recursos humanos para captar talento joven, al
mismo tiempo que intentamos desarrollar sus
competencias y crear el entorno adecuado para
fidelizarlos.

“Mezclar en un equipo a
alguien con experiencia en
investigacion puramente
académica con otra de
orientacion mas industrial es
muy enriquecedor a nivel de
ideas y resultados”

:LOS TRABAJADORES MAS JOVENES TIENEN
UNA CONCEPCION DISTINTA DEL TRABAJO QUE
ANOS ATRAS?

Generalizando podriamos decir que las nuevas
generaciones tienen claro que el trabajo, pese
a seguir siendo importante, es una parte de su
desarrollo como personas e intentan tener un
equilibrio entre este y otros aspectos de su vida.

A veces, su aspiracion no es tanto o Unicamente



una mejora salarial, aunque no renuncian a

ella. Quieren flexibilidad, trabajar en proyectos
interesantes, gozar de una relacion de confianza
con sus superiores, capacidad para organizar su
trabajo junto con su vida. Buscan equilibrar mas
cosas que simplemente el salario. Todo esto
debes saber interpretarlo como organizacion.

LAS EMPRESAS HAN VISTO NOTABLEMENTE
AUMENTADA SU TASA DE ROTACION ENTRE LOS
JOVENES...

Volviendo a generalizar, es verdad que hacemos
la interpretacion de que cuesta mas encontrar

un compromiso estable por parte de la gente
joven. Tambien podria ser una deficiencia por
parte de la organizacion, quien no ha sabido
ofrecer un puesto lo suficientemente atractivo.
Ademas, podria tratarse de que simplemente
quieran probar una experiencia distinta. Nosotros
tenemos personas que al cabo de un tiempo en el
centro tecnologico quieren conocer un ambiente
puramente industrial. Asi que si que hay matices
distintos con las generaciones anteriores, las
peticiones de las cuales se basaban basicamente
en el aspecto salarial.

¢CUAL ES VUESTRA POLITICA EN MATERIA DE
RETENCION DEL TALENTO?

Tenemos programas especificos en diversos
ambitos. Invertimos mucho en formacion continua,
tenemos programas de flexibilidad laboral y
teletrabajo, intentamos trabajar mas por proyectos
y ofrecer rutas profesionales dentro de la casa. Al
final, se trata de crear unas condiciones laborales
adecuadas y positivas. A esto debemos anadirle
que la naturaleza de nuestra actividad, trabajar en
proyectos variados y con clientes muy diversos,

puede ser un plus de motivacion para la plantilla.

¢LOS ESTUDIOS SUPERIORES SE ADECUAN A LAS
NECESIDADES EMPRESARIALES?

No con la agilidad necesaria, pero tambien
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“La universidad o la FP
deben dar unas bases.

La gente debe tener el
compromiso de seguir
formandose ya que el
conocimiento avanza cada
vez mas deprisa”

cabe decir que es extraordinariamente dificil.

Por ejemplo, dentro de Eurecat tenemos un
departamento de formacion que lo que hace

es complementar esas competencias que el
sistema universitario no puede ofrecer, en parte
debido a la actualizacion permanente de algunas
tecnologias.

¢DEBERIA HABER MAS RELACION ENTRE LOS
CENTROS DOCENTES Y LAS EMPRESAS?

Cada vez habra una relacion mas estrecha entre
los centros y las empresas. Aun asi, las empresas
deben comprender que hay determinados
conocimientos o competencias estructurales

que tambien deben desarrollarse. El sistema
universitario ofrece, por naturaleza, una formacion
transversal. Por eso, con nuestra oferta formativa

intentamos cubrir esos gaps.

¢LA FORMACION CONTINUA SERA VITAL EN EL
FUTURO?

La formacion continua sera vital. La universidad

o la Formacion Profesional debe dar unas bases
sobre determinados ambitos que después

deben permitir construir otras competencias

mas especificas. Las personas deben tener el
compromiso de seguir formandose, mas teniendo
en cuenta que el conocimiento avanza cada vez

mas deprisa.
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XAVIER SEGURA

Director General
FESTO ESPANA Y PORTUGAL

"‘Debemos potenciar
competencias, gestionar
conexiones y dar
capacidad de decision”

Los avances tecnoldégicos se producen a un ritmo cada vez mas rapido. La automatizacion y la

roboética ya no forman parte del futuro de la industria; son el presente. Las fabricas introducen las

ultimas novedades de forma continua, hecho que genera una gran cantidad de oportunidades,

pero también de exigencias. Es esencial que los trabajadores estén al dia. En este sentido, Festo

tiene una apuesta clara por estar en contacto permanente con el mundo educativo. Su director

general en Espana y Portugal, Xavier Segura, explica como es su vinculo con universidades

y centros de Formacién Profesional y como la irrupcion de la generacion millennial en las

companias ha supuesto una adaptacién a sus necesidades y un reto en el liderazgo.

UNA DE LAS TECNOLOGIAS CLAVE DEL
FUTURO A MEDIO PLAZO EN LA INDUSTRIA ES
LA INTELIGENCIA ARTIFICIAL. ;:EN QUE NIVEL
DE IMPLANTACION SE ENCUENTRA Y QUE
POTENCIAL TIENE?

En el dia a dia ya usamos la inteligencia artificial, pero
el mundo industrial es mas lento, porque requiere
sistemas mucho mas fiables. Poco a poco se
implantaran en la industria aspectos ya incorporados
en la sociedad. En Festo estamos llevando la
inteligencia artificial a nivel de componente. Esto
permite saber qué esta pasando en aquella maquina
o aplicacion concreta en aquel momento, te avisa
cuando hay una anomalia o cuando se debe sustituir
algun elemento. Después subiremos otro escalon,
que requerira unir la inteligencia artificial a sistemas
de big data para analizar el comportamiento de la

maquina o del sistema productivo.
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¢{COMO HAN EVOLUCIONADO LA
AUTOMATIZACION Y LA ROBOTICA INDUSTRIAL
EN LOS ULTIMOS ANOS?

Los componentes han ido evolucionando hacia
una mayor eficiencia -consumen menos y
requieren menos mantenimiento-, la conectividad
y la simplicidad de uso. Con el concepto de

4.0, se les esta dotando de cierta inteligencia,

que permite obtener informacion, analizarla y
transmitirla a través de una plataforma que la lleva
a la nube. En definitiva, tendremos una vision mas
global de las maquina y sabremos qué pasa en
cada momento. La tendencia es la proactividad,
prever posibles fallos y adelantarse. Estamos en
elinicio de todo lo que vendra. La digitalizacion
permitira un analisis de causas que a la vez
supondra mas eficiencia, con menos paradas

imprevistas, por ejemplo.



¢CUAL ES LA TENDENCIA DE FUTURO?

Este aumento del control sobre el proceso
productivo que conlleva el 4.0 permitira una
mayor flexibilidad. En el siglo XX se buscaba

la produccion en masa, y ahora adaptarla a las
demandas de cada cliente. Ya no nos gusta
comprar lo mismo que todo el mundo; nos

gusta la personalizacion. Iremos a una demanda
personalizada con una eficiencia de la produccion
en masa. No estamos tan lejos de conseguirlo.

En el sector del packaging ya se ve: las series son
cortas y personalizadas. Y el siguiente paso, la
industria 5.0, sera la integracion de la tecnologia y
las personas. Habra mas interaccion, con sistemas
mas colaborativos y las personas tendran un papel
ligado a la tecnologia.

TRADICIONALMENTE HAN SIDO LAS

PYMES LAS QUE SE HAN CENTRADO EN LA
PERSONALIZACION DEL PRODUCTO PARA CADA
CLIENTE. ESTOS AVANCES TECNOLOGICOS,
¢:DARAN ENTRADA A LAS GRANDES EMPRESAS
EN ESTA LUCHA?

No creo que cambien las reglas de juego.
Las pymes siempre tendran una ventaja: que

su estructura organizativa es muy rapiday
flexible: huelen, detectan y actuan. Pero si

tienen un problema anadido, que deberan

invertir en innovacion y en el conocimiento de

las tecnologias, cosa que su volumen no les
permite. En esto sentido, seran clave politicas
fiscales para que las pymes ganen volumenyy,

por tanto, puedan invertir en innovacion, personas

cualificadas y formacion.

TODOS ESTOS CAMBIOS CONLLEVAN UNA
COMPLEJIDAD TECNICA. ;LA FORMACION
ACTUAL SE ADAPTAAELLO?

Este es uno de los grandes retos. En general, creo
que si. Hay gente preparada tanto en Formacion
Profesional como en las universidades, pero creo
que empieza a haber demasiada segmentacion en
los estudios. Uno de los aspectos fundamentales
es la necesidad de ser especialistay a la vez

tener una vision global, entender el ecosistema

tecnologico.

¢QUE LES FALTA A LOS JOVENES QUE ACCEDEN
AL MERCADO LABORAL?

Actualmente el nivel formativo es muy bueno,

pero deberia ser mas rapido en adaptarse a las
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novedades tecnologicas. El tiempo que pasa
entre que una tecnologia entra en nuestras
vidas y que llega a las universidades es largo;
tarda un promedio de tres anos. Las empresas
se encuentran con personas bien preparadas,
pero no actualizadas. Creemos que el mundo
educativo y el empresarial deben trabajar muy
conjuntamente para garantizar que las personas

salgan preparadas.

¢COMO CREE QUE DEBE CONCRETARSE ESTA
RELACION ENTRE UNIVERSIDADES Y EMPRESAS?

Hay que encontrar un punto intermedio. La
universidad tiene que mantener un papel de
investigacion, pero no se puede obviar que debe
trabajar en ciertas areas mas ligadas a la empresa.
Creo que la clave es combinar areas puras y sin
influencia del mundo exterior con otras centradas
en la transferencia tecnologica, que aporten la
investigacion a aplicaciones a corto plazo que

generen riqueza a la sociedad.

¢COMO TRABAJA FESTO ESTA RELACION CON EL
MUNDO EDUCATIVO?

Desde varias areas. Una es como proveedor

de material educativo: llevamos al alumno las
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tecnologias para que su empleabilidad sea muy
rapida y conozca lo que encontrara en el mundo
laboral. Por otro lado, esta en el ADN de Festo
estar en contacto con universidades y centros

de FP para captar a personas muy preparadas e
incorporarlas a una cantera futura. Entre Espanay
Portugal somos unos 160 trabajadores y tenemos
una quincena de personas en formacion dual de
forma permanente. Encontramos a gente muy
valida, que capta las cosas en seguida y tiene
ganas de desarrollarse.

({CONSIDERA QUE HAY SUFICIENTE INTERES DE
LOS JOVENES EN LOS ESTUDIOS DE FORMACION
TECNICA?

Hay interes, pero no el suficiente. Todavia se
relaciona industria con suciedad, humoy grasa.
Es desde la comunicacion de las empresas que
debemos potenciar el papel de la tecnologia y
mostrar como es realmente el sector. Nosotros
invertimos mucho en transmitir esta vision a

las nuevas generaciones. Otro de los puntos
importantes es atraer a la mujer a este mundo. Es
una lastima que no haya mas mujeres y es una
labor de todas las empresas intentar captar su

talento.



CON UNA TRANSFORMACION DE LA
TECNOLOGIA TAN RAPIDA, ;:HA GANADO
IMPORTANCIA LA FORMACION CONTINUA?

Uno de los cambios que conlleva la evolucion
tecnologica es la forma de concebir la educacion.
Antes se cursaba primaria, secundaria, FP o
carreray se empezaba a trabajar. Ahora, si no
sigues una formacion continua, te desactualizas
en cuestion de meses. Una de las partidas

mas importante de nuestro presupuesto es
precisamente en formacion interna. Si no, pierdes
el ritmo tecnologico y no eres de utilidad para tu

cliente.

“Las personas ya no trabajan
de forma independiente,
sino interconectadas. EL
directivo debe potenciar

el desarrollo de com-
petencias, gestionar las
conexiones y dar capacidad
de decisién a las personas”

EN ESTE TRIANGULO QUE FORMAN EMPRESA,
CLIENTE Y MUNDO EDUCATIVO, ;QUIEN APORTA
LA INNOVACION?

Pueden darse los tres tipos de innovacion. Por

un lado, hay empresas que saben detectar

donde apareceran las necesidades antes de que
surjan, que se imaginan un escenario totalmente
diferente. Por otro, estan las que trabajan
directamente en base a las demandas de su
cliente pero que son capaces de generar procesos
de innovacion muy rapidos. Y después esta la
innovacion que sale del mundo educativo, de la

investigacion.

LOS JOVENES QUE SE HAN INCORPORADO A
LAS EMPRESAS EN LOS ULTIMOS ANOS Y QUE
SIGUEN ENTRANDO TIENEN UNA FORMA DE
TRABAJAR DISTINTA A LOS TRABAJADORES
MAS EXPERIMENTADOS Y A LOS EQUIPOS
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DE DIRECCION. ;:HAN NOTADO UN CHOQUE
GENERACIONAL?

Los millennials tienen unas motivaciones
diferentes y las empresas tenemos que adaptar
nuestros procesos organizativos para incorporarlas
y desarrollarlas. No tiene sentido resistirse y
quedarse anclado en el pasado, porque se pierde
el talento. El liderazgo tambien debe cambiar,
tiene que ser menos jerarquico, mas transversal,
basado en la comunicacion abierta y capaz de
captar los puntos que motivan y hacen ir un

paso mas alla a los jovenes. Para conseguirlo,
tienes que estar cerca de ellos y las estructuras

jerarquicas hacen lo contrario, alejan.

({QUE PAPEL DEBEN TENER LOS NUEVOS
LIDERES?

El directivo ya no es el Unico que tiene el
conocimiento, ahora esta repartido y el solo tiene
una parte. El papel del lider debe ser catalizar

el conocimiento en una direccion concreta y
gestionar las personas. El directivo que piensa
que solo tiene que gestionar procesos se
equivoca, cada vez mas debera centrarse en las
emociones. Los ciclos laborales de los millennials
son mas cortos y aspectos como la flexibilidad,
el teletrabajo y el uso de las herramientas son
basicos. Adaptate o el talento se ira.

¢CREE QUE LOS DIRECTIVOS HAN
INTERIORIZADO ESTE CAMBIO?

No sé si falta reconocimiento de que hay que
prestar mucha mas atencion al ecosistema
humano o si falta formacion. Las personas

ya no trabajan de forma independiente, sino
interconectadas. El directivo debe potenciar

el desarrollo de competencias, gestionar las
conexiones y dar capacidad de decision a las
personas. Con una inteligencia descentralizada ya
no decide el jefe.
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ENTONCES UN DIRECTIVO QUE DEBE SER, ;UN
TECNICO CON HABILIDADES DE DIRECCION O
UN DIRECTIVO CON HABILIDADES TECNICAS?

A mi me gusta el modelo de un lider con
habilidades técnicas. Creo en la responsabilidad
y ho tanto en las jerarquias. Es por esta razén que
hablamos de lider con un contenido importante
de inteligencia emocional, pero que entienda

la tecnologia y llegue a un punto importante de
conocimiento. Pero su principal tarea debe ser

gestionar personas.

¢LA CONVIVENCIA DE DIFERENTES
GENERACIONES EN UNA MISMA EMPRESA
DIFICULTA LA INTRODUCCION DE CIERTAS
TECNOLOGIAS O HERRAMIENTAS DE
COMUNICACION?

La adaptacion a las nuevas tecnologias no es

una cuestion de edad, sino de actitud. No hay
choques generacionales: la generacion millennial
no esta cerrada a nada, no tiene problemas en
trabajar con gente de otra edad; hay un encaje
muy natural. Asi como otras generaciones
buscaban romper con el pasado, los millennials

no. No buscan a un superior, sino a alguien que les

INFORME #2030 | 82

pueda aportar e inspirar en algun ambito, a quien
tengan un respeto intelectual o profesional. En
este sentido son mas exigentes: siguen al lider por

convencimiento, no por obligacion.

LOS PROXIMOS EN INCORPORARSE AL
MERCADO LABORAL SERAN NATIVOS DIGITALES
Y OCUPARAN PUESTOS DE TRABAJO QUE
TODAVIA NO EXISTEN. ;ES OPTIMISTA ANTE
ESTA SITUACION?

Si, todos los avances tecnologicos nos llevan

a caminos que ahora no nos imaginamos.

Las nuevas generaciones deben tener claro
que habra una cierta destruccion de trabajos
repetitivos y mecanicos, pero que se generaran
muchos nuevos puestos de entendimiento de
la complejidad tecnologica, que requeriran
creatividad y capacidades que una maquina o la

inteligencia artificial no pueden aportar.

EL BIENESTAR DE LOS TRABAJADORES EN LA
EMPRESA TIENE CADA VEZ MAS IMPORTANCIA
PARA LOS PROPIOS EMPLEADOS. ;CREE EN
FIGURAS COMO EL CHIEF HAPPINESS OFFICER
O ES UNA TAREA QUE TIENE QUE ASUMIR LA
DIRECCION?



“Que el robot sustituya
todos los trabajos es poco
probable, pero si lo hara

en las tareas mas duras,
mecanicas y repetitivas. Esto
requerira puestos de trabajo
que seran mas atractivos”

Buscar el balance entre exigencia y bienestar del
empleado no es sencillo, estamos en un momento
de transformacion. ;Estas nuevas figuras aparecen
porque tenemos a directivos que gestionan pero
no lideran? Puede ser. Los recursos humanos
seran una de las claves y tendran que evolucionar
de un departamento de gestion a uno que este
mas cerca de las personas y vea cuales son sus
necesidades. Hay que mantener un feedback

continuo y esto requiere tiempo.

¢ESTO SIGNIFICA QUE LOS ROBOTS
SUSTITUIRAN A LOS HUMANOS O ES UN DEBATE
SIN SENTIDO?

Nosotros creemos que la tecnologia, sobre todo
la robotica, sera mas colaborativa. Que el robot
sustituya todos los trabajos es poco probable,
pero si lo hara en el caso de las tareas mas duras,
mecanicas y repetitivas. Esto requerira otros
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puestos de trabajo que seran mas atractivos, con
un mayor entendimiento de los sistemas, no tan
monaotonos y sistematicos. Creemos mas en un
incremento de la interaccion entre tecnologia 'y

personas que en la sustitucion.

(LA ROBOTICA COLABORATIVA SE LIMITARAA LA
INDUSTRIA O TENDRA UN PAPEL DE MEJORA DE
LA CALIDAD DE VIDA EN UNA SOCIEDAD CADA
VEZ MAS ENVEJECIDA?

Ird en la linea de tenerlo. La robdtica entrara cada
vez mas en sistemas productivos, pero también
en esta integracion con el humano. Puede ser que
en unas décadas tengamos la tecnologia mas
integrada en el fisico, en vez de los gadgets que
tenemos ahora. Esto tiene riesgos, como que el
humano se apalanque tanto en la tecnologia que
pierda su ambicion y su potencial fisico. Es uno de
los grandes retos de futuro, que abre escenarios
no preocupantes, pero que requieren reflexiony

trabajo.
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ALEXANDRU ADAM
Studio Manager
Gameloft | Barcelona

“No puedes tener a mas
de 150 trabajadores

S quieres prestarles
atencion a todos”
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“Cada tres afios cambian las nociones basicas de la industria”, asegura Alexandru Adam, Studio
Manager de Gameloft en Barcelona. El sector de los videojuegos es uno de los mas dinamicos
que existen en la actualidad y también uno de los que ofrece mejores condiciones de empleo.
Encontrar a profesionales formados para trabajar en este campo no es complicado. El reto esta
en actualizar los conocimientos de forma continuay retener el talento, por la gran competitividad
que hay entre empresas. El secreto para tener una baja tasa de rotacion, segun apuntan desde
Gameloft, es que la empresa se adapte a las necesidades de cada trabajador.

LA INDUSTRIA DE LOS VIDEOJUEGOS CAMBIA mucho en el producto, mientras que los juegos

MUY RAPIDO. HEMOS PASADO DE LAS
CONSOLAS A LOS JUEGOS DE ORDENADOR,
LOS SMARTPHONES Y LA REALIDAD VIRTUAL.
¢CUALES SON LAS TENDENCIAS ACTUALES?

Es una de las preguntas mas dificiles de
responder. iTodos los inversores quieren saberlo!
Hay dos lineas de negocio: los videojuegos
tradicionales para consolas y ordenadores, y los
Jjuegos para movil. Son dos negocios separados,
que coexisten pero tienen retos, tendencias y

modelos de negocio diferentes.

¢QUE LAS DIFERENCIA?

La industria movil es la mas dinamica e
innovadora, la que atrae mas la atencién de los
inversores y las startups. Hace menos de una
decada que aparecio y sigue un modelo de
juegos gratuitos. Las tendencias son muy dificiles

de predecir. Desde sus inicios, se ha centrado
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tradicionales se han mantenido enfocados en

la experiencia. Esto significa que la industria de
videojuegos para movil se basa mucho en los
datos, la capacidad de predecir la atraccion que
generara un juego en un segmento demografico
concreto. Ya no es un reto crear juegos, sino
llegar a los usuarios en un mercado enorme de
Jjuegos gratuitos; el componente creativo es muy

importante.

¢{COMO HA EVOLUCIONADO LA CREACION DE
VIDEOJUEGOS?

Ahora ya no son caros de crear, por lo que
el riesgo es mucho menor, mientras que el
potencial de ingresos no tiene limite. Esto significa
que las pequenas empresas todavia pueden
sorprender y aportar cosas nuevas. La inversion
en videojuegos se hace en dos lineas: talento

y marketing. La competitividad es tan alta que



cualquiera puede crear un juego de éxito. Pero
creo que en los proximos 10 anos esto cambiara.
Las oportunidades seran igual de accesibles, pero
las grandes empresas aprenderan a adelantarse a
las startups. Otra tendencia es la diversificacion de
distribuidoras de videojuegos. Ahora, en la mayoria
de los casos, se reparten el pastel Apple Store

y Google Play. Es mucho dinero para limitarnos

a dos canales. En China, el mayor mercado del
mundo, hay unas 300 distribuidoras de Android. La
situacion en China cambiara el panorama, pero no

sabemos como.

¢PUEDE QUE UN VIDEOJUEGO ESTE
DESACTUALIZADO CUANDO FINALMENTE SE
LANZA?

Hacemos los juegos para dispositivos que
estaran en el mercado en dos anos, conocemos
las tendencias en hardware. Sin embargo, es un
riesgo muy alto, por lo que la tendencia ahora
es la contraria: hacer un prototipo y lanzarlo en
un solo pais, para probarlo. Esto se denomina
soft launch y permite recopilar datos en un pais
e introducir los cambios necesarios. El sistema
clasico esta muriendo lentamente. También es
verdad que las empresas cada vez identifican

antes si un juego no funcionara.

¢QUE PAPEL TIENE LA INNOVACION EN GAMELOFT?

Es esencial. Actualmente, cualquiera puede hacer
un juego. El usuario es bombardeado por anuncios
de juegos que son basicamente lo mismo. ;En que
se basara el usuario para elegir? En la innovacion
y la calidad. Todos los juegos son gratis, por lo que
el compromiso del usuario es nulo. La innovacion
es clave a todos los niveles: marketing, estrategia
de producto, estilo artistico, diseno de la interfaz y

del juego, tecnologia..

¢COMO SE TRABAJA ESTE ASPECTO EN LA
EMPRESA?

Cada departamento es responsable de

“En los préximos 10 anos
las grandes empresas
aprenderan a adelantarse a
las startups”

la innovacion en su campo. En algunos
departamentos es mas obvio que en otros, como
el de marketing, donde si no innovas, tus KPI
seran mas bajos. También distribuimos juegos
independientes, de startups, e incluso compramos
empresas especializadas. El ano pasado lo
hicimos con una compania que hace juegos

de preguntas y respuestas sobre musica, por
ejemplo.

HAY MUCHA COMPETITIVIDAD ENTRE GRANDES Y
PEQUENAS EMPRESAS. ;TAMBIEN SE DISPUTAN LA
ATRACCION DE TALENTO?

Si me lo hubieran preguntado hace tres anos,
hubiera dicho que si. Ahora, creo que encontrar

a profesionales no es un reto, especialmente

en Barcelona, que se ha convertido en un hub.
Vienen muchos trabajadores de todo el mundo

a establecerse aqui. El mercado laboral esta
interesado en esta industria, especializarse en eso
es una apuesta segura. El reto ahora es convencer
al talento para que se quede. La retencion es
mucho mas complicada. Es aqui donde hay
competitividad. Y una de las consecuencias de

esto es que las condiciones son muy buenas.

¢EL SUELDO NO ES SUFICIENTE PARA RETENER AL
TALENTO?

Es un punto importante, pero no es suficiente.
Hubo una época en la que lo era'y el mercado se
desestabilizo. Las ofertas y contraofertas eran una
locura: se doblaban los salarios.

¢QUE OTRAS CONDICIONES SE OFRECEN PARA
CONSEGUIR QUE SE QUEDEN LOS BUENOS
PROFESIONALES?

Cada estudio debe encontrar su forma. En
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Gameloft Barcelona trabajamos en dos
direcciones. Por una parte, el compromiso con

la calidad: los nuevos empleados saben que
trabajaran en proyectos de calidad a todos

los niveles. Esto significa que tu portfolio sera
excelente y siempre tendras un empleo que

te atraiga. Por otra parte, la calidad del equipo
humano. Somos muy exigentes a la hora de
incorporar a nuevos trabajadores y esto garantiza

que aprenderas de tus companeros.

¢ES LAFLEXIBILIDAD UN FACTOR QUE TIENEN CADA
VEZ MAS EN CUENTA LOS EMPLEADOS?

Somos uno de los estudios mas antiguos en
Barcelona y para mi desarrollar videojuegos
siempre ha sido un trabajo muy exigente pero
tambien muy flexible. No puedes pedir a la gente
que sea creativa de 9.00 ha18.00 h. Lo que
intentamos es ajustar las politicas del estudio

a la situacion de cada trabajador. Pero también
€s necesario compromiso por parte del equipo.
Nadie mirara a qué hora llegas mientras hagas tu
trabajo. Es por esta razon que creo firmemente

en estudios pequenos. Aqui somos unas 140
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personasy, en el caso de querer expandirlo,

yo siempre recomiendo abrir otro estudio.
Si realmente quieres prestar atencion a tus

empleados, no puedes hacerlo con mas de 150.

ASi COMO LOS TRABAJADORES EXIGEN BUENAS
CONDICIONES, ;:QUE LES PIDEN LAS EMPRESAS?

Depende de la posicion que ocupa. El curriculum
abre la puerta, pero contratar a alguien depende
de que demuestre que es bueno. Valoramos
mucho la experiencia o la capacidad de probar su
potencial. La validacion acadéemica esta bien, pero
no es determinante, lo usamos como un primer
filtro. Tenemos que asegurarnos tambien de que
las personas que contratamos estén de acuerdo

con nuestra cultura y encajen en el equipo.

¢QUE PERFIL ES EL MAS BUSCADO ACTUALMENTE?

En Barcelona se buscan estrategas en
monetizacion, expertos en performance marketing
-basado en datos-, ingenieros de alto nively
directores que presenten la rara combinacion de
carisma, empatia, estrategia y analisis de producto
a la par de una buena organizacion del equipo. No

es facil de encontrar.



“Entre otros, buscamos
directores que presenten

la rara combinacién de
carisma, empatia, estrategia
y analisis de producto

a la par que una buena
organizacion del equipo”

¢HAN APARECIDO NUEVOS EMPLEOS EN LA
EMPRESA?

Si, pero en los ultimos dos anos también. Hay
perfiles en esta area (performance marketing) que
han aparecido maximo hace 3 anos. No es solo la
creacion de puestos de trabajo, sino que aparecen
nuevos KPI. El lenguaje cambia constantemente.
Si tuviera una conversacion con miyo de hace

10 anos, no me entenderia; y lo mismo pasara

en el futuro. Pero tambiéen desaparecen trabajos:
las tareas mas repetitivas y predictivas seran
reemplazadas por procesos automaticos en un

futuro proximo.

¢QUE SUPONE ESTO PARA LOS EMPLEADOS?

Es bueno para los nuevos candidatos: las nociones
basicas cambian continuamente. Solo sirve el
conocimiento de los ultimos tres anos en terminos
de herramientas, tecnologia y estrategias. Lo que
paso antes, es casi irrelevante. Una de las cosas
positivas de esta industria es que alguien reciéen
graduado no necesita absorber conocimientos
durante 15 anos y contar con mucha experiencia.
Con dos o tres anos es suficiente. Es por esta

razon que el sector es tan dinamico.

({QUE APORTAN LOS MAS JOVENES?

Aportan entusiasmo. Es verdad que, cuanta mas
experiencia y por lo tanto mas edad tienes, mas
peso tienen tus decisiones. Aun asi, las escuelas
han aprendido a anticiparse a las necesidades
del sector. Asi que los recién graduados a veces
pueden aportar un nuevo punto de vista utily

fresco.
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({COMO SEGUIS ESTE RITMO DE RENOVACION DE
CONOCIMIENTOS EN LA EMPRESA?

Estamos obligados a ofrecer formaciones y
networking. Hace muy poco que me he dado
cuenta de que el networking no solo sirve para
tener contactos con posibles clientes o para
generar sinergias, sino para estar actualizado en
novedades tecnologicas y tendencias. Estar al
dia es una obligacion. Hacemos muchos talleres
y creo que deberiamos hacer algunos conjuntos
con otras empresas de la ciudad.

¢ES IMPORTANTE TENER UN EQUIPO DIVERSO EN
UNA INDUSTRIATAN GLOBAL COMO LA DE LOS
VIDEOJUEGOS?

No creo que sea importante por esta razon,
sino que como directivo es una responsabilidad

perseguir activamente la diversidad.

¢FALTAN MUJERES EN EL MUNDO DE LOS
VIDEOJUEGOS?

Es curioso, pero tuve la suerte de que mi

primera jefa en esta industria fuese una mujer.
Desafortunadamente, y con el paso del tiempo,
me percateé de que, efectivamente, era un
problema, que no teniamos a mujeres directivas.
Es una cuestion de educacion, la proporcion de
hombres y mujeres en las carreras mas técnicas
es muy desigual, e intentamos revertir la situacion
poniendo en marcha acciones a varios niveles: el
primero, en el reclutamiento proactivo de mujeres
(este Ultimo ano la presencia femenina en nuestro
estudio ha crecido un 25% consiguiendo, por
ejemplo, contratar a nuestra primera ingeniera)
gracias, en parte, a la participacion en eventos
especificos como “Women in Games', campanas
de sensibilizacion..; el segundo, una vez en
Gameloft, es que intentamos que las mujeres que
fichamos instruyan el cambio: ésta ya no es una

industria de hombres.
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JAVIER AGUILAR

KingEClient

‘La empresa de hoy
Nno se parece en nada
a la que sera manana”

Agilizar la toma de decisiones, vivir en tiempo realy aprender de los errores con rapidez. En una

sociedad cortoplacista, esta es la actitud que debe tomar una organizaciéon para adaptarse al

cambio, mas aun cuando tu contexto empresarial va estrechamente ligado a la era digital, en

constante evolucion. Desde KingEClient, consultoria digital de referencia para grandes firmas,

aseguran que el compromiso del talento es clave para crecer y alcanzar el éxito. Asi lo explica

su CEO, Javier Aguilar, que apuesta por fichar a personas inquietas e inconformistas e insiste en

que la empresa también debe velar por su bienestar.

KINGECLIENT NACE EN BARCELONA EN EL 2000
Y YA HA ABIERTO SEDE EN MADRID, ANDORRA,
BRUSELAS, DUBAI O RIYADH. ;POR QUE ESTA
EXPANSION?

¢Laverdad? Es mas fruto de la casualidad que

de una internacionalizacion estratégica. Hemos
acompanado a nuestros clientes y eso nos han
llevado a crecer en otras ciudades. iJusto lo
contrario que me ensenaron en la Universidad! La

mayoria de las empresas crecemos asi.

¢EL MUNDO ACADEMICO VA UN PASO POR
DETRAS DE LAS EMPRESAS?

iO dos, o tres! Pero esto evolucionara. Yo estoy
convencido de que habra un vinculo mucho mas
fuerte. Tiene que ser asi, los alumnos requieren

una docencia mucho mas pragmatica, orientada
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al dia a dia del mundo empresarial. Uno puede
acabar siendo especialista en derivadas e
integrales y, sin embargo, no ha desarrollado
habilidades profesionales clave, como, por
ejemplo, trabajar en equipo, hablar en publico o
aprender a negociar. Esto ya esta cambiando, las
universidades estan poniendo mucho énfasis en

este ambito, pero aun hay camino.

¢TENER ESTAS HABILIDADES SOCIALES ES
IMPRESCINDIBLE HOY EN DiA?

Sin duda. Si lo pensamos bien, se suele despedir
mas por falta habilidades sociales que por
carencias académicas. La formacion, en cambio,
es una inversion continuada. Vivimos en un mundo
en pleno cambio, cada dia hay cosas nuevas'y,

en nuestro caso, la transformacion digital es una

constante.



¢EN QUE PERFIL SE FIJA UNA EMPRESA COMO
KINGECLIENT?

Nos centramos en fichar talento que sea muy
inconformista con el conocimiento. Hablo de

un perfil muy inquieto, que se informe, que lea
articulos, que participe en foros y que se relacione
con los clientes para saber qué necesitan antes
que nadie. Estamos en un sector que cambia tan
rapido que cuando sale una formacion ya reglada,
seguramente se nos ha quedado obsoleta. Por
eso, el modelo que tenemos en KingEClient

se basa en facilitar las herramientas a nuestros
trabajadores para que se nutran de la informacion
que necesitan para formarse, implantary
desarrollar sus conocimientos en la organizacion.
Se trata de trabajar la interaccion, de estimular
esta habilidad. Este es el tipo de formacion en

la que invertimos. Valoramos mas la actitud, la

responsabilidad y el compromiso.

¢ESTAN PREPARADAS LAS EMPRESAS PARA
ESTA TRANSFORMACION DIGITAL? ;:SE PUEDE
ESCAPAR DE ELLA?

Preparados lo estamos todos para aquello que
Nnos propongamos, aunque no todos al mismo
ritmo. Las empresas igual. Ahora, si podemos
escapar o no de la transformacion digital.. ¢por
qué no? Ya sé que es lo que yo vendo, pero
también es verdad que la propuesta de valor de
algunas empresas se basa precisamente en lo
contrario, en lo tradicional, en el 100% artesanal.
Tambiéen sobreviven. Es una tendencia minoritaria,
pero creo que ira ganando cada vez mas peso. La
sociedad necesita compensar la digitalizacion.

¢{QUE AVANCES TECNOLOGICOS MARCARAN
A LAS ORGANIZACIONES DURANTE LOS
PROXIMOS ANOS?

Por un lado, en una sociedad cada vez mas corto-
placista, cada vez se apuesta mas por sistemas de
conocimiento avanzados que les permitan retener

el talento. El periodo medio de un trabajador en

un puesto de trabajo esta bajando mucho. Si
perdemos el talento en poco tiempo, la empresa
pierde conocimiento y frena su crecimiento.

Por otro lado, también se invierte mucho en los
canales digitales de interrelacion con el cliente
para ofrecer un servicio de calidad, reduciendo
costes. Aun asi, creo que el contacto fisico en los

momentos clave, seguirdn aportan valor.

“El mundo académico va
varios pasos por detras;
se requiere una formacion
mas pragmatica, pero esto
cambiard”

EN ESTE SENTIDO, EL BIG DATA NOS OFRECE UN
NUEVO MUNDO DE POSIBILIDADES.

Son las herramientas que mas estamos trabajando
hoy en dia, pero aun queda mucho por hacer. La
realidad es que, la mayoria de las empresas son
conscientes de que necesitan estos datos para
tomar decisiones, pero aun estan muy verdes.
Gestionar sus bases de datos y entender que
fuentes son las adecuadas para recopilar y tratar
estos datos, es hoy en dia una necesidad para la
mayoria de organizaciones. Aqui mejoraremos

mucho en los proximos anos.

¢EXISTE CIERTA PSICOSIS EN TORNO A LA
GESTION DE DATOS?

Hay una frase que escuché hace ya mucho,
que asegura que ‘la privacidad la perdimos
hace mucho”. Es muy importante protegerse,
pero, por otro lado, dar segun qué informacion
también te facilita la vida. Una empresa puede
avanzarse a necesidades futuras de las que no
eres consciente. Debemos encontrar el equilibrio
entre estas dos cosas. El trabajo ahora es para
sociologos, politicos y especialistas en definir
modelos macroeconomicos, que son los que
deben fijar unos limites para que todo esto nos
beneficie a corto y medio plazo.
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¢EN QUE LUGAR QUEDA LA INNOVACION?

Es imprescindible impulsarla en toda organizacion,
pero en nuestro caso, apostamos por la innovacion
terrenal: invertimos en desarrollar proyectos

que tengan una aplicacion real a 1 o 2 anos vista.
Tiene mucho mas sentido, el riesgo es menory la
rentabilidad es mas alta. No hay nadie mejor que
tu equipo para saber qué necesita tu cliente: pon
los mecanismos para que puedan hacerlo.

¢{COMO AFECTA TENER UNA PLANTILLA TAN
JOVEN EN KINGECLIENT?

Los jovenes de hoy han crecido con valores

muy distintos a generaciones anteriores: se
comprometen con un proyecto mientras disfrutan;
después, cambian. En empresas como KingEClient
la rotacion es del 30%, por lo que en menos de

3 anos eso supone que la plantilla cambiara
practicamente del todo. Es una tendencia mundial,
sobre todo en el sector digital: la empresa de

hoy no se parece en nada a la que sera manana.

El exito consiste en mantener esta rotacion y
aprender a identificar y retener el talento, que

es el que te aporta conocimiento y te permite

evolucionar.
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LA ROTACION TAMBIEN FOMENTA UNA
MAYOR DIVERSIDAD. ;ES ESTE OTRO VALOR
IMPRESCINDIBLE PARA LA EMPRESA DEL
FUTURO?

Por supuesto. Es fundamental promover la
diversidad en todos los sentidos: genero,

cultura, edad.. Nosotros tenemos mas directivas
que directivos, por ejemplo, y trabajadores
procedentes de distintos paises. Un KPI de mi
organizacion es el mestizaje: si quiero aportar valor
a mis clientes no puedo tener un equipo uniforme.
Tanto ahora como en el futuro, una empresa que
necesita reforzar su diversidad, es que va mal: es
algo que debe fluir con naturalidad.

¢{COMO EVITAR LA FUGA DE TALENTO EN UNA
EMPRESA QUE SE RENUEVA CONSTANTEMENTE?

Satisfaciendo estas necesidades de cambio.
<Como? Con nuevos clientes, con un proyecto
atractivo, con un traslado de oficinas o hasta
con un nuevo puesto en una de tus filiales

en el extranjero.. la de hoy es una generacion
que agradece que se la motive, y eso requiere
otro modelo. Debes cuidar el talento porque,
en el sector en el que estamos, también hay



competidores y clientes al acecho, inflacion de
sueldos.. el talento va muy buscado y el mercado
es libre, no puedes exigir un compromiso si tu

no lo ofreces. Por eso, intento disenar el mejor
lugar de trabajo posible para mis trabajadores:
escucharlos, ayudarlos, acompanarlos.. e ir mas
alla.

En los ultimos anos ya ofreciamos la opcion de
teletrabajo bajo el concepto del Smart Working.
Para ello, hemos ido desarrollando una plataforma
que ofrezca todos los recursos necesarios

al equipo, asi como el apoyo y liderazgo que
requieren, a pesar de no estar en un mismo
espacio fisico. Es imprescindible que sean
personas autbnomas, que sepan administrarse y
evolucionar en equipo. Y la verdad, tras los meses
de pandemia, que ha obligado a teletrabajar
durante meses, podemos decir que el resultado
es mas que positivo. Para nosotros ha sido algo
que ha marcado la diferencia a la hora de retener
el talento, puesto que compaginar vida personaly

laboral es algo clave hoy en dia.

EN CUANTO A JERARQUIAS, ;SE TIENDE A
DEFINIR MODELOS MENOS RIGIDOS?

Cada vez son estructuras mas planas con
funciones de soporte, mas funcionales y con mas
trabajo en equipo. Pero lo realmente importante
es definir una cultura de empresa en la que todos
puedan hablar con todos. Romper los filtros y
ganar agilidad en la comunicacion, este es un gran
valor. La direccion debe gestionar la informacion
que le llega en positivo y la estructura es un

elemento mas para conseguirlo.

¢QUE PAPEL DEBE JUGAR UN DEPARTAMENTO
DE RECURSOS HUMANOS EN UN CONTEXTO
ASi?

Aqui ya no hablamos de recursos humanos,
aqui tenemos una Directora de Personas que se
encarga de velar por el bienestar de nuestros
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“Un KPI de mi organizacion
es el mestizaje: si quiero
aportar valor a mis clientes
no puedo tener un equipo
uniforme”

talentos. Se dedica a velar por un mejor clima en
el trabajo, por favorecer el crecimiento profesional
de nuestro equipo, por los sistemas de incentivos,
por la coherencia con los valores, por resolver

posibles conflictos..

¢ES EL FUTURO?

Yo aposté antes por esta figura que por la de un
Director de Marketing o un Director Financiero. Es
evidente que esto dependera de la sensibilidad de
cada CEO, pero que vamos hacia esta direccion,
seguro. Las personas son las que marcan la
diferencia, asi que, si yo tengo un buen talento,

los resultados seran buenos. Pero tambien sé

que, como nuestras empresas estan vivas y
evolucionan constantemente, hoy no puedo saber
cOmMo seremos manana. Tenemos que aprender a
tomar decisiones en tiempo real y corregir sobre la
marcha. La capacidad de las organizaciones para
aprender de los errores sera una fuente de ventaja
competitiva.
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MANUELA LANCHA
Human Resources Manager
Knauf Industries

"A la hora de contratar
se valora la empatiay
el trabajo en equipo”

Reinventarse ha sido el remedio que han encontrado muchas empresas del sector del plastico

ante una sociedad cada vez mas consciente de la necesidad de preservar el medioambiente.

Para ello, la innovacion ha sido clave. Adaptarse al cambio requiere una estructura, organizacién

y plantilla fuertes. El secreto para Knauf Industries ha sido la estabilidad, frente a la elevada

rotacion en el personal de otras empresas. Su responsable de Recursos Humanos, Manuela

Lancha, considera que introducir cambios a medida que va avanzando la sociedad es basico

para crear entornos de trabajo que retengan el talento.

LA CAMPANA DE ‘DEMONIZACION’ DEL
PLASTICO ESTA MAS VIVA QUE NUNCA. ;:COMO
ESTA REACCIONANDO EL SECTOR?

Hay inquietud. Estamos en un momento que o
buscas alternativas o repercute en tus ventas. Si
tu producto no es reciclable o genera residuos,

el cliente buscara otro mas sostenible. ELEPS

es 100% reciclable. Para este ano, ademas,

hemos introducido cambios a raiz de todas las
informaciones que se han ido publicando sobre el
plastico y de nuestra concienciacion: la politica de
no residuos “Compromiso OCS". Ponemos todos
nuestros medios para evitar que ningun residuo

salga de nuestras fabricas.

¢HABEIS IMPULSADO ALGUNA OTRA INICIATIVA
INTERNA?

Yo creo que nuestro producto tenia mala fama

y debemos dejar claro que el EPS es totalmente
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reciclable: esta compuesto por un 98% de aire.
Con la situacion actual, intentamos potenciar mas
esta idea. Ademas, la mayoria de nuestras fabricas
tienen una planta de reciclaje: recogemos los
restos de nuestro producto ya usado, lo trituramos

y lo reutilizamos como producto reciclado.

A NIVEL DE NUEVOS TRABAJADORES, ;QUE
PERFILES SON LOS MAS BUSCADOS?

Somos una plantilla bastante estable, con

muy baja rotacion, especialmente la parte

de produccion. El ultimo perfil que hemos
incorporado, por ejemplo, es un project manager
para el mercado de automocion. Desde hace unos
anos se ha ido modificando la estructura, sobre
todo de la parte comercial, y se ha enfocado a

una organizacion por mercados y evolucionada

al trabajo por proyectos, a una organizacion que

potencia el trabajo trasversal y en equipo.



“Ahora se potencia el rol de
lider mas que de jefe, y los
resultados parece ser que
son buenos”

¢ESTO SIGNIFICA QUE HABEIS ADOPTADO
UN MODELO MAS TRANSVERSAL? ;:SE HAN
RELAJADO LAS JERARQUIAS?

Se mantienen las jerarquias, pero sobre todo en la
parte comercial, es una estructura mas transversal.
Cada planta tenia equipo comercial dando servicio
a su fabrica y hace unos anos, designamos tres
responsables de mercado y trabajamos en equipo
entre todas las plantas. Hemos notado un cambio
muy positivo ya que se produce sinergia de ideas,

conocimientos y recursos.

UN CAMBIO ESTRUCTURAL DE ESTE TIPO,
¢CUESTA DE INCORPORAR EN UNA EMPRESA
CON UNA PLANTILLA TAN ESTABLE?

Un poco si. Es un cambio que se ha promovido
desde la direccion general. El personal mas joven
lo incorpora sin problemas, y los empleados con
mas antiguedad y con puestos de responsabilidad
de la empresa quizas les cuesta un poco mas,
pero se acaban adaptando. Ahora se potencia

el rol de lider mas que de jefe, y los resultados

parece que son buenos.

¢ENTONCES EXISTE UN CHOQUE
GENERACIONAL?

No exactamente, aunque a veces sea mas
complicado y necesite mas tiempo de adaptacion.
Cuesta cambiar de base cuando alguien hace
muchos anos que trabaja con un sistemay

organizacion concretos.

¢QUE MEDIA DE EDAD TIENEN LAS PERSONAS
DEL EQUIPO DE KNAUF?

La media esta sobre los 40 anos. La gran masa de
trabajadores esta en la parte productiva y llevan

muchos anos, por lo que suben la media.

¢CONSIDERA QUE LA DIVERSIDAD DE EDADES ES
POSITIVA?

Si. Los empleados que llevan muchos anos
aportan la experienciay los jovenes llegan con
ilusion, ideas nuevas y otros puntos de vista,

quizas mas innovadores.

¢{COMO VALORARIA LA FORMACION CON LA QUE
LLEGAN LOS EMPLEADOS MAS JOVENES?

Cada vez estan mas preparados. Si que observo
quizas una contradiccion: por un lado, perfiles muy
preparados, con amplia formacion y experiencia
para puestos intermedios o directivos , que
contrarrestan con perfiles sin preparacion. Resulta
chocante que con una sociedad tan exigente,
todavia haya jovenes que dejen de estudiar al
acabar la ESO.

“La diversidad de edades es
positiva: los que llevan anos
aportan experienciay los
jovenes vienen con ideasy
formas de trabajar nuevas”

¢CREE QUE ES NECESARIO POTENCIAR MAS LA
FORMACION PROFESIONAL?

Si, se le deberia dar mas valor del que tiene.
Los perfiles técnicos son muy necesarios y un
buen profesional técnico no siempre es facil de
encontrar. Los titulados en ciclos formativos
vienen mas preparados en practica laboral.
Hay que desmitificar un poco la FP, que parece
que todavia no esta bien vista. En esto, la
administracion debe jugar un papel importante.
No se invierte lo necesario en educacion y los
sistemas educativos establecidos, no motivan a

los alumnos ni aprovechan su maximo potencial.

EN UN ENTORNO DE EVOLUCION TECNOLOGICA
CONSTANTE, ;:QUE IMPORTANCIA TIENE LA
FORMACION CONTINUA? ;APUESTAN POR ELLA
EN KNAUF?
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Es muy dificil estar actualizado con lo rapido

que evoluciona la tecnologia. Desde Knauf,

a través de la gestion del talento, intentamos
capacitar al maximo a nuestros colaboradores,

de manera que puedan alcanzar nuevos retos
profesionales. Disponemos de un presupuesto de
formacion anual para toda la plantilla y ademas
aprovechamos los créditos de Fundae. Cada ano
se disena un plan de formacion para el gjercicio
siguiente, basado en los nuevos proyectos,
planes de carrera y evolucion o necesidades de la
empresa. Podemos incluir formacion de cualquier
tipo: idiomas, softwares especificos, mejora
continua, seguridad.. Y a todos los niveles.

¢HAN APARECIDO NUEVAS PROFESIONES EN
KNAUF EN LA ULTIMA DECADA? ;:PREVEN QUE
SE CREEN NUEVOS PUESTOS DE TRABAJO EN
LOS PROXIMOS 10 ANOS?

En Knauf creo que no hemos cambiado mucho.
Eso si, los perfiles han ido evolucionando a medida
que lo hacia la tecnologia. Hay carreras ahora que
hace 10 anos no existian, por ejemplo algunas
ingenierias. Los nuevos puestos de trabajo creo
que seran en funcion de las demandas de los

mercados.

¢CUAL ES LA TENDENCIA EN EL SECTOR,
PERFILES CON CONOCIMIENTOS ESPECIFICOS O
CADA VEZ MAS TRANSVERSALES?

Esta bien estar especializado, pero se tiende a la
polivalencia, tanto en Knauf Industries, como en
el sector en general. Tenemos empleados que
son expertos en una maquina concreta, pero se
promueve la polivalencia. Cuando se incorpora
un mando intermedio o responsable en una de
nuestras plantas, habitualmente se la forma en
otra de ellas. Queremos que en todas nuestras
plantas se trabaje con las mismas directrices de

calidad y gestion.

¢QUE CRITERIOS SEGUIS A LA HORA DE
ENTREVISTAR A CANDIDATOS?
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Personalmente, busco mucho la empatiay la
capacidad de trabajo en equipo, del trabajo

por proyectos, ademas de las habilidades y
conocimientos especificos para el puesto. Antes
creo que estas cualidades no se tenian tanto en
cuenta, ha cambiado mucho y la tendencia es que

continde asi.

“Personalmente, busco
mucho la empatiay la
capacidad de trabajo en
equipo, ademas de las
habilidades y conocimientos
especificos”

IGUAL QUE HAN EVOLUCIONADO LAS PAUTAS
DE SELECCION DE PERSONAL, ;:HAN CAMBIADO
LAS EXIGENCIAS DE LOS TRABAJADORES CON
LAS EMPRESAS?

Creo que si. A raiz de la anterior crisis, existia una
falta de puestos de trabajo, lo que provoco que las
exigencias fueran menos y se aceptaba cualquier
empleo. Afortunadamente esto ha cambiadoy
ahora, no solamente se valora el salario a la hora
de elegir, se valoran aspectos como la flexibilidad,
y la facilidad para la conciliacion familiar: el

“salario emocional”.

¢ESTO HA SUPUESTO UN CAMBIO SIGNIFICATIVO
PARA LAS EMPRESAS?

Siy en nuestro caso muy positivo. Hace muchos
anos, creo que la mentalidad era: ‘la empresa
manda y el trabajador se adapta” Ahora, por
suerte, es un win-win. Recibes un salario a cambio
de un servicio, pero el empleado debe estar
contento. En Knauf Industries y creo que en la
mayoria de empresas, se ha cambiado porque

la sociedad ha cambiado. Tenemos bastante
flexibilidad, teletrabajo, adaptaciones, etc., dentro
de nuestras posibilidades. Es muy importante

que los empleados trabajen a gusto: creo que asi



todos somos mas eficientes y productivos. Si los
empleados se sienten cuidados, creo que hay mas

compromiso.

PERO TAMBIEN HAY MAS ROTACION: YA NO
EXISTE EL TRABAJO DE TODA LA VIDA. ;ESTO
REDUCE LOS NIVELES DE COMPROMISO?

Creo que si afecta. Pero en Knauf todavia no lo
hemos vivido. Tenemos muy baja rotacion. Quizas
la gente joven es mas inquieta y después de un
tiempo y de aportar y aprender en una empresa,

cambian.

¢COMO SE FRENA ESTA ROTACION? ;CREE QUE
EL BIENESTAR EN EL TRABAJO JUEGA UN PAPEL
IMPORTANTE?

Por supuesto. Un poco ligado a lo que hemos
comentado antes. La mayor parte del dia la
pasamos en la empresa. De hecho, en algunas
empresas estan incorporando figuras que se
ocupan de la felicidad en el trabajo. En Knauf
Industries no la hemos incorporado, es recursos
humanos quien ha adoptado un poco este papel,
pero quien sabe en un futuro.

EL BIENESTAR EN EL TRABAJO VA MAS ALLA DE
LAS CONDICIONES LABORALES. ;0S PLANTEAIS
MEDIDAS QUE AFECTAN EL DIA A DiA DE LOS
TRABAJADORES?

Es una de las ideas pendientes de implementar.
Creemos que es fundamental la alimentacion y el
gjercicio, por ejemplo, y nos gustaria fomentarlo
desde la empresa, poniendo en marcha iniciativas

en esta linea, el “salario emocional”.

¢SOLEIS TENER ESTUDIANTES EN PRACTICAS?

Si, suele coincidir con el verano, cuando terminan
el curso. Creo que las practicas acadéemicas
deberian empezar antes. La mayoria de
estudiantes que nos llegan estan terminando

su formacion. Cuanto antes comiencen, antes

tendran contacto con el mundo de la empresa
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“La mayor parte del dia la
pasamos en la empresa;

se estan incorporando
figuras que se ocupan de la
felicidad en el trabajo”

y mejor preparados estaran a la hora de
incorporarse al mercado laboral.

¢CREE QUE LOS DEPARTAMENTOS DE
RECURSOS HUMANOS SON UNA PIEZA CADA
VEZ MAS FUNDAMENTAL DE LAS EMPRESAS?
({CONTINUARAN CRECIENDO?

Los RRHH han evolucionado mucho y creo que
lo seguiran haciendo. Aqui hace unos anos nos
encargabamos exclusivamente de la gestion de
personaly poco a poco hemos ido aportando

un valor a la empresa. Antes simplemente
pagabamos las nominas y ahora cuidamos a las
personas, que al final son el valor mas importante

que tenemos las empresas.

¢ESTA EN PELIGRO EL PUESTO DE ALGUNOS
TRABAJADORES PRECISAMENTE POR LOS
AVANCES EN AUTOMATIZACION?

Por muchos avances tecnolégicos que haya,
la parte humana no desaparecera. Aunque la
automatizacion facilite el trabajo, la parte humana

es necesaria.

¢CREE QUE LA INDUSTRIA TODAVIA ES UN
SECTOR DE HOMBRES?

Hay pocas mujeres, si. En el caso de Knauf
Industries, en la parte de produccion, quizas al
tratarse de un trabajo mas fisico, hay muchos

mas hombres que mujeres. En total, las mujeres
representamos un 20% de todos los empleados
de la empresa, y estamos mucho mas presentes
en oficinas que en produccion. Como detalle, te
diré que nuestros departamentos de calidad estan
formados exclusivamente por mujeres, todas ellas

ingenieras.
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SARAVIDAL
Directora de Gestion y Desarrollo de Personas
La Fageda

‘Las nuevas
generaciones llegan
mucho mas
concienciadas en valores'

La Fageda es una empresa que apuesta claramente por un modelo distinto de economia, basado

en “ser un solido proyecto social y empresarial”. Sara Vidal, Directora de Gestion y Desarrollo de

Personas en La Fageda, cree que “las nuevas generaciones llegan mucho mas concienciadas

en temas medioambientales, sociales o de igualdad”, con lo que el futuro deberia seguir esta

direccion socialmente responsable.

EN LA WEB DE LA COMPANIA PODEMOS LEER
QUE SU VISON ES “SER UN SOLIDO PROYECTO
SOCIAL Y EMPRESARIAL". DESDE SU CREACION A
PRINCIPIOS DE LOS ANOS OCHENTA, PODEMOS
DECIR QUE YA ES UN PROYECTO CONSOLIDADO.
¢CUAL ES LA CLAVE DEL EXITO DE LA FAGEDA?

Supongo que hay muchas, pero, sobre todo, la
figura de Cristobal Colon, fundador e idedlogo
de La Fageda. Se focalizo en la idea de que
todas las personas, tengan la capacidad que
tengan, pueden aportar algo a la sociedad. Esto
y trabajar sin descanso han sido las claves del
exito del proyecto. Aunque somos un equipo
directivo relativamente nuevo, hay personas
que llevan 30 anos trabajando incansablemente
y CON un cComMpromiso inmenso; sin el tampoco
se entenderia nuestro éxito. La Fageda no es
simplemente un trabajo, es una manera de

entender la vida.
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EL PROYECTO DE LA FAGEDA ESTA
FUNDAMENTADO EN UNOS VALORES MUY
CLAROS, NO SOLAMENTE EN RELACION

CON LAS PERSONAS, TAMBIEN A NIVEL
MEDIOAMBIENTAL. ;:SER UNA EMPRESA CON
VALORES SE HA CONVERTIDO EN UNA NUEVA
EXIGENCIA DE LA SOCIEDAD?

Tener valores es una exigencia de la sociedad,
pero no se debe plantear como tal. Es algo que
debe salir de ti, ya que todos formamos parte

de esta sociedad. Preguntarse qué valores nos
definen es importante y absolutamente necesario.
Aun asi, es algo que viene casi definido por el

entornoy la cultura de empresa.

HACE UNOS ANOS, EL ASPECTO SOCIAL DEL
PROYECTO NO ERA TAN CONOCIDO PARA EL
PUBLICO GENERAL. A RAIZ DE UN REPORTAJE
EN TELEVISION EN 2012 GANO VISIBILIDAD. ;ES
IMPORTANTE COMUNICARLO?



La Fageda es un proyecto social fundamentado
sobre una realidad empresarial muy potente.
Ofrecemos productos de gran calidad
independientemente de quien los fabrique.

Por este motivo nunca hemos utilizado como
argumento de venta la condicion de vulnerabilidad
de muchas de las personas que forman parte de
la organizacion. Aun asi, es importante comunicar
este proyecto porque puede servir de gjemplo
para mostrar que otra ideologia empresarial, mas
etica y socialmente responsable, no solamente
es posible, sino que existe y, ademas, es viable y
rentable.

DENTRO DE LOS VALORES DE LA FAGEDA ESTA
“LA PERSONA COMO EJE". PARTIENDO DE ESTA
PREMISA, ;QUE CAMBIOS TECNOLOGICOS
HABEIS INTRODUCIDO EN LOS ULTIMOS ANOS
QUE HAYAN MODIFICADO LAS DINAMICAS
LABORALES?

Nuestra forma de trabajar consiste en asegurar
una ocupacion, dentro del colectivo con el

que trabajamos, donde las personas puedan
desarrollar al maximo sus capacidades. Si es
necesario, modificamos las caracteristicas de un
puesto para que se adecue y adapte mejor a la
persona. En este sentido, en los ultimos cuatro
anos hemos invertido mucho en hacer el trabajo
mas seguro y, sobre todo, mas saludable desde
el punto de vista ergonémico. Al mismo tiempo,
hemos ganando en eficiencia. El objetivo es crear
posiciones laborales con valor.

¢CUALES SON LOS PERFILES PROFESIONALES
MAS DEMANDADOS EN LA FAGEDA?

Por un lado, al prestar servicios de atencion
directa a las personas, como son las residencias,
el servicio de soporte al hogary el de terapia
ocupacional, necesitamos profesionales como
educadores sociales o integradores. En el
ambito empresarial, nuestra fabrica de yogures,
mermeladas, helados

y la seccion de jardineria, requieren profesionales
con perfiles muy variados, desde ingenieros a

técnicos, administrativos, comerciales y auxiliares.

Tambien cabe destacar que todas las personas
dedicadas a las diferentes areas de gestion
estamos ubicadas fisicamente en un espacio
comun y abierto que favorece el trabajo

en equipo. En el centro de este espacio se
encuentran los profesionales técnicos del area
socio-laboral: psicologas, trabajadoras sociales,
educadores para poder atender y dar el soporte
y acompanamiento necesarios a los trabajadores
con necesidades especiales en su puesto de

trabajo.

“Valoramos mucho las
experiencias vitales,
valores y principios de cada
persona mas alla de sus
conocimientos técnicos”

(TENEIS DIFICULTADES PARA ENCONTRAR
ALGUN PERFIL CONCRETO EN EL MERCADO
LABORAL?

Encontrar personas con talento es muy
complicado. Nuestra localizacion, aunque sea un
entorno privilegiado, nos dificulta un poco mas la
busqueda, tanto para el area empresarial como
para la social. Valoramos mucho las experiencias
vitales, valores y principios de cada persona mas

alla de sus conocimientos técnicos.

¢{QUE VALORAIS MAS ALLA DE LOS
CONOCIMIENTOS TECNICOS EN UNA NUEVA
INCORPORACION?

Un indicador muy importante para nosotros es
que cada persona tenga la capacidad de poner

‘el foco” en las demas. seres humanos tenemos
tendencia a movernos por ego. Queremos el mejor
sueldo, la mejor casa, etc. Esto, en parte, debe ser

asi porque nos ayuda a crecer y desarrollarnos.
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Sin embargo, el problema aparece cuando no
somos capaces de ver mas alla y nos olvidamos
de ver al otro. La mayoria de personas que forman
parte de nuestro proyecto, estan en él porque han
encontrado un sentido en el trabajo que hacen por
los demas y por el bien comun. No hace mucho
ola comentar a un companero del departamento
comercial que lo explico de manera muy grafica:
‘yo no vendo yogures, intento ganar dinero para

dar respuesta a un problema social”.

¢LAS PERSONAS CON NECESIDADES ESPECIALES
CON LAS QUE TRABAJAIS SIGUEN EL MISMO
PROCESO DE SELECCION QUE LOS DEMAS
EMPLEADOS?

La Fageda tiene dos vias de entrada. Por un lado,
la ordinaria, donde tenemos unas necesidades
técnicas concretas y buscamos profesionales

con el perfil necesario para desarrollar la tarea. En
este caso, el proceso de seleccion es parecido

al que pueda hacer cualquier empresa. Siempre
que sea posible apostamos por la promocion
interna. Por otro lado, cuando hablamos de las
personas con necesidades especiales, el proceso
de entrada es muy distinto. Acuden bajo demanda

de los servicios sociales y de salud mental de
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la comarca o de su propia familia, y contactan
directamente con el equipo técnico del area
sociolaboral. Este realiza una valoracién completa
y, si consideran que un puesto de trabajo puede
ayudar a la persona a desarrollarse, se incorpora al
proyecto y en el lugar que mejor se adapta a sus

capacidades.

LA DIVERSIDAD DE LA PLANTILLA ES UN FACTOR
IMPORTANTE EN TODA EMPRESA. ;COMO ES EN
LA FAGEDA?

Ademas del colectivo de trabajadores del Centro
Especial de Empleo (personas con certificado de
discapacidad por discapacidad intelectual y/o
enfermedad mental) con el que trabajamos, hace
seis meses creamos la empresa de insercion EL
Faig de la Fageda, dedicada a personas en riesgo
de exclusion social. Por ello, ahora mismo en La
Fageda convivimos gente de procedencias y
realidades muy distintas. En los demas aspectos
que definen la diversidad de una empresa,
respetamos la paridad entre hombres y mujeres, y
nuestra media de edad se situa en los 41 anos.



“Siempre que sea posible,
en un proceso de seleccion
apostamos por la promocion
interna”

EN LOS ULTIMOS ANOS HA AUMENTADO MUCHO
LA ROTACION EN LAS EMPRESAS, ;TAMBIEN EN
LA FAGEDA?

En los ultimos anos se han incorporado un numero
importante de profesionales para poder encarar
los retos del futuro. Este hecho, sumado a que no
ha habido practicamente bajas, nos lleva a una
rotacion negativa o muy baja. Las personas que
forman parte de La Fageda quieren estar aqui por
muchos mas motivos que simplemente el salario
Y, en nuestro caso, destaca el gran compromiso

que los trabajadores tenemos con el proyecto.

MAS ALLA DE TENER UN PROYECTO ATRACTIVO,
¢{COMO CONSEGUIS ESE COMPROMISO?

Creo que el indiscutible liderazgo del presidente
de la Fageda, Cristobal Coldn, y el de todas las
personas que, junto a él, lucharon sin descanso
hasta encontrar la formula correcta para llevar el
proyecto adelante. Demostraron que otra manera
de implantar negocios empresariales es posible,
impactando positivamente en las personasy en la
sociedad y, ademas, es rentable. Ellos nos sirven

de ejemplo y de guia.

EN UN FUTURO CERCANO, ;LA RELACION
EMPRESA-EMPLEADO SERA DISTINTA?

Nuestro funcionamiento requiere que todas las
areas estén muy interrelacionadas. Al contrario

de lo que ocurre en algunas empresas, todos
necesitamos saber qué hacemos como conjunto
para movernos en la misma direccion. Para
nosotros son muy importantes los espacios

de coordinacién. Por lo tanto, si realizamos
cambios, sera con la voluntad de evolucionar para

mejorar. Buscaremos incrementar los canales de
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comunicacion internosy el trabajo en equipo.
Teniendo en cuenta que ya somos mas de 300
empleados y contamos con distintos centros, la
digitalizacion sera un aspecto clave para mejorar

en este ambito.

(TENEIS PREVISION DE SEGUIR
INCREMENTANDO LA PLANTILLA EN LOS
PROXIMOS ANOS?

Nuestro crecimiento siempre va de la mano de
las necesidades sociales que emergen en nuestro
territorio, a las que damos respuesta implantando,
si es necesario, nuevas actividades. Crecer a nivel
mercantil no tiene sentido para nosotros si no es
para dar respuesta a un problema social. Sin esta
vision, y vocacion social, La Fageda perderia su

sentido.

¢LOS ESTUDIOS SUPERIORES SE ADECUAN A LAS
NECESIDADES DE LAS EMPRESAS?

Creo que los jovenes actuales salen muy
preparados a nivel tedrico. En el ambito practico o
vivencial, pienso que todavia les queda mucho por
recorrer. Aunque Lo acabaran adquiriendo, veo el

entorno docente muy alejado del empresarial.
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¢EN EL FUTURO HABRA MAS RELACION ENTRE
EL MUNDO FORMATIVO Y EMPRESARIAL?

iDeberial De hecho, con la Formacion Dual ya se
ha ganado mucho, aunque las empresas deberian
conocerla mas y tener mas facilidades para

aplicarla.

Por otro lado, y conscientes de la necesidad

de atender las demandas laborales de nuestro
territorio, resolviendo a la vez la problematica
social de jovenes que son expulsados del sistema
educativo convencional, en La Fageda estamos
trabajando en impulsar un ambicioso proyecto de

formacion profesionalizadora.

¢QUE IMPORTANCIA TIENE LA FORMACION
INTERNA?

Muchisima. Es clave. Para nosotros es también la
herramienta para trasladar los Valores, Principios
y, en definitiva, la Cultura de la Organizacion. En
La Fageda realizamos mucha formacion interna.

En nuestro plan anual programamos, por un lado,
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todo un bloque dedicado a temas téecnicos vy
legislativos y, por otro, un apartado de desarrollo
personal.

En el marco de este desarrollo personal,
centramos la formacion en las bases ideologicas,
valores y principios del proyecto, focalizandonos
en el equipo y en trabajar por objetivos comunes.
Lo importante son las personas y por tanto deben
tener la oportunidad de desarrollarse tanto

profesional como personalmente.

¢EN EL FUTURO SERAN MAS IMPORTANTES
LAS HABILIDADES PERSONALES QUE LAS
ESTRICTAMENTE ACADEMICAS?

Creo que si una persona se esfuerzay tiene
el entorno adecuado, puede aprender todos
aquellos aspectos técnicos que se proponga.

En cambio, hay una serie de principios y valores



“Tengo mucha fe en

los jovenes. Las nuevas
generaciones llegan mucho
mas concienciadas en temas
medioambientales, sociales
y de igualdad”

que van en la esencia de cada uno. Estos te los
ensenan personas especiales, libros, vivencias.. No

lo hara ninguna universidad.

¢NO TENDRIAMOS QUE ESTAR TAN
OBSESIONADOS CON LOS TiTULOS?

Esto siempre ayuda y el saber no ocupa lugar. Uno
debe estar formandose toda la vida. Aun asi, a

una persona no se la reconocera por los muchos
titulos de su curriculum, se la reconocera por

actuar en coherencia con sus valores y principios.

¢EL FUTURO NOS DEPARA MAS EMPRESAS
CON UN MODELO COMO EL DE LA FAGEDA O
HABRA MAS OPORTUNIDADES EN COMPANIAS
“ORDINARIAS"?

Tengo mucha fe en los jovenes. Las nuevas
generaciones llegan mucho mas concienciadas en
temas medioambientales, sociales y de igualdad.
Es importante comunicar que el modelo de La
Fageda es rentable, aunque no somos el Unico
ejemplo que hay, encontramos muchas empresas
como nosotros. Esto quiere decir que otra manera
de entender el trabajo, la sociedad y la economia
es posible porque hay pruebas de ello. Esperoy
deseo que en un futuro cercano la sociedad se
encamine hacia este tipo de modelos mas justos,
mas sostenibles y mas enfocados en priorizar el

bien comun.
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PALOMA FUENTES

Gerente de Felicidad
MAHOU SAN MIGUEL

"VIVIMOS en una
sociedad en la que el
estrés esta bien visto”
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La incorporacion de Areas de Gestion de la Felicidad al organigrama de las empresas es “una
ola que ya esta aqui y que es imparable”, afirma la Dra. Paloma Fuentes, Gerente de Felicidad de
Mahou San Miguel en Madrid. Esta tendencia, aun incipiente en Espafia, supone una nueva forma
de entender la gestion del talento. ElL proyecto de Mahou San Miguel se basa en el desarrollo de

personas, no solamente en el ambito laboral, también a nivel personal, “porque uno y otro estan

estrechamente unidos”.

¢COMO ES LA EVOLUCION DE ‘MEDICA DEL
TRABAJO’ A ‘GERENTE DE FELICIDAD'?

Trabajo en Mahou San Miguel desde hace mas
de 30 anos, siempre como Médica del Trabajo.
Llevabamos muchos anos trabajando el bienestar,
de hecho, fuimos una de las cinco primeras
empresas de Espana Certificadas por AENOR
como Empresa Saludable. Tras la publicacion de
la Ley 31/95 fui, ademas, la Coordinadora de la
Especialidad de Psicosociologia, y en esta area
habiamos trabajado fundamentalmente en todo
lo relativo al estrés, la tematica asociada por
excelencia a los riesgos psicosociales. A pesar de
que los resultados obtenidos eran muy positivos,
y de todas las acciones que realizabamos en
relacion a la prevencion y la gestion del estreés,
era consciente de que algunas de las consultas
medicas que tenia cada dia podian estar
provocadas por un desajuste emocional. Esa

doble vision, clinica y preventiva, nos permitio
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percibir que era imprescindible generar una vision
mas amplia, mas flexible, sobre como mejorar las
respuestas psicoemocionales que damos ante las
diferentes situaciones que nos surgen en el dia a

dia, tanto a nivel laboral como extra-laboral.

¢SE TRATABA ENTONCES DE ENCONTRAR UNA
SOLUCION A UNA NUEVA PROBLEMATICA?

Realmente se trataba de dar respuestas
distintas a situaciones habituales, siempre con
el objetivo puesto en lograr incrementar el nivel
de salud de las personas. Como consecuencia,
elaboramos un nuevo concepto, mas amplio, de
lo que entendemos como salud: la capacidad
para desarrollar plenamente todas nuestras
capacidades. Eso nos llevo a entender el estrés
como una herramienta biologica util para afrontar
en las mejores condiciones nuestro dia a dia,
siempre y cuando cumpla algunos requisitos

basicos. El resumen seria que nuestro cambio de



percepcion nos llevo a aceptar el buen estrés y

a aprender a regularlo en beneficio de nuestra
salud, lo que resumimos en una frase que nunca
olvidaré: Nuestro objetivo no es luchar contra el
estres, sino lograr tener personas estresadas pero
felices. Porque la realidad es que vivimos en una
sociedad que esta perfectamente adaptada al

estres. Incluso esta bien visto socialmente.

¢A PARTIR DE ESTE MOMENTO YA EMPIEZAN A
HABLAR DE FELICIDAD?

Creamos el Area de Bienestar Emocional, pero

pensamos que no solo la emocion era significativa.

iLa verdadera importancia esta en la mente
entera! Es ésta la que da consistencia al concepto
de Felicidad Biologica. Merecia la pena trabajar
en el desarrollo de las personas a partir de lo

que la ciencia sabe ya sobre el funcionamiento
del cerebro. Es evidente que no se trata de que

la organizacion se plantee como tal lograr la
felicidad de sus empleados, porque la felicidad
de cada persona depende unica y exclusivamente
de ella misma, lo importante es que las personas
conozcan e integren en sus prioridades
personales la necesidad de crecer en recursos
mentales para tener mas salud y conseguir una

vida de mayor calidad.

EL CONCEPTO FELICIDAD, APLICADO AL MUNDO
EMPRESARIAL, ES TODAVIA MUY NOVEDOSO.
¢COMO DEFINE LA FELICIDAD LABORAL?

La felicidad laboral es el conjunto de acciones
que seguimos para que las personas realicen
cambios en su forma de afrontar los retos

de cada dia. Nosotros definimos la felicidad
como un estado mental en el que tenemos

mas capacidad para tomar mejores decisiones,
de estar mejor conectados con los demas, de
reflexionar adecuadamente sobre nuestras
aptitudes y de regular mejor nuestras emociones.,
En definitiva, un estado mental que genera una
especial energia bioldgica que potencia el talento,
la eficacia, la productividad, la creatividad, vy,

“Un estudio de Harvard
de 1939, vigente hoy en
dia, determiné que las
relaciones sociales son el
elemento que aporta mas
felicidad”

fundamentalmente, la salud. Esimportante incidir
en que cuando nuestra mente trabaja en ese
estado de energia, logramos desarrollar todos
es0s aspectos que configuran lo que entendemos
por calidad de vida, tanto para nosotros, como

para los demas.

(LA FELICIDAD ES UNA CUESTION SOCIAL?

Las dos conclusiones mas destacables que se
desprenden del Estudio de Desarrollo de Adultos,
el estudio longitudinal mas largo de la Historia,
que empezo la Universidad de Harvard en 1939,

y que sigue vigente hoy en dia, determinaron que
el elemento que mayor felicidad provoca en las
personas es el nivel de solidez de sus relaciones
sociales. En segundo lugar afirmo que, al llegar

a los 50 anos, el mejor indice para medir la
expectativa de vida de una persona no es ni las
cifras de colesterol ni las de tension arterial, sino la

solidez y satisfaccion de sus relaciones sociales.

Esto es tan importante que cuando trabajamos,
deberiamos tener en cuenta que los companeros
con los que compartimos nuestra jornada a diario
son un factor esencial de salud para nosotros y
nosotros para ellos. Es fundamental entenderlo y

tenerlo siempre en cuenta.

¢{COMO SE MIDE LA FELICIDAD EN UNA
ORGANIZACION?

El sentimiento de felicidad suele ser pasajeroy
cualquier intento de medicion de ese sentimiento
es poco fiable, esta mediado por muchos factores
interpuestos (nuestros recuerdos, nuestros
valores, ..). Pero cuando, como en nuestro caso,
entiendes que la felicidad es un estado de energia
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mental proactiva que parte de una mente con
cuatro cualidades o caracteristicas esenciales:
conciencia, coherencia, flexibilidad y salud, lo
que si podemos medir son las habilidades o
competencias que nos conducen a lograr esa

mente/cerebro tan especial.

Como resultado de muchos estudios cientificos
que se vienen publicando en las mejores
universidades del mundo, hemos definido veinte
maravillosas habilidades que contribuyen a lograr
esa calidad mental que es nuestro objetivo. Y
estas 20 habilidades si se pueden medir de forma
veraz, solida y objetiva, a través de un cuestionario
que hemos desarrollado en colaboracion con

una consultora valenciana (Jakobson&Azulay), la
Universidad Autonoma de Madrid y la Politécnica
de Valencia.

¢SE REALIZA UN TEST PARA DETERMINAR EN
QUE NIVEL SE ENCUENTRA CADA PERSONA?

Efectivamente. Hemos desarrollado un novedoso
cuestionario al que llamamos “CHEF" (Cuestionario
de Habilidades Especificas de Felicidad), que
cuenta con esas validaciones que antes te

comentaba. El CHEF se apoya en un algoritmo
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denominado ADN emocional, que evalua
comportamientos a través de la produccion

de neurotransmisores que se producen en las
sinapsis neuronales. Con este algoritmo, medimos
esas 20 habilidades que hemos definido de una
manera muy especial y que nos permiten conocer
el nivel de predisposicion/desarrollo individual

de cada persona para la Felicidad. En nuestro
modelo, la felicidad es el resultado de sumar el
40% de las habilidades adscritas a la conciencia

y un 20% de cada una de las otras habilidades
importantes (salud, flexibilidad, coherencia).

Con estos datos, podemos calcular el nivel de
“potencial” de felicidad de una persona, y, lo que
es mas importante aun, las habilidades concretas

que debe entrenar.

CON ESTE PUNTO DE PARTIDA, PODRAN
DETERMINAR CUALES SON LOS PASOS A
SEGUIR. ;QUE TIPO DE ACCIONES REALIZAN?

Partimos de dos premisas muy importantes:

En primer lugar, el cerebro es plastico. Nuestra
materia gris puede ser entrenada, tanto para
aprender (plasticidad positiva), como para
desaprender (plasticidad negativa). Tan importante
es una cosa como la otra. En segundo lugar,
tenemos que tener muy claro que nadie hace

feliz a nadie. Somos felices por decision propia.
Desde este punto de vista, nosotros mostramos

y acompanamos. Mostramos mediante

acciones de sensibilizacion y formacion, y, en
general, acompanamos a las personas que
voluntariamente deciden hacer este recorrido.
Una de esas acciones es la elaboracion de un
completo y ameno Manual de Entrenamiento de
cada una de esas 20 habilidades mentales, que
sin duda van a ayudar a las personas a entrenar su
cerebro.

LA CREACION DEL AREA DE FELICIDAD HA SIDO
UN PROCESO DE LARGA TRAYECTORIA. ¢ES
FACIL CONVENCER DE LA IMPORTANCIA DE LA



FELICIDAD EN LA ORGANIZACION?

No fue facil utilizar la palabra “felicidad” unida al
concepto de “trabajo’, porque se le suele asignar
un significado incluso frivolo. Basar todo nuestro
proyecto en las conclusiones que la ciencia nos
ensefa cada dia transformo esa idea y permitio
usar el téermino “felicidad” como sinonimo de

neurociencia, talento y salud.

¢EL TERMINO FELICIDAD SE RECIBIA CON
ESCEPTICISMO?

Exacto, no era facil de entender y de asumir. Pero
todo desaparecio cuando explicamos la fortaleza

cientifica de nuestro modelo.

¢LA CREACION DE LA FIGURA DEL GERENTE DE
FELICIDAD SUPONE UNA RUPTURA CON EL AREA
DE PERSONAS QUE SE CONOCIA HASTA AHORA?

No, se trata de una evolucion. Venimos de salud,
bienestar y llegamos a felicidad. No utilizaria la
palabra ruptura, pero si que creo que hay que
ser valientes para ponerla en marcha. No es
algo que surja de la noche a la manana. Creo
que es importante reconocer, agradecery
valorar el coraje y la valentia que ha demostrado
la alta direccion de la compania al integrar la
palabra “felicidad” al organigrama. Te aseguro
que a dia de hoy forma parte de la "vida" diaria
de la organizacion, aunque es cierto que sigue

llamando la atencion.

AUN SIENDO UNA EVOLUCION, SUPONE UN
CAMBIO MUY IMPORTANTE EN EL AREA DE
PERSONAS

Es rupturista porque empieza a transformar

la cultura empresarial. Un gjemplo: una vez al

mes realizamos una accion, a la que llamamos
Desayuno con Diamantes, en la que ademas de un
desayuno saludable, llevamos un experto sobre
algunas de las habilidades que hemos comentado.
En el ultimo Desayuno con Diamantes tuvimos un

pequeno concierto de musica clasica. Ese mismo
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dia, era la primera jornada en la empresa de
algunas personas. ¢En cuantas companias tienes
un concierto de violin y cello en tu primer dia de
trabajo, con musica de Bach y Vivaldi? Sin duda es
algo extraordinario. Esta transformacion cultural
es innovadora, transformadora, desde luego no
puede quedarse en la categoria de anécdota. Si
desde el Area de Bienestar actuamos mejorando
las condiciones externas para que repercutan
positivamente en el interior de las personas, desde
el Area de Felicidad las actuaciones promueven
una transformacion interna que tiene una

repercusion positiva en el exterior.

“No fue facil utilizar la
palabra ‘felicidad’ unida
al concepto de ‘trabajo’,
porque se le suele asignar
un significado incluso
frivolo”

¢EL OBJETIVO FINAL DE ESTA AREA DE
FELICIDAD ES MEJORAR LA RETENCION DEL
TALENTO, ASi COMO LA PRODUCTIVIDAD?

El objetivo final es colocar a las personas, su
bienestar, su salud y su felicidad en el centro

de la organizacion. Nuestro objetivo es mostrar

y acompanar a las personas que lo desean a
realizar un recorrido de transformacion interior
que les dote de herramientas para los retos que
la vida nos va trayendo, de forma que puedan
afrontarlos en las mejores situaciones posibles,
dando la mejor respuesta. Esa transformacion
interior tendra repercusiones positivas seguras en
la retencion del talento, en la productividad, en la
creatividad, y la eficacia, pero solo como efectos
secundarios y a medio-largo plazo.

¢EL CONCEPTO VA MAS ALLA DE LA VIDA
LABORAL?

Por supuesto. Ejemplo de ello es cuando una
persona, después de una accion, curso o taller, me
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pregunta como puede trasladar a su casa toda esa
informacion que acaba de recibir para compartirla

con sus hijos, siempre pienso: “vamos bien. Esto es
el éxito real’, porque cuando realmente aciertas

es cuando la gente quiere incorporar lo aprendido

en todos los niveles de su vida, especialmente con

aquellas personas que mas quiere.

“Por supesto, el area de
felicidad va a crear una
nueva posicion laboral que,
ademas, sera transversal”

¢HAY UNA MAYOR PREDISPOSICION EN LOS
EMPLEADOS MEJOR FORMADOS?

Yo diria que depende mas de la edad. A la

gente joven se llega de una maneray a la

mayor de otra, independientemente de su
formacion. Obviamente, no se llega con el
mismo recorrido a los empleados de fabrica

que a los de las sedes porque, evidentemente,
se trata de grupos poblacionales distintos. No
utilizan las mismas herramientas de trabajo y
tienen horarios y disponibilidades distintas. Pero
intentamos adaptarnos a todas las circunstancias

y necesidades.

¢COMO SE ACERCA EL PROYECTO DE FELICIDAD
A LAS DISTINTAS GENERACIONES DE
TRABAJADORES?

Ellenguaje y los motivos que alegas son
fundamentales. A las generaciones jovenes las
convences por el proyecto. Estas, normalmente
ya estan muy sensibilizadas y tienen algunos
conocimientos sobre la temética. En cuanto

a los trabajadores de mayor edad, tienen una
experiencia de vida que es una joya, y saben

valorar mejor que es mas importante para
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su calidad de vida. Tienen la vivencia y la
conciencia de que el tiempo se escapay hay

que aprovecharlo de la mejor manera posible,

lo que los convierte en un grupo tambien muy
sensibilizados con el tema. Lo importante es tener
en cuenta de que todos somos seres humanos

y que, en las necesidades basicas, somos todos
muy parecidos. Cada uno llegara desde su lugar,
pero lo importante es que todos se enamoren del
proyecto y entiendan la potencia de los cambios
que les mostramos para su salud y su calidad de

vida.

¢PARA LAS NUEVAS GENERACIONES,

CON MOTIVACIONES DISTINTAS QUE LAS
ANTERIORES, LA GESTION DE LA FELICIDAD
LABORAL VA CONVERTIRSE EN UNA NUEVA
EXIGENCIA DEL TRABAJADOR?

Sin ninguna duda. Estamos transformando la
cultura del conjunto de la compania. No estamos
trabajando solo para un grupo determinado de
empleados. Las nuevas generaciones seran los
beneficiados a largo plazo, pero creo que los

de mayor edad expandiran en su entorno esta
transformacion, y asi tambien generara cambios

sociales.

MAHOU SAN MIGUEL ES UNA EMPRESA GRANDE.
LOS MAS ESCEPTICOS PUEDEN PENSAR QUE
SOLAMENTE LAS COMPANIAS DE UN TAMANO
IMPORTANTE PUEDEN PERMITIRSE TENER UN
AREA ESPECIFICA DE FELICIDAD, ¢ES ASi?

En absoluto. Lo importante es transformar la
percepcion de que el trabajo constituye, ademas
de otras muchas cosas, una oportunidad Unica
para desarrollar también habilidades que nos van
a ayudar a ser mejores profesionales y personas
mMas sanas y mas comprometidas con ellas, su
felicidad y la de los demas. Y eso no depende
del tamano de la empresa, solo de la voluntad de
hacerlo.



:LOS PROFESIONALES ACTUALES ESTAN
SUFICIENTEMENTE FORMADOS EN GESTION
DE LA FELICIDAD? ;:SERA UNA TEMATICA QUE
COBRARA MAS IMPORTANCIA EN EL FUTURO?

Sin duda habra que desarrollarlo desde el punto
de vista de la formacion. Ahora mismo, el unico
Master de NeuroFelicidad que tiene lugar en
Espana es el de la Universidad de Valencia, que
es el que hice yo. Aunque ya llevaba tiempo
formandome en otras areas, de felicidad, la
materia de la Neurociencia es basica para trabajar
el modelo que hemos creado. Ademas, nos va

a abrir otros campos nuevos de aprendizaje y

desarrollo, incluso en el ambito empresarial.

AUNQUE TODAVIA ES UNA REALIDAD MUY
INCIPIENTE, ¢;EL AREA DE FELICIDAD VA A
CREAR UNA NUEVA POSICION EN EL MERCADO
LABORAL?

Por supuesto, ademas sera una posicion laboral
transversal. No solamente tendran la posibilidad,
sino que deberan estar integradas personas

de otras areas de la compania. La gestion de la
felicidad tiene que formar parte de las empresas
desde los Servicios Médicos, hasta absolutamente
todas las demas areas, con especial vinculacion
a la de Innovacion, Digitalizacion, Talento,
Personas, etc. Estoy segura de que asi sera,

y esa es precisamente un objetivo deseado,
porque, aunque yo ocupe el cargo de Gerente de
Felicidad, todos los empleados y departamentos

estan integrados en ella. Asi lo siento y o vivo.
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¢EN UN FUTURO CERCANO, LOS
DEPARTAMENTOS DE FELICIDAD VAN A SER MAS
NORMA QUE EXCEPCION?

iSin ninguna duda! A dia de hoy, soy la Unica
Gerente de Felicidad que hay en Espana, en
una empresa de la importancia de Mahou San
Miguel. En nada de tiempo, nuestro caso no
sera la excepcion, sino la norma de muchisimas

empresas.
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IMMA FORNT
Directora
Papelmatic

“Ser una empresa
responsable ha
servido para atraer
talento”

En una nuevarealidad en la que el cliente y el trabajador estan cada vez mas informados, “ser una

empresa responsable ha servido para atraer talento”, afirma Imma Fornt, directora de Papelmatic

en Barcelona. Desde la compaiiia experta en higiene y bienestar, creen que el futuro estara

marcado por un “mayor trato y comunicacion con el cliente”, gracias a la liberacion de tareas

con poco valor ainadido que ofreceran las nuevas tecnologias, asi como por la desaparicion de

las jerarquias dentro de las organizaciones.

PAPELMATIC SE DEFINE COMO UNA EMPRESA
COMPROMETIDA CON EL MEDIO AMBIENTE.
¢DESDE EL SECTOR, SE HA NOTADO UN
INCREMENTO DE LA DEMANDA DE PRODUCTOS
Y SERVICIOS ECOLOGICOS?

Dentro de nuestro sector siempre ha habido

una gran sensibilidad por el medio ambiente.

La industria del papel, nuestro origen, siempre
ha estado mal vista ya que se trataba de

una actividad contaminante. La demanda de
productos ecologicos sufrio una bajada durante
los anos de crisis econdmica, tanto por parte del
cliente como del fabricante, pero desde hace
poco si que hemos remarcado una aceleracion
significativa de la concienciacion medioambiental
y estamos teniendo mas demanda de estos
productos. Creemos que hay una oportunidad de

mercado en este sentido.
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ACTUALMENTE, TENEIS UN 75% DE VUESTRO
CATALOGO CLASIFICADO COMO PRODUCTO
ECOLOGICO.

Durante un tiempo nos planteamos hacer un
catalogo ecoldgico, pero vimos que practicamente

todos nuestros productos lo eran.

EN LOS ULTIMOS ANOS HAN AUMENTADO LAS
IMPORTACIONES DE CELULOSA Y PRODUCTOS
DE LIMPIEZA PROCEDENTES DE PAISES COMO
CHINA, CONCRETAMENTE UN 34%. ;:COMO HA
AFECTADO ESTA IRRUPCION AL SECTOR?

China ha afectado al sector del papel de diversas
formas. Por un lado, el pais aumento su actividad
y fabricacion de carton por consumo propio. Esto
provoco una subida del coste de materia prima de
reciclado. Por otro lado, es verdad que estamos
viendo incrementadas las importaciones, pero

no de celulosa, ya que es un producto dificil de

transportar debido a su volumen. Por ese motivo



han empezado a abrir factorias de tisu en Espana.
Los demas productos que nos llegan de China
€S una cosa con la que convivimos desde hace

tiempo y tendremos que seguir haciendolo.

PAPELMATIC SE INVOLUCRA SOCIALMENTE CON
VALORES COMO INTEGRIDAD, CONFIANZA EN
LAS PERSONAS O ATENCION AL ENTORNO. ;SER
UNA EMPRESA COMPROMETIDA ES REALMENTE
UN HECHO DIFERENCIAL?

Si, sin duda. El cliente esta cada vez mejor
informado. Los consumidores quieren saber
mas cosas sobre lo que compran: donde se
ha fabricado, quien, en qué condiciones, etc.
Frente a esta mayor demanda de informacion,
como empresa se debe responder con mas

transparencia.

¢SER UNA EMPRESA CON VALORES SERA
TENDENCIA EN EL FUTURO?

Sera esto, 0 no seras. En nuestro caso, como
empresa familiar que somos, ya teniamos unos
valores. Con la evolucion de la compania 'y

la introduccion de la Responsabilidad Social
Corporativa (RSC) vimos que encajaban dentro
de esta tendencia. A partir de 2014, ya formaban
parte del Plan Estrategico de la compania. Con
el trabajador lo hemos notado. Ser una empresa
responsable ha servido para atraer talento a la

compania.

EN SUS MAS DE 50 ANOS, PAPELMATIC HA
EVOLUCIONADO DESDE FABRICANTE, A
DISTRIBUIDOR Y HASTA CONSULTORA (CON

LA EMPRESA HGS). ;EL FUTURO PASA POR
OFRECER UN SERVICIO INTEGRAL Y NO HABLAR
TANTO DE PRODUCTO?

Hoy en dia, si quieres producto, vas a internet
y lo encuentras. Obviamente, necesitas tener
producto y, ademas, a un precio competitivo.
Pero lo que nosotros podemos ofrecer en este
mercado B2B es valor anadido, aportamos esa

expertise que hemos ido adquiriendo en estos

55 anos solucionando problemas de higiene 'y
seguridad en entornos profesionales. Es muy
importante recomendar el producto adecuado y
formar al personal que Lo utilizara. Por eso, como
especialistas, aportamos soluciones. Esto es lo

que el cliente valora.

“Los consumidores quieren
saber mas cosas sobre

lo que compran: dénde

se ha fabricado, en qué
condiciones, etc”

LA CONSULTORIA HA IDO GANANDO TERRENO
EN PAPELMATIC. ;:QUE PARTE DEL NEGOCIO
SUPONE ESTA AREA ACTUALMENTE?

Esta claro que la mayor parte de los clientes
siguen viniendo porque buscan producto. Al final,
la consultoria se ha convertido en una pre-venta

para nosotros.

LA EVOLUCION DE LA FABRICACION EN LOS
DISTINTOS SECTORES SE ENFOCA A UNA
AUTOMATIZACION CADA VEZ MAYOR. ;EN QUE
POSICION SE ENCUENTRA EL SECTOR?

Estamos realizando inversiones para mejorar
en productividad. En 2014, pasamos de una
produccion bastante artesanal a una mas
automatizada. Aqui tenemos todavia mucho
campo por recorrer. Durante el 2020-2021
estamos realizando inversiones para mejorar
en productividad. Lo que si que esta claro es
que, en el futuro, las empresas seran digitales
0 no seran. Estamos mirando que tecnologias
podemos introducir para reducir carga de tareas
administrativas, con poco valor anadido, para
poder destinar mas tiempo a estar en contacto

con el cliente.

¢LA CLAVE DE LA INNOVACION EN EL FUTURO
ESTA EN ACERCARSE MAS AL CLIENTE Y
OFRECERLE SOLUCIONES PERSONALIZADAS?
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Totalmente. En Papelmatic nos esforzamos

para buscar nuevas soluciones que den mejor
respuesta a las necesidades de nuestros clientes.
Hemos introducido dispensadores inteligentes,
también nuevos productos en el ambito ecologico
y herramientas tecnologicas que facilitan y mejorar
la gestion de la higiene en las organizaciones.
Fruto de esta voluntad de querer dar mejor
servicio a nuestros clientes, hemos desarrollado
HygienelN, un nuevo sistema inteligente para
mejorar la gestion de la higiene, controlar los
consumos y reducir costes. Este nuevo sistema,
que funciona a traves de registros QR y sensores,
tiene capacidad predictiva, con la que aprende

de los consumos a tiempo real, permite estar en
el lugar adecuado en el momento oportuno y

siempre con la preparacion necesaria.

SER UNA EMPRESA RESPONSABLE HA
PERMITIDO ATRAER TALENTO. MAS ALLA DE SUS
CONOCIMIENTOS TECNICOS, ;:QUE BUSCAIS EN
UNA NUEVA INCORPORACION A LA COMPANIA?

En los ultimos 4 anos hemos realizado cambios
importantes dentro de la compania. Nosotros
definimos una estrategia trianual y hemos

ido incorporando perfiles que compartan esa
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vision. El mercado cambia mucho y muy rapido.
Hemos buscado profesionales, sobre todo,
comprometidos y curiosos, que tengan la voluntad
y capacidad de querer cambiar y evolucionar junto
al entorno. Aquellos que solamente buscan un
sueldo y beneficio economico en una empresa,
nos hemos dado cuenta de que no nos sirven. Al
final, se trata de conectar con aquellos perfiles
que crean en el proyecto. Sinceramente creo que

las nuevas generaciones buscan esto.

¢{COMO SERA LA CAPTACION DE TALENTO EN EL
FUTURO?

Alfinal, el trabajador también busca un proposito,
mas alla del salario que cobray las tareas que
realiza. Antes la gente buscaba un empleo para
toda la vida, ahora esto ha desaparecido. Los
profesionales buscan proyectos que les interesen.
Ademas, son muy flexibles: hoy estoy aquiy
manana en otro sitio. Esta es una tendencia que ya

esta aquiy que ira a mas.

¢HAN APARECIDO NUEVAS PROFESIONES O
TAREAS DENTRO DE PAPELMATIC EN LOS
ULTIMOS ANOS?

La verdad es que yo no hablaria de nuevas



“Los profesionales ahora
buscan proyectos que les
interesen; hoy estoy aquiy
manana alli”

profesiones o tareas, ya que finalmente seguimos
teniendo las mismas areas (produccion,
administracion, finanzas, etc.) y el producto es

el mismo. Lo que si que ha cambiado mucho es

la forma en que llevarlas a cabo. Por ejemplo,
acabamos de contratar un chofer para la zona

de Barcelonay ha sido una tarea complicada. Un
profesional de reparto ha existido toda la vida,
pero hasta ahora no era tan consciente de lo que
esta aportando dentro de la cadena de valor hacia
el cliente. Hay otras tareas, como los pedidos, que
las hemos ido automatizando, esto nos permite

dedicar mas tiempo a la relacion con el cliente.

Creo que los nuevos perfiles iran en esta direccion:

mas trato y comunicacion con el cliente.

¢LA DIVERSIDAD DE LA PLANTILLAES UN
FACTOR DETERMINANTE (CONTAR CON
JOVENES, MAYORES DE 45 Y UNA TASA ALTA DE
MUJERES)? ¢(ES ASi EN PAPELMATIC?

En estos momentos lo somos y es un gran valor.
Contamos con gente que le falta poco para
jubilarse, otros que estan en la plenitud de su

vida laboral, asi como gente que empieza o con
becarios, tanto universitarios como de formacion
profesional. Todo esto nos enriquece, aligual que
la diversidad culturaly de género. La clave esta en
ser capaces de escucharnos y en compartir una

misma vision estrategica.

¢QUE PIDEN LAS NUEVAS GENERACIONES
DE TRABAJADORES A LA EMPRESA? ;:TIENEN
EXIGENCIAS DIFERENTES?

Ultimamente, los perfiles que hemos contratado
son jovenes y al principio no fue facil integrar
gente nueva con otra que llevaba toda su vida
profesional en la compania. Esta claro que la
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manera de entender el trabajo no es la misma

con 50 anos que con 30. Los nuevos trabajadores
piden sobre todo flexibilidad, no solo respecto

al horario, quieren facilidad para conciliar la vida
laboraly familiar. Ademas, valoran percibir parte
del salario en especies, como puede ser facilitar la
contratacion de una mutua de salud. Al final, esto
ha supuesto cambios organizativos.

¢TODOS LOS TRABAJADORES HAN VALORADO
POR IGUAL ESTOS CAMBIOS ORGANIZATIVOS?
¢HA HABIDO CHOQUE GENERACIONAL?

A la plantilla antigua le fue mas dificil el cambio,
aligual que a mi, son muchos anos trabajando
de una forma. Al final, como eran modificaciones
beneficiosas para todos, el conjunto de los

empleados lo ha valorado positivamente.

¢QUE OFRECE EL TRABAJADOR A CAMBIO
DE ESTAS MEJORAS? ;:SE HAN NOTADO SUS
EFECTOS EN CUANTO A RENTABILIDAD Y
PRODUCTIVIDAD?

Creo que a lo bueno nos acostumbramos rapido
y nos cuesta verlo tangiblemente. Yo estoy

muy contenta con el equipo, al final tienes que
empoderar al trabajador y que este tenga su
parcela de autonomia. Por lo que respecta a la
rentabilidad, lo hemos notado porque se hace
mas trabajo. Ya no pides a una persona que haga
8 horas, le pides unos objetivos y utilizamos unos
indicadores distintos a los que usabamos antes. En
esta linea, hemos introducido una parte variable
del salario, en funcion de los objetivos, tanto
individuales como colectivos. Poner en marcha
todo esto no fue facil, pero al final cada uno es
consciente de qué se le pide.

¢LAS EMPRESAS QUE NO SE ADAPTEN A ESTE
TIPO DE MODIFICACIONES SEGUIRAN SIENDO
COMPETITIVAS EN EL FUTURO?

Esto es mas o menos facil en funcion del tipo de

empresa. Evidentemente, en fabrica no puedo
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aplicar un horario flexible. Aunque en general
creo que la tendencia va en esta linea. Las
generaciones jovenes no van al trabajo a que les
digan que tienen que hacer, tienen un mandato
y lo desarrollan. Se sigue una pauta parecida a la
del mundo educativo, el objetivo es el desarrollo
personal. Es una nueva realidad que ha llegado

para quedarse.

(LA RELACION EMPRESA-TRABAJADOR SERA
MUY DISTINTA DENTRO DE 10 ANOS?

Totalmente. Las jerarquias, las que quedan hoy
en dia, habran desaparecido. Aqui esto es sencillo
porque somos poca gente. Cada vez mas, la
relacion con el trabajador es de tu a tu. Habra
mas similitudes entre el cliente y el trabajador. Al
final, se tratara de entusiasmarlo, de venderle el

proyecto.

¢QUE IMPORTANCIA TIENE LA DIRECCION EN
ESTA NUEVA RELACION CON EL TRABAJADOR?

Desde direccion se debe tener una voluntad total.
Uno ya nos sera jefe porque manda y controla.
Tendra que estar al servicio de su equipo. Al final,
debera acompanar a sus empleados y, sobre todo,
ser de ayuda en toda la informacion y valoraciones
que necesiten para llevar a cabo sus objetivos.

Comunicarse correctamente sera fundamental.

LA TASA DE ROTACION EN LAS EMPRESAS HA
AUMENTADO MUCHO CON RESPECTO A ANTES
DE LA CRISIS. ;ESTA NUEVA REALIDAD LES
PREOCUPA?

Obviamente que nos preocupa porque es gente
que has formado y que funciona bien. Pero es una
nueva realidad que seguira, asi que no queda Mas
remedio que adaptarse. Siempre se dice que si
formas a tus empleados se van, pero que si no los
formas te queda lo peor. Al final, tenemos que ser
generosos. La relacion ha cambiado y tienes que
alimentarla, igual que lo haces con el cliente o con

tu pareja.
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¢CREE QUE LOS ESTUDIOS SUPERIORES,
TANTO UNIVERSITARIOS COMO FORMACION
PROFESIONAL, CONCUERDAN CON LAS
NECESIDADES DE LAS EMPRESAS? ;:QUE FALTA
TODAVIA?

Yo quiero pensar que el sector educativo esta
haciendo un esfuerzo importante para generar
profesionales flexibles, con capacidad de

aprendizaje y sentido critico. Es un reto importante.

(LA RELACION ENTRE LOS CENTROS
EDUCATIVOS Y EL MUNDO EMPRESARIAL
DEBERIA SER MAS ESTRECHA?

Es verdad que las empresas y las universidades
tienen una relacion continuada. Pero, a lo mejor,
con las Pequenas y Medianas Empresas (pymes)
tendriamos que fomentarla. Tanto nosotros

contar mas con las universidades como ellas con
nosotros. Nuestras patronales tendrian que ayudar

a conseguir este mejor vinculo.

¢DESDE PAPELMATIC SE FOMENTA LA
FORMACION CONTINUA DE LOS EMPLEADOS?

Si, tenemos dos tipos de formacion: por un lado,
técnica, en relacion a los distintos productos

y normativas de higiene y seguridad en los
sectores en los que intervenimos. Después,
hacemos formaciones orientadas al trabajo

en equipo y al trato con el cliente, estas las
realizamos de forma periodica. Ademas, tenemos
un plan de integracion destinado a las nuevas

incorporaciones.

¢EN QUE CONSISTE EL PLAN DE INTEGRACION A
LA COMPANIA?

Durante la primera semana la persona que
acaba de entrar visita todos los departamentos.
Durante los siguientes dos meses vamos
haciendo revisiones del funcionamiento de cada
area, ya que en 5 dias es imposible empaparse
de todos los conocimientos. A los 3 meses,

evaluamos al trabajador, ademas de por parte de



su responsable, para reforzar la integracion. Los

primeros meses son clave.

¢EN EL FUTURO, CUAL SERA LA EXIGENCIA A
NIVEL DE FORMACION PARA ENTRAR A FORMAR
PARTE DE UNA ORGANIZACION?

A dia de hoy, tenemos unas universidades de
gran calidad que aportan la parte técnica de los
conocimientos. Muchas veces las empresas se
encuentran proyectos que no se llevan a cabo
porque las relaciones son complejas. Creo que en
el futuro los centros educativos incidiran mucho
mas en fomentar las habilidades comunicativas

y de empatia. Esta formacion sera clave en los

futuros trabajadores.

¢NO DEJAR NUNCA DE FORMARSE SERA
OTRA DEMANDA DE LA EMPRESA HACIA EL
TRABAJADOR?

Cuando quieres conseguir una posicion laboral,
tienes que ser el mejor en tu campo. Ser el mejor
hoy, no garantiza serlo manana. Mi generacion
pensaba que una vez terminabas la universidad

ya estaba. Nos enganaron. En el futuro sera
impensable mantener un trabajo sin seguir
formandose. Hemos tenido que sufrir una crisis
muy severa para darnos cuenta de esto. Algunas
profesiones actuales, como tales, no existiran en el

futuro y se crearan otras.

¢HABEIS DETECTADO PROFESIONES O PERFILES
DENTRO DE VUESTRA EMPRESA QUE EN EL
FUTURO DESAPARECERAN?

Por supuesto, recientemente visité un proveedor
que alfinal de la linea de fabricacion ya no tenia
una persona con el toro mecanico. Habia robots
trabajando de manera autonoma. Nosotros

no estamos aqui todavia, seguimos buscando
perfiles para esta tarea. Pero el valor anadido
que te aporta una persona frente un robot en

un cometido asi es muy bajo. Del mismo modo

que empezamos a ver programas que simulan
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que detras del teléfono hay una persona. Esto

no se tiene que ver como una amenaza, todo lo
contrario. iEs una oportunidad! En primer lugar,
porque la creacion de estos robots y tecnologias
genera empleo y nuevos profesionales. Despues,
porque la incorporacion de estas tecnologias
permitira incidir en trabajos que pongan en valor
las relaciones personales. Es precisamente lo que

nos hace humanos: comunicarnos.

¢PONER EN VALOR LA COMUNICACION
COMPORTA CAMBIOS EN LOS ESPACIOS DE
TRABAJO?

Antes la gente queria estar sentada en su mesa

y que no la molestases. Ahora ya no es asi, la
gente quiere comunicarse y levantarse, todo

ello sin dejar de trabajar. Los empleados quieren
eliminar barreras. Nosotros lo hemos aplicado,

no estoy cerrada en un despacho, estamos todos
juntos. Desde EFEBE, una de las empresas del
Grupo Papelmatic, donde disenamos espacios
profesionales, hemos notado esta tendencia. Para
los que han trabajado de una manera muchos
anos, es un tema complejo, pero ha llegado

para quedarse y nos exige ser mejores. Hay
organizaciones de gran tamano que han llevado a

cabo estos cambios con gran acierto.

¢HABRA ORGANIZACIONES QUE NO REALICEN
ESTOS CAMBIOS?

Al final, quedaran los mejores. Es una revolucion.
Las empresas que no quieran sumarse tendran
muchos problemas de reclutamiento y retencion
del talento. El trabajador decidira ofrecer sus
servicios a otra compania. No sera un camino facil,

pero todos debemos adaptarnos.
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DAVID TEIXIDO
Director General
Pasiona Consulting

“Las nuevas
generaciones estan
mas preparadas en
todo”

La informatica tiene un futuro tan prometedor como el presente: la digitalizaciéon es obligada

para todas las empresas; incluso “la empatia se digitalizara”. David Teixidé considera que en eso

ganan las nuevas generaciones. En esto y “en todo”. Es por ello que considera que las compaiias

deben adaptarse a sus necesidades, suforma de relacionarsey las nuevas jerarquias. EL problema

es la falta de talento, en comparacion con la demanda de profesionales por parte del mercado.

EL CRECIMIENTO DE PASIONA HA SIDO
EXPONENCIAL Y MUY RAPIDO DESDE SU
CREACION EN 2006, TANTO EN NUMERO DE
TRABAJADORES COMO EN FACTURACION.
¢CUAL ES LA CLAVE?

Creo que no hay un solo elemento, pero la
constancia, la perseveranciay el saber hacer son
esenciales. Nacimos en un mal momento, justo
antes de la crisis, y mientras que el sector se veia
muy afectado, nosotros creciamos en torno al 10%.
Esto significa que estabamos haciendo algunas
cosas diferentes: aportabamos compromiso y
seriedad. En el sector tecnologico es habitual

que los proyectos se extiendan en el tiempo y los
costes. Aqui miramos de evitarlo consiguiendolo

en la gran mayoria de los casos.

¢EN QUE SITUACION SE ENCUENTRA EL
MERCADO LABORAL EN ESTE SECTOR?

El sector tecnologico es excesivamente

competitivo y creo que Barcelona esta en riesgo
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de morir de éxito por ello. Falta talento: la tasa

de natalidad es baja y las universidades y el FP
dual no crean el talento necesario para ocupar las
vacantes que hay. Tenemos un problema grave de

saturacion.

:DONDE BUSCAIS EL TALENTO?

Una parte a través de contactos y la otra, lo
creamos. Tenemos convenios con cinco centros
de FP dualy sus alumnos hacen practicas aqui. De
hecho, hemos incorporado recientemente a una
decena de jovenes que estaran un ano completo
compaginando estudios y practicas. De esta forma,
crecen en nuestra cultura, nuestras tendencias y
las necesidades de nuestro mercado, que no estan

cubiertas ni en la universidad ni en la FP.
¢EXISTE UN DESAJUSTE ENTRE EL MUNDO

ACADEMICO Y EL LABORAL EN TECNOLOGIA?

Si. La educaciéon no evoluciona tan rapido por

culpa de un sistema educativo falto de recursos.



Las universidades no son lo suficientemente agiles
y rapidas para reeducar a sus profesores, crear
temarios y material actuales al mercado.

¢QUE SIGNIFICA ESTO PARA LAS
UNIVERSIDADES?

Si no se adaptan, el valor de la universidad en
ciencias de la tecnologia se perdera. Deben
cambiar radicalmente sus sistemas en este
ambito, porque nunca estaran a la ultima. En

la facultad todavia se estudia historia de la
informatica. Esta muy bien tener una base, pero es
innecesario estudiar los bits.

¢{COMO LO HACEIS EN PASIONA PARA TRABAJAR
EL RECICLAJE?

Es la propia inquietud de los trabajadores lo mas
importante. Los buenos profesionales tienen
inquietud para aprender nuevos lenguajes,
nuevos metodos de trabajo y de desarrollo. Si
nuestro personal se pasa tres anos desarrollando
un mismo sistema, la ilusion decae. Necesitan
explorar cosas nuevas y también saben que asi
cotizan mas. Es por esta razon que buscamos
proyectos de este tipo: solemos decir que no
cuando nos llega un proyecto con una tecnologia
que consideramos obsoleta, pues de alguna

forma es un castigo para el profesional inquieto.

POR UN LADO, ES NECESARIO QUE ESTEN
ACTUALIZADOS, PERO ESTO HARA QUE
SE COTICEN MAS Y QUE SEA MAS DIFICIL
RETENERLOS.

Si, es un pez que se muerde la cola. Antes, un
profesional de la informatica se consideraba
senior con cinco anos de experiencia. Ahora, en un

ano puede serlo.

¢COMO RETENEIS EL TALENTO EN PASIONA?

Con buenos proyectos, buen ambiente y calidad
de trabajo. Una de las medidas que estudiamos

actualmente es aprovechar la normativa espanola

que obliga a fichar a los trabajadores para
introducir mas flexibilidad: al menos dos dias
desde casay jornada intensiva no solo en agosto
como ahora, sino desde el 21 de junio hasta el 21
de septiembre. Si obligas a trabajar a los jovenes

un viernes por la tarde, se iran.

“La tasa de natalidad es
baja y las universidades y la
FP dual no crean el talento
necesario para ocupar las
vacantes que hay. Tenemos
un problema grave de
saturacion”

ESTA FLEXIBILIDAD TIENE LiMITES. POR
EJEMPLO, CUANDO EL EMPLEADO ESTA CON
UN CLIENTE EXTERNO. ;:HAY QUE CUMPLIR SUS
HORARIOS?

Las grandes empresas van cediendo; nosotros lo
luchamos, porque ademas de que el trabajador

esta mas contento, mejora su productividad.

LAS TAREAS DEL EMPRESARIO HAN CAMBIADO:
PARECE QUE AHORA SU MAYOR RETO ES CUIDAR
A LAS PERSONAS.

En un proceso industrial puedes invertir en la
cadena de produccion, pero nosotros somos una
empresa de servicios y el capital que tenemos

es el humano. Queremos que la gente venga a
trabajar feliz y se vaya a casa todavia mas feliz.
Para conseguirlo, tenemos varias iniciativas, como
un servicio de masajes: viene un fisioterapeuta dos

dias por semana.

LA ROTACION, ESPECIALMENTE ENTRE LOS
JOVENES, ES MUY ALTA. ;COMO SE CONSIGUE
UN SENTIMIENTO DE PERTENENCIA?

Con cuidado y atencion, que son dos de nuestras
maximas. Yo me siento con cada trabajador una

vez al ano para hacer una valoracion y todos lo
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aprecian. Yo nunca me habia reunido con un

superior; esto ha cambiado mucho.

(LA DIVERSIDAD Y LA INCLUSION TAMBIEN SON
PARTE DEL ADN DE PASIONA?

Para nosotros es un valor cultural y una necesidad,

ademas de un requerimiento para las grandes
empresas. Nosotros tenemos a dos personas
invidentes especializadas en accesibilidad, que
garantizan que las interfaces sean usables. Esto,
ademas, nos abre una oportunidad de negocio..

(TRABAJAIS LA DIVERSIDAD Y LA INCLUSION EN
OTROS ASPECTOS?

Si, trabajamos en todas las lineas. Tenemos

un proyecto que nacié de una de nuestras
trabajadoras: formamos a profesores de ingenieria
robodtica en Camboya. La impulsora del proyecto
buscaba financiacion fuera de la empresay
nosotros quisimos ayudarla y aportar lo necesario.
Ahora también queremos incorporar a gente de
Madagascar para que trabajen con nosotros en

remoto.

¢SE HAN RELAJADO LAS JERARQUIAS EN LAS
EMPRESAS?

La jerarquia siempre es necesaria en una
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compania: el lider debe estar identificado. Pero la
relacion de éste con los empleados debe ser muy
horizontal, proxima, de tu a tu. Hay que evitar las

situaciones de poder. El mérito es del equipo.

¢LAS NUEVAS GENERACIONES RECHAZAN LAS
JERARQUIAS?

Las relaciones entre lideres y trabajadores han
cambiado mucho. Ahora, los estudiantes en
practicas son capaces de coger del hombro al
CEO en su primer dia de trabajo. Las barreras
entre jefes y trabajadores se van diluyendo. Si
no eres capaz de flexibilizar ciertas cosas en tu

empresa, desapareces.

¢HASTA QUE PUNTO ES IMPORTANTE INVERTIR
EN INNOVACION?

Es basico. Los proyectos que motivan a los
trabajadores son los mas innovadores. Desde hace
una década, tenemos a un equipo de I+D que se
ha llegado a conformar por 5 personas. Hoy en dia

se centra mucho en la inteligencia artificial.
ESTA INNOVACION, ;LA PIDEN LOS CLIENTES O
SALE DE LA PROPIA EMPRESA?

Ambos. Los clientes son muy receptivos a la hora
de venir a escuchas y ver qué pueden aprovechar



para sus negocios. Como empresa tecnologica, si

no eres innovadora, entraras en decadencia.

;LA ADMINISTRACION PONE LiMITES?

Va mucho mas lenta. Pero los ayuntamientos
estan cada vez mas concienciados de las
necesidades tecnologicas de las ciudades. En este
sentido, Barcelona es una ciudad relativamente
avanzada, receptiva a la innovacion. Los concursos
publicos muchas veces delimitan las posibilidades
de aplicar los proyectos. Las grandes companias,
por su tamano, son poco dadas a los procesos de
innovacion y tienen menos agilidad a la hora de
llevar a cabo este tipo de proyectos.

COMO EMPRESA SALUDABLE, ;:QUE VALORES
TRANSMITEN A LOS EMPLEADOS?

La constanciay la perseverancia son los valores
mas importantes que intentamos trasladar.
Hacemos mucho teambuilding. Otras iniciativas
son el dia de la fruta, el lunes y miercoles
hacemos mindfulness, y también pagamos un 80%
de las cuotas de gimnasio. Estos proyectos suelen
tener muy buena acogida.

LA INFORMATICA ES UNA PROFESION
SEDENTARIA. ;ES ESPECIALMENTE IMPORTANTE
INVERTIR EN SALUD EN ESTE TIPO DE
EMPRESAS?

La salud es basica para tener a personas felices,
seguras de si mismas y con capacidad de
concentracion; en definitiva, un buen trabajador.
La actividad fisica es necesaria y creo que las
empresas deben jugar un papel importante

en reeducar a los profesionales en los buenos
habitos.

TAMBIEN ES UN SECTOR MUY MASCULINO. ;:HA
CAMBIADO EN LOS ULTIMOS ANOS?

No lo suficiente. Luchamos para que se incorporen
mujeres en Pasiona en todas las posiciones, pero

en este sector todavia hay pocas.
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¢HAY DIVERSIDAD DE EDADES? ;COMO
ES LA CONVIVENCIA ENTRE DISTINTAS
GENERACIONES?

Si, tenemos a trabajadores de 50 anos y otros
de 20. Hemos tenido que adecuarnos todos:
las nuevas generaciones a nosotros y nosotros
a ellos. Los jovenes entran al mercado laboral
con un forma de relacionarse diferente que la
que teniamos antes: las reglas de convivencia 'y

respeto son diferentes.

¢{COMO PREVE QUE CAMBIE LA SITUACION CON
LA ENTRADA DE LAS NUEVAS GENERACIONES
EN EL MUNDO LABORAL?

La inteligencia artificial habra cambiado el
mercado: creara muchos puestos de trabajo y
reconvertira otros. No debemos tener miedo. La
persona estara en el centro y la proveeremos de
servicios de una forma distinta a la de hasta ahora.
Eso si, las personas se comunicaran basicamente
en inglés y trabajaran desde puntos dispares del
planeta.

¢ESTO SIGNIFICA QUE APARECERAN NUEVAS
PROFESIONES?

Muchas. El marketing digital es uno de los
campos que mas creceran. Son las estrategias
que predominaran. En ello, habra cada vez
menos intervencion humana, pero la empatia se
digitalizara. Al final, compramos o vendemos en
sitios que nos inspiran confilanza, ya sean fisicos o

digitales.

¢ESTAN PREPARADAS LAS NUEVAS
GENERACIONES?

En todo. Sus capacidades son superiores en todos
los sentidos: entienden y se comunican mucho
mejor con el mundo digital. También estan mas

preparadas en idiomas, en deporte.. en todo.
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PERE VENTURA
Fundador
Pere Ventura Family Wine Estates

"El mundo esta
girando en torno
al marketing y la
comunicacion’
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El cava se ha destacado, en los ultimos afios, como un sector exportador. Pere Ventura, fundador
de PERE VENTURA FAMILY WINE ESTATES, creé el grupo precisamente con esta “vocacién de
internacionalizacion”. Desde la compahia vinicola afirman que “el mundo esta girando a 360
grados en torno al marketing y la comunicacién y encontrar el link entre los valores de la marca

y el consumidor sera clave”.

EN EL SECTOR DEL CAVA, CADAVEZ TIENEN MAS  VENTURA entiende que el consumidor ha
IMPORTANCIA LAS EXPORTACIONES FRENTE AL cambiado y ha adquirido mayor sensibilidad hacia
MERCADO NACIONAL. ;:QUE PESO SUPONEN LAS el entornoy exige, cada vez mas, un compromiso
VENTAS AL EXTERIOR EN PERE VENTURA? honesto por parte del elaborador. Pide garantias
de compra que le den seguridad mas alla de
toda accion de marketing. En el ADN de PERE
VENTURA, el respeto por la tierray el medio

PERE VENTURA nace en 1992 con vocacion
exportadora. El mercado exterior representa hoy
el 95% de nuestra facturacion. Esto obedece a una

decision estratégica, a la par indispensable para ambiente es una necesidad y una responsabilidad

ser competitivo hoy en un mundo que no sabe de adquirida. El futuro sera ecologico o no sera.

fronteras. La apuesta por la internacionalizacion es
¢SER UNA EMPRESA COMPROMETIDA SE

HA CONVERTIDO EN UNA EXIGENCIA DE LA
SOCIEDAD?

asi definitiva para aspirar a ser una marca global,
manteniendo una identidad local, vinculada a un
territorio y una cultura.

Si, como ya apuntaba anteriormente, es
APUESTAN POR LA AGRICULTURA ECOLOGICA. una exigencia interpuesta por la sociedad
¢SERA LA TENDENCIA GENERAL DEL SECTOR? pero sobre todo una obligacion de toda
empresa. EL compromiso con el entorno es

Hace unos anos, la agricultura ecoloégica era

. . una responsabilidad que debemos asumir con
un valor diferencial para toda empresa que el

. " . conviccion como ciudadanos de este mundo.
consumidor percibia con buenos ojos. PERE
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¢EN EL FUTURO SERA TAN IMPORTANTE TENER
Y MOSTRAR ESTOS VALORES COMO OFRECER
UN PRODUCTO DE CALIDAD?

Quien no los tenga y muestre estara fuera de
juego. Es una tendencia evidente, pero también
hay una necesidad de que la gente lo interprete.
Nosotros que estamos en el Penedés, en un

clima mediterraneo, podemos llevar la ecologia a
nuestras vinas y ser consecuentes, pero no todas
las zonas viticolas podran hacer lo mismo. En otros
lugares necesitaran otras practicas, como puede
ser en el ambito del Champan o en los climas

continentales.

¢QUE TECNOLOGIAS HAN INTRODUCIDO EN LOS
ULTIMOS ANOS QUE HAYAN MODIFICADO LAS
DINAMICAS DE TRABAJO?

En el mundo de la viticultura y la enologia es muy
dificil hacer aplicaciones tecnologicas a diferencia
de otros sectores. Ultimamente, la tecnologia
aplicada que ha mejorado cualitativamente
nuestros procesos la encontramos en los
bioreactores para el mantenimiento de nuestras
propias levaduras. Asimismo, la mano del hombre
no es siempre suficiente y entonces es cuando
entra en juego la robotica. Pero lo que no hemos
aceptado nunca es vendimiar con maquinas. En
el proceso de recogida, la intervencion de las
personas forma parte del compromiso que, como

marca, queremos ofrecer en nuestros productos.

EN CONSECUENCIA, ;:DESCARTAN LLEGAR
UN DiA A AUTOMATIZAR TODO EL PROCESO
PRODUCTIVO?

Si, en nuestro sector, hay procesos que son
intransferibles. PERE VENTURA se basa en
cuatro pilares fundamentales: Artesania, la
importancia de cuidar la tierra con los sistemas
ancestrales; tradicion, intrinseca del mundo del
cava por lo metddico de su proceso; tecnologia
y personalidad. Siguiendo estos cuatro ejes, no

pierdes tu esencia y el consumidor lo percibe. En

“Hoy es mucho mas
importante conocer las
necesidades y habitos
del consumidor. Mas aun,
avanzarnos y superar sus
expectativas”

nuestro proceso productivo, especialmente en la
parte viticola y enologica, las decisiones humanas

determinan el caractery el valor del resultado.

¢CUALES SON LOS PERFILES PROFESIONALES
MAS DEMANDADOS EN PERE VENTURA?

A nivel técnico ya tenemos un equipo muy
consolidado y uno de los mas potentes del sector.
Ahora estamos reforzando el area de marketing y
comercial. ELmundo estéa girando a 360° en torno
al marketing y la comunicacién. Siempre ha sido
asi, pero hoy es mucho mas importante conocer
las necesidades y habitos del consumidor.
Entender la interrelacion entre el producto

que elaboramos y el cliente, entre mercado y
consumidor, es esencial. Mas aun, avanzarnos a
las necesidades del consumidor y superar sus
expectativas. Aqui el marketing juega un papel
esencial y determinante. De ahi nuestra apuesta
por el marketing y comercial, como parte de un
equipo multidisciplinar formado por profesionales
con distintos perfiles de especializacion.

¢EL MUNDO DIGITAL ES CLAVE EN LOS PERFILES
PROFESIONALES QUE BUSCAIS?

El mundo digital es importante para PERE
VENTURA por nuestra internacionalizacion de
marca. El mundo digital nos conecta masy mejor
con nuestros mercados. En el ambito empresarial
supone un reto competitivo que marcara la
diferencia en las empresas del futuro. Nos abre

a un sinfin de oportunidades en el ambito del
marketing de consumo, por ejemplo. Y aqui es
donde el profesional del marketing y las nuevas

tecnologias juega un papel determinante.
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¢HAN NOTADO LA CARENCIA DE ALGUN PERFIL
PROFESIONAL EN EL MERCADO LABORAL
ESPANOL?

Tenemos dificultades para encontrar perfiles
especializados. El mercado laboral espanol, en
general, es carente. Creo bajo mi experiencia
que solo un 15 0 20% de las personas

estan capacitadas para ejercer un cargo de
responsabilidad. Esta realidad viene marcada
por un problema de actitud, de compromiso y
responsabilidad. En este pais, en general, hemos
perdido un poco el tren de la industria..

¢{COMO SE REVIERTE ESTA SITUACION?

Con educacion empresarial. Lo que necesitamos,
sobre todo, es especializacion y buena actitud.
Una gran especializacion, al mismo tiempo, puede
suponer un riesgo si una tarea desaparece en el
futuro. En todas las epocas de la humanidad hay
oficios que desaparecen y otros que tienden a
crecer, pero quien es verdaderamente especialista
en algo siempre esta valorado en nuestro sector.
El trabajador debe ser experto en una materia 'y
se debe trabajar en la especializacion de cada
parcela. Esto nos dara el éxito. No puede ser de
otra manera. En esta especializacion, ademas

de la parte académica o de habilidad, debe

haber la actitud, el compromiso y, sobre todo,

la responsabilidad con las funciones de trabajo.

Es importante querer formar parte del proyecto

y sentirse parte de él. En este sentido, en PERE
VENTURA la formacion interna y continua es
importante, asi como la creacion de equipos y la
descripcion objetiva del lugar de trabajo.

¢EN EL FUTURO TENDRAN MAS IMPORTANCIA
LAS HABILIDADES PERSONALES QUE LAS
ACADEMICAS?

Ambas son importantes. La base formativa es
esencial pero también el aprendizaje que conlleva
la experiencia, y el desarrollo de aptitudes 'y

habilidades que anaden valor a un profesional
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como la adaptabilidad al cambio, la proactividad...
También hay cualidades personales que forjaran
un buen profesional como son la inquietud,

la capacidad de esfuerzo, la honestidad y el
compromiso. Actualmente, en el Sur de Europa no
hay una cultura global del esfuerzo y del sacrificio,
y ello resulta en una sociedad deébily una
economia poco productiva comparativamente con
otras mas avanzadas como las centroeuropeas, la

Jjaponesa o americana.

“En el sur de Europa no

hay una cultura global del
esfuerzo y del sacrificio, y
esto resulta en una sociedad
débil y una economia poco
productiva comparada con
otras”

LA DIVERSIDAD DE LA PLANTILLA ES UN FACTOR
DETERMINANTE EN UNA COMPANIA. ¢ES ASi EN
PERE VENTURA?

Si. Somos una empresa internacional e
internacionalizada, formada por un equipo
multidisciplinar de profesionales de distintas
nacionalidades que configura la identidad
del Grupo. Nos consideramos una compania

cosmopolita y abierta.

¢QUE PAPEL JUEGAN LOS JOVENES EN PERE
VENTURA?

Mas del 75% esta entre los 25 y los 40 anos.

Un 30% de los cargos intermedios y directivos
son jovenes. Y de todos sus empleados, un
30% son mujeres. Creo que en una empresa es
fundamental encontrar distintas generaciones.

Genera riqueza y aprendizaje.

RESPECTO A LAS GENERACIONES ANTERIORES,
¢LOS JOVENES ENTIENDEN DE MANERA
DIFERENTE EL TRABAJO Y LA RELACION CON LA
EMPRESA?



Antes, las personas dedicaban mas tiempo 'y
esfuerzo al trabajo. Los jovenes hoy, con menos,
hacen mas. EL mundo digital ha permitido
cambiar las dinamicas de trabajo y las nuevas
generaciones son muy receptivas a los avances
tecnologicos. Aun asi, en la mayoria de los casos,
el compromiso, la fidelidad, es menor que en el
pasado.

¢LOS ESTUDIOS SUPERIORES SE ADECUAN A LAS
NECESIDADES EMPRESARIALES?

Por un lado, son necesarios, para adquirir la
formacion en un ambito de especializacion y esa
cultura de componente global, pero, por el otro,
no aportan la experiencia que marca el inicio del
camino profesional. En este sentido seria positivo
que algunas carreras incorporaran mas practicas
profesionales para dotar al estudiante de mas
herramientas para su entrada al mundo de la
empresa. En el futuro, esto cambiara. Cada vez
mas, las personas realizan un master o curso en el
extranjero, y la interrelacion con otras culturas es
mayor. La evolucion la marcara la globalizacion de
los estudios. Con eso compensaremos lo que en

nuestro ambito no podemos ver.

ENTRE LOS JOVENES HA AUMENTADO MUCHO
LA ROTACION EN LAS EMPRESAS.

La rotacion en las empresas ha aumentado

por ese menor compromiso de los jovenes. De
forma general, estan mas comprometidos con
ellos mismos que con la empresa. Una nueva
incorporacion es un esfuerzo en formacion y una
inversion para la organizacion. No deseas que se
vayan pero no existe la idea de desarrollo de una
carrera profesional y realizacion personal en una
misma empresa. La actitud del lider, el dinamismo
de la propia empresay las posibilidades de
proyeccion motivan al empleado a quedarse. Asi
como el posicionamiento de liderazgo en el sector
de la empresa o los valores compartidos entre

ambos.
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¢{QUE ACCIONES REALIZAN PARA RETENER EL
TALENTO?

Por un lado, el salario debe ser ajustado, ni por
encima ni por debajo, a la tarea que se esta
desempenando. En segundo lugar, la relacion
debe estar siempre incentivada. Es importante
ofrecer la opcion de desarrollarse, de crecer
profesionalmente dentro de la empresa. Estos
dos elementos ayudan a retener el talento. Cabe
resaltar que, de la misma manera que se pide
crecer salarialmente y en responsabilidades,

el trabajador debe responder con la misma

responsabilidad y compromiso.

¢EN DIEZ ANOS LA RELACION EMPRESA-
EMPLEADO SERA MUY DISTINTA A LA ACTUAL?

Creo que tendemos hacia el modelo americano,
ya que el europeo no puede seguir siendo
competitivo. O se avanza hacia un sistema basado
en la especializacion y el compromiso, resaltando
el hacer en lugar del tener, o, no se sostendra.

En un mundo tan competitivo, si no somos muy
buenos en eso que hacemos, ;como podremos
marcar la diferencia? Necesitamos especialistas

para no perder tiempo ni dinero en los procesos.
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LUIS TAVERNER
Director General Espana y Portugal

“En 10 anos habra
profesiones que
actualmente no
existen”

Elavance de las nuevas tecnologias y la aparicion de nuevos sistemas basados en la inteligencia

artificial o la realidad aumentada dibuja un nuevo escenario para las empresas, en el que la

seguridad toma un protagonismo especial. Luis Taverner, General Manager de Pilz Espana y

Portugal, explica como estan adaptandose a las nuevas necesidades del mercado y como se

estan preparando y formando los profesionales del sector, especialmente los mas jovenes. En

un mundo en constante cambio, Llos retos son una constante.

CADA VEZ ES MAS FRECUENTE VER EMPRESAS
AUTOMATIZADAS. ;LAS COMPANIAS TIENEN
CLARO EL FUTURO O SOLO VEN EL PRESENTE?

En Pilz nos autodenominamos ‘embajadores de

la seguridad’ mas que un claim es una filosofia,
nos dedicamos a proteger a las maquinas de

las personas y viceversa. Hace 27 anos, cuando
aterrizamos en Espana, poca gente tenia en mente
la seguridad y, ahora, aproximadamente el 50%
del mercado (en referencia a la gran industria) lo
tiene clarisimo. No es solo una necesidad, es una
obligacion. En cambio, en las pymes hay mucho

trabajo por hacer.

¢CUESTA MAS POR UN PROBLEMA DE
PRESUPUESTO O POR FALTA DE CULTURA DE
AUTOMATIZACION?

Las multinacionales tienen una vision global,
mientras que las pymes cuentan con un

presupuesto mas limitado, margenes reducidos y
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una vision mas focalizada y concreta. La pequena
empresa que hace 10 0 20 maquinas al ano actua
de forma reactiva y esto complica mucho que

lleguemos a ellas.

¢{COMO HA EVOLUCIONADO EL MUNDO DE LA
TECNOLOGIA EN LOS ULTIMOS 27 ANOS?

La transformacion de la seguridad se ha

basado en la automatizacion fiable, juntando los
procesos de seguridad y la mecanizacion discreta
estandar. El mundo del IT se ha juntado con la
automatizacion industrial y ha llegado a la industria
4.0, ademas de la fabricacion a medida. Una de las
realidades de nuestro sector es la incorporacion
de la inteligencia artificial (IA), especialmente

en las formaciones. Ahora, los alumnos pueden
estar casi en una maquina real gracias alalAo

la Realidad Aumentada (RA). Asi, se consigue

que las clases sean mas atractivas y dinamicas.

En el ambito empresarial, estas tecnologias nos



permiten tener unos sistemas de diagnodstico que
aportan mucha mas informacion: como quiéen es
la persona que lo ha manipulado, la hora que lo
ha hecho o la duracion, etc. Esto facilita mucho el

trabajo a los especialistas en gestion de datos.

¢EL SECTOR SE DIRIGE HACIA UN AMBITO EN EL
CUAL LOS DATOS GANAN IMPORTANCIA O SE
ESTAN ABRIENDO OTROS CAMINOS?

No solo necesitamos ingenieros mecanicos o

eléctricos, sino que ahora se busca perfiles de
telecomunicaciones, matematicos y, tambien,

gente con capacidad de gestion de datos. No

hemos pasado del blanco al negro, sino que

necesitamos perfiles con un espectro mas amplio,

pero manteniendo tambien el perfil de la plantilla

que ya teniamos.

¢CADA VEZ SE BUSCAN MAS PERFILES
ESPECIALIZADOS O CON UNA VISION MAS
TRANSVERSAL?

En ambito general se buscan tanto perfiles
polivalentes como especializados para cubrir las
diferentes necesidades empresariales dentro del
ambito de la automatizacion.

¢CUAL ES EL PERFIL QUE MAS SE BUSCAEN
PILZ?

EL80% de la plantilla tiene estudios de ingenieria.
Actualmente buscamos dos tipos de perfiles.

Por un lado, estamos contratando ingenieros
mecanicos que cuenten con conocimientos

de electronica y programacion vy, por el otro,
ingenieros industriales con estudios superiores en
prevencion de riesgos laborales. En este ultimo
caso, si los futuros empleados no tienen esta
formacion, financiamos los estudios para que

puedan certificarse.

¢CREE QUE EN 10 ANOS APARECERAN NUEVAS
PROFESIONES? ;LOS CENTROS FORMATIVOS
ESTAN QUEDANDO DESACTUALIZADOS?

Veo un cambio intergeneracionaly, en 10
anos, habra nuevas profesiones que ahora no
existen. Pero esto ya es asi, en los ultimos anos
han aumentado los perfiles especializados

en Machine Learning o Business Intelligence.
En el campo de las nuevas tecnologias ha
aumentado la necesidad de contratar filosofos
y perfiles humanisticos que sean capaces de
tomar decisiones éticas complejas. Aunque

se produzcan todos estos cambios a raiz de

la aparicion de nuevas tecnologias, el sector
seguira necesitando ingenieros y tendran que
estar preparados para poder creary construir
maquinaria adaptada a los cambios.

“No solo necesitamos
ingenieros mecanicos

o eléctricos; se

buscan perfiles de
telecomunicaciones,
matematicos y, también,
profesionales con capacidad
de gestién de datos”

¢{COSTARA QUE ESTAS NUEVAS TECNOLOGIAS
ENTREN EN LAS UNIVERSIDADES?

Hasta hace unos anos estaba convencido

de que las universidades estaban lejos de la
empresa, pero no es asi. Las nuevas tecnologias
requieren perfiles que las empresas no tieneny
las universidades si. La universidad esta haciendo
los deberes y se ha acercado mucho mas a las

empresas.

ASi, ;LATENDENCIA ES CONSTRUIR UNA
MEJOR RELACION ENTRE LA UNIVERSIDAD Y LA
EMPRESA?

Es un paso, nosotros tenemos que colaborar mas
con la universidad y la universidad mas con la

empresa.
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¢{COMO DEBERIA FUNCIONAR ESTA RELACION?

Creo que los alumnos deben centrarse en los
estudios durante los primeros anos. Empezar
antes puede ser un ejercicio de preparacion,

pero no hay prisa. Es importante entrar en la
empresa en el ultimo ano de universidad y, sobre
todo, deben hacerlo los alumnos que ya estan
estudiando un master. En Pilz Espana y Portugal
tenemos siempre dos o tres becarios que han
convalidado algunas de las asignaturas del grado
o del master. Aproximadamente, el 70% de los
perfiles de practicas se acaban incorporando en la
empresay les hacemos un contrato de practicas.
Si encaja y nosotros encajamos en base a sus

expectativas laborales, lo acabamos contratando.

¢PILZ APUESTA POR LA FORMACION
CONTINUADA?

Hay un plan de formacion inicial y otro de
continuidad. Se asigna a un tutor y se acompana
al trabajador sobre todo durante el primer ano.
Una vez adquiere las competencias minimas,

la empresa acompana al empleado a lo largo
de su carrera profesional formandolo interna

o externamente en aquellas competencias

requeridas para cada momento.

¢LA AUTOMATIZACION SEGURA ES UN SECTOR
JOVEN?

La plantilla de Pilz tiene una edad media de 38 anos
y nos gusta tenerla equilibrada: la gente mayor
cuenta con una experiencia que se complementa

con los conocimientos de los mas jovenes.

¢HAN NOTADO EL CHOQUE GENERACIONAL?

La forma de dirigir las empresas ha cambiado
mucho. En nuestro caso no tenemos una jerarquia
muy marcada; de hecho, tenemos grupos de
trabajo interdepartamentales que hacen que la
relacion sea muy cercana. Trabajamos mucho

con la inteligencia emocional y, en este sentido,

colaboramos con una empresa externa que nos
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SILZ

E SPIRIT OF SAFETY

ayuda con el modelo DISC, que nos facilita la

mejora en el desarrollo del liderazgo personal.
Asi, podemos desarrollar ejercicios formativos y
didacticos para mejorar la relacion entre todos los

trabajadores.

EL SECTOR CAMBIA, Y HACE DIEZ ANOS NO SE
HACIAN INICIATIVAS ENFOCADAS A LA MEJORA
DE LOS TRABAJADORES.

Se hacian cosas, pero no de forma planificada, ni
con el objetivo de tener una empresa cohesionada
para retener el talento. En Pilz, actualmente la
rotacion de personal es muy baja. Nuestro sector
necesita mucha formacion, y no es facil entrar, por
eso queremos que nuestros empleados hagan
carrera aqui y dedicamos muchos esfuerzos a

retener el talento.

AHORA NO ES COMUN TENER POCA ROTACION...

Los jovenes tienen otras formas de medir el timing,
ya que sus expectativas son otras y nosotros
tenemos que saber gestionarlo. En nuestro caso
no buscamos perfiles que hayan cambiado
constantemente de trabajo, pero si que hay otros
sectores en los que la rotacion de trabajadores es

mas comun.



A LA HORA DE ENTRAR AUNA EMPRESA, ;LOS
JOVENES VALORAN MUCHAS INICIATIVAS COMO
EL TELETRABAJO O LA FLEXIBILIDAD?

Creo que son modas. Los jovenes tienen unas
expectativas que en segun qué empresas
funcionan muy bien, como start-ups o nuevas
tecnologias, TIC o IT, y esta forma es ya casi
una obligacion. Pero hay empresas que estan
volviendo atras ya que han visto que no se han
cumplido las expectativas ni por parte de la
empresa ni del trabajador.

¢HAN CAMBIADO LAS EXPECTATIVAS DE

LA EMPRESA HACIA EL TRABAJADOR?

¢QUE CRITERIOS TIENEN EN CUENTA LOS
DEPARTAMENTOS DE RRHH PARA CONTRATAR A
UN TRABAJADOR?

En Pilz somos muy selectivos, queremos que la
gente haga carrera aqui. La parte de la inteligencia
emocional la valoramos mucho; gente que

pueda encajar en el formato de la empresay del
departamento. Ademas del perfil profesional,
también valoramos la actitud de la persona:

coOmMo esy como reacciona ante las diferentes
situaciones, lo que nos permite hacernos una

primera idea de como sera su dia a dia de trabajo.

¢RRHH CADA VEZ TIENE UN TRABAJO MAS
IMPORTANTE?

Nosotros tenemos el departamento de RRHH
y, ademas, cada jefe de departamento tiene
una responsabilidad en materia de RRHH, asi lo
descentralizamos. Apostamos mucho en unas
tareas enfocadas al equipo y a la gestion de las

personas.

¢{COMO TRABAJAIS LA INNOVACION: SE CREA O
SE BUSCA FUERA DE LA EMPRESA?

Tenemos un centro de competencias de robdtica
a nivel global en Espana. Se trata de un centro de
[+D+l, tenemos toda la capacidad de innovaciony

conocemos su ADN. Desde la central de Stuttgart
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"Ademas del perfil
profesional, valoramos la
actitud de la persona: como
es y como reacciona ante las
diferentes situaciones”

también se trabajan otras formulas, como buscar
fuera lo que no se consigue dentro. Desde Espana
y Portugal forjamos muchas alianzas: tenemos
partners en el mundo de la robdtica y esto

complementa las tareas que no son nuestro core.

(CREE QUE LA LEGISLACION EN MATERIA DE
SEGURIDAD DE AUTOMATIZACION CRECE
AL MISMO RITMO QUE LAS NOVEDADES
TECNOLOGICAS?

No, y un ejemplo practico es la robdtica
colaborativa; la normativa vigente va dos o tres
pasos por detras de la tecnologia. Necesitamos
encontrar un equilibrio para poder cumplir las
normas sin convertirnos en la policia del sector

industrial.

¢{QUE MODELO CREES QUE MEJORARIA ESTA
SITUACION?

El sector esta evolucionando. El problema es que,
si las normativas fueran locales o nacionales, la
gestion seria mucho mas facil, pero el handicap
principal es que cada vez son mas globales.
Nosotros nos basamos en normativas europeas,
ISO, standards, normas UNE, y legislaciones de
otros paises y continentes. La parte positiva es que
las asociaciones que participan en la redaccion de
estos textos base cuentan con la participacion de
empresas privadas y podemos intervenir de forma

mas dinamica.

¢{COMO VES PILZ DENTRO DE 10 ANOS?

Como una empresa atractiva, motivadora, joven,
con talento y dinamica. Lo que no veo son grandes
cambios estructurales, pero si una empresa
preparada para afrontar nuevos retos y cambios,
que seguiran dandose en el dia a dia.
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ORGANIZATIONAL DEVELOPMENT MANAGER
Roche Diagnostics

"Hay que pensar en
el trabajador como
en un cliente”

Entrevista| 20

En un contexto altamente competitivo, las empresas tecnolégicas viven en un ambiente de
innovacion continua. Desde ROCHE DIAGNOSTICS hacen frente a la alta rotacion del sector con
la creacion de oportunidades internas. Laura Clavel, Organizational Development Manager de
la compaiiia biotecnologica en Barcelona, opina que “hay que pensar en el trabajador como en

un cliente”, asi como ofrecerle “un entorno adecuado en el que sienta que pueda dar el maximo

de su potencial”.

ROCHE HA RECIBIDO EL RECONOCIMIENTO
TOP EMPLOYER ESPANA 2019. ;PRIORIZAR EL
BIENESTAR FRENTE A LA PRODUCTIVIDAD ES
UNA TAREA PENDIENTE EN ESPANA?

Se puede priorizar el bienestar sin entrar en
detrimento de la productividad, ya que una cosa
correlaciona con la otra. Es importante tener un
entorno saludable, retador y con oportunidades.
Teniendo en cuenta que nos dedicamos a

la innovacion, necesitamos que nuestros
trabajadores puedan hacerlo en un contexto
totalmente favorable. No sé si es una asignatura
pendiente para un gran numero de empresas,
seguro que para algunas siy estoy convencida de

que para otras esta totalmente superado.

¢EN UN FUTURO CERCANO SERA MAS
HABITUAL?

En algunos sectores o en empresas de pequeno

tamano sera mas complicado implementar segun
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qué politicas relacionadas con el bienestar. En el
futuro va a ser cada vez mas importante, ya que
los empleados son mas exigentes y valoran mas
lo que denominamos salario emocional. La propia
dinamica de la sociedad va a provocar que esto se
convierta en realidad.

ROCHE SE DEFINE COMO UNA EMPRESA
COMPROMETIDA CON LA SOSTENIBILIDAD DEL
SISTEMA. (ES ESTA UNA NUEVA EXIGENCIA
TANTO DEL CLIENTE COMO DEL TRABAJADOR?

No podemos seguir entendiendo a los empleados
como lo haciamos antiguamente, como la mano
de obra de la compania. Hay que pensar en el
trabajador como en un cliente. Debemos conocer
muy bien cuales son sus necesidades, que
queremos conseguir Como organizacion y que

respuestas o soluciones ofrecerle.

¢{COMO MULTINACIONAL, LA ESTRATEGIA
A SEGUIR EN GESTION DEL TALENTO Y LAS



PERSONAS SE REALIZA A NIVEL GLOBAL? ;:CADA
FILIAL LA ADAPTA A SU REALIDAD?

Tenemos unas lineas maestras a nivel global. Aun
asi, ROCHE se caracteriza por ser una compania
muy descentralizada, lo cual nos ayuda a tener
mucha libertad y nos permite decidir como lo
adaptamos o qué aplicar. Ademas, formar parte
de una gran multinacional, con mas de 100 sedes,
nos permite mover nuestro talento, asi como
crear una red enriquecedora para generar nuevas
oportunidades e iniciativas.

COMO EMPRESA BIOTECNOLOGICA, ROCHE
DIAGNOSTICS CONVIVE CON UN AMBIENTE DE
INNOVACION CONTINUA. ;:QUE TECNOLOGIAS
SE HAN INTRODUCIDO EN LOS ULTIMOS ANOS
QUE HAYAN MODIFICADO LAS DINAMICAS
LABORALES?

En los ultimos anos se han introducido muchos
cambios tecnologicos, pero se ha hecho de
manera muy organica. Creo que las dinamicas
de un mercado cada vez mas exigente te obligan
a aproximarte a los distintos procesos de una
manera diferente. Los cambios se realizaran mas

rapidamente en el futuro.

LA AUTOMATIZACION ES UNA TENDENCIA
CRECIENTE EN LA MAYOR PARTE DE
SECTORES INDUSTRIALES. ;ES ASi EN ROCHE
DIAGNOSTICS?

Las soluciones de laboratorio que ofrecemos
estan cada vez mas automatizadas. Hay roles que
han tenido que repensarse, para liberarlos de
tareas muy manuales y con poco valor anadido.
Con elincremento de la actividad hospitalaria,

el hecho de que, por ejemplo, los cientos de
tubos de ensayo en un laboratorio no los tenga
que desplazar el técnico de laboratorio o el
especialista manualmente, le permite dedicar mas
tiempo a aspectos médicos, lo que revierte en un

beneficio para los pacientes.

“Teniendo en cuenta que nos
dedicamos a la innovacién,
necesitamos que nuestros
empleados lo hagan en el
contexto mas favorable”

¢CUALES SON LOS PERFILES PROFESIONALES
MAS DEMANDADOS EN ROCHE?

En ROCHE DIAGNOSTICS contamos con dos
realidades. Por un lado, la filial comercial, dedicada
a la venta de nuestras soluciones en el mercado
espanol. Aqui somos bastante multidisciplinares
ya que contamos con perfiles como ingenieros,
biomédicos, biologos, quimicos, economistas. En
este sentido hemos evolucionado desde un perfil
muy cientifico a uno mas ingenieril o de negocios,
sin olvidar el primero. En segundo lugar, tenemos
el hub de desarrollo de software. Aqui contamos
con perfiles provenientes de ingeniera informatica
o de telecomunicaciones, asi como ingenieria
biomédica. Esta ultima, una carrera de nueva
creacion, es de gran interés en una empresa

biotecnologica como la nuestra.

¢{QUE PROFESIONALES DIRIAIS QUE ESTAN MAS
BUSCADOS EN VUESTRO SECTOR?

Hay una alta necesidad del mercado en perfiles de
ingenieria informatica o de telecomunicaciones,
por ejemplo. No es algo exclusivo de nuestro
sector, sobre todo si lo analizamos en el area de
Barcelona. No estoy diciendo que haya pocos
profesionales, sino que no hay los suficientes por
la tremenda demanda que hay. A veces resulta
complicado llegar a estos perfiles, y tenemos que
ser muy creativos en cOmo nos posicionamos
como organizacion para este tipo de perfiles y
cOMo creamos un entorno como organizacion que

sea retador y atractivo para ellos

¢CAPTAIS MUCHO TALENTO PROVENIENTE DE
OTROS PAISES?

Aunque sigue siendo mayoria el personal
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local, ahora mismo tenemos 26 nacionalidades
diferentes, solamente en ROCHE DIAGNOSTICS.
Contamos con empleados provenientes de

otras sedes, asi como personas que hemos
contratado provenientes de otros paises. Hay que
tener en cuenta que la presencia de empresas
tecnoldgicas se ha incrementado en el area de
Barcelona. Esto provoca que haya un interés de
esta tipologia de profesionales en venir a trabajar
aqui y fomenta el movimiento del talento. Por
suerte, la marca Barcelona es muy atractiva, y eso

favorece la captacion de talento de otros paises.

(EL TRABAJADOR SE PREOCUPA MAS POR
ENCONTRAR UN PROYECTO QUE LE INTERESE,
RESTANDO IMPORTANCIA AL ASPECTO
ECONOMICO?

Creo que es una mezcla de las dos cosas. No
he detectado, para nada, que renuncien al
salario, ni siquiera a parte de él. Lo que tengo
claro es que un buen salario sin un proyecto
retador no funciona. La combinacion correcta es
salario y proyecto. Es el gran reto que tenemos
por delante las companias. En un ambiente

de alta demanda, donde quizas no hay tantos

perfiles como necesitamos, debemos convertir
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el proyecto en un reto que genere un impacto.

Nosotros tenemos claro que el nuestro es
impactante. Si trabajas en ROCHE DIAGNOSTICS,
independientemente del rol, area o funcion, lo
haces con un proposito: salvar vidas. Si algo es
cierto en Roche Diagnostics, es que las personas

viven plenamente este proposito.

¢HAN CAMBIADO LOS CRITERIOS DE
CONTRATACION EN LOS ULTIMOS ANOS?

Varia un poco en funcion de las realidades.

Es fundamental que vivan nuestros valores,
Integridad, coraje y pasion, ya que si no sera dificil
que encajen en una compania como la nuestra.
Es cierto que quizas anteriormente valorabamos
mucho la parte técnica y cientifica y no nos
fijabamos tanto en las soft skills de las personas.
Aunque no hemos dejado de darle importancia
al apartado técnico, ahora le damos mucha
importancia también a estas otras habilidades,
con el objetivo de mejorar nuestra capacidad de
colaboracion, transversalidad y liderazgo.



EL 50% DE LA PLANTILLA, ASi COMO UN 53% DE
LOS CARGOS DE LIDERAZGO DE ROCHE, SON
MUJERES. ;ES LA ASIGNATURA PENDIENTE DE
MUCHAS EMPRESAS?

Estas cifras contemplan el conjunto de divisiones
de ROCHE: Farma, Diagnostics y Diabetes Care. En
ROCHE DIAGNOSTICS no estamos en esas cifras
aun. Nuestros perfiles mas habituales provienen
de ingenierias, donde todavia siguen siendo
entornos muy masculinizados. Con lo cual, si que
podemos decir que es una tarea pendiente. De
hecho, colaboramos, junto con otras empresas,
con el proyecto ‘Inspira’, que tiene como objetivo
motivar a las ninas a estudiar carreras técnicas.
Vamos a las escuelas a explicar que han hechoy
qué hacen las mujeres en la ciencia y la tecnologia
con la idea de contribuir a que en el futuro haya
mas diversidad de género. El objetivo final es
trabajar todos esos sesgos y prejuicios desde una
edad muy temprana, a la vez que despertamos la

curiosidad por este tipo de carreras.

¢LA DIVERSIDAD ES UN FACTOR DETERMINANTE
EN UNA ORGANIZACION?

Algo que tenemos muy claro es que la diversidad
aporta y suma. La entendemos en el concepto
mas amplio, es decir, de género, generacion,
procedencia, estudios.. La clave esta en ser una
compania que no discrimine por ninguna de estas
razones. Desde un punto de vista de atraccion
del talento lo tenemos claro, nuestra prioridad es
incorporar a los mejores, independientemente de
cualquier factory garantizando que continuamos

manteniendo unos estandares altos.

¢{COMO SE GESTIONA LA RETENCION Y
MOTIVACION DEL TALENTO EN ROCHE?

Mas que retener, creo que lo que hacemos es
fidelizar el talento. Creamos un entorno adecuado
en el que las personas sientan que pueden

dar el maximo de su potencial. Esto implica

tener proyectos retadores y oportunidades
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de desarrollo. Desde RRHH debemos crear la
infraestructura necesaria para hacerlo posible.

¢QUE ACCIONES REALIZAN PARA CONSEGUIR
ESTA FIDELIZACION?

Por ejemplo, generamos oportunidades para

que las personas puedan tener experiencias

en otros departamentos durante tres o cuatro
meses, probando otros roles. Muchas veces estas
experiencias acaban generando cambios a largo

plazo, lo que implica movimiento dentro de la

“Pedimos a nuestros
candidatos integridad,
coraje y pasion; sin esto, es
dificil que encajen”

organizacion. Este modelo lo desarrollamos tanto
a nivel local como internacional. Ademas, somos
muy transparentes en dar visibilidad a todas las
oportunidades internas que puedan surgir. Otro
aspecto que trabajamos mucho con los managers
es como tener conversaciones de calidad con

sus colaboradores, en las que puedan recibir un
feedback que les ayude en su desarrollo. Se trata
de crear un entorno con, por un lado, formacion
transaccional y oportunidades de desarrollo y, por

otro, transparencia y feedback continuo.

LAS ROTACIONES DE PERSONAL SON MAS
COMUNES ENTRE LAS NUEVAS GENERACIONES
DE TRABAJADORES. ;:HAN NOTADO ESTA
TENDENCIA?

Tenemos muy poca rotacion externa, ya que lo
compensamos con oportunidades de cambiar
de proyecto dentro de la propia empresa. En
desarrollo de software quizas lo vemos un poco
mas, pero aun asi, estamos por debajo de la
media de mercado en ese tipo de roles. Creo
que es sano que haya movimiento de talento. En
el futuro nos tendremos que acostumbrar a que

el empleado que se va pueda volver tras vivir
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otra experiencia. Después, podras capitalizar ese
bagaje de nuevos conocimientos. Esto, ahora
mismo, no ocurre tanto. Las companias somos un
poco recelosas una vez te has ido. Es el pasito que
nos falta. La ida y vuelta de talento la vamos a ver

cada vez mas.

DE LOS MAS DE 2.000 EMPLEADOS QUE TENEIS
EN ESPANA, EL 98% CUENTA CON UN CONTRATO
INDEFINIDO. CON UN MERCADO CON TANTOS
MOVIMIENTOS, ¢(SE VALORA IGUAL QUE ANTES?

Es parecido al salario y el proyecto. Cada persona
es un mundo y tiene motivaciones distintas: el
horario, el proposito o incluso las vacaciones. En
el momento que todos los elementos encajan,

no hay una gran preocupacion por tener un
contrato indefinido, al final es un plus. Es obvio
que perfiles muy jovenes no entran con la idea de
pasarse toda la vida en una misma empresa. Del
mismo modo que gente con contratos indefinidos,
ha cambiado por otro temporal. Este tipo de

mentalidad no la veiamos diez anos atras.

¢HAY UN CHOQUE GENERACIONAL EN LA
MANERA DE ENTENDER EL TRABAJO?

Yo no lo llamaria choque, tenemos realidades
distintas. Hay gente que entiende el trabajo como
su vida y otra como algo que sucede mientras
vives. No sé si tiene mas que ver con personas
que con generaciones. Por ejemplo, tuvimos una
reunion con dos perfiles muy jovenes y otros dos
muy consolidados en que los primeros explicaron
como estaban trabajando en automatizar al
maximo su tarea, ya que iba a desparecer.

Los perfiles consolidados no entendian como
podian estar tranquilos sabiendo que su roliba a
desparecer. En cambio, desde la otra perspectiva,
no generaba ninguna inquietud, ya que podrian
surgir nuevas oportunidades en el futuro y, si no,
suponia un gran aprendizaje. Creo que debemos
convivir y crear soluciones para esas dos maneras

de entender el trabajo.
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¢LAS EXIGENCIAS DE LAS NUEVAS
GENERACIONES HAN SUPUESTO CAMBIOS
ORGANIZACIONALES?

No diria que en la forma en la que nos
organizamos, pero es verdad que ha tenido una
influencia en la manera en como afrontamos
determinadas politicas, donde hemos tenido que
flexibilizarnos un poco mas. Si pienso en mi rol,
antes pensaba en soluciones que funcionaran

en grandes grupos de empleados. Ya no pienso
asi. Debemos adaptar las distintas soluciones

a cada realidad. Desde el punto de vista de
RRHH, aunque es una tarea complicada, nos

enriqguece mucho mas y pone a prueba nuestra

“Un empleado ya no es
‘fuerza de trabajo’, sino

un ‘cliente’; el cometido

de RRHH ha virado a
situaciones mas complejas;
es una perspectiva
interesante y apasionante”

aproximacion al negocio, como aportar valor, etc.
Al final gestionamos equipos de gente que viven
en mentalidades totalmente diferentes y tenemos

que ser capaces de dar respuesta a todos ellos.

¢EN DIEZ ANOS, LA RELACION EMPRESA-
TRABAJADOR PASARA POR ADAPTARSE A ESTAS
DISTINTAS REALIDADES?

Totalmente, con el anadido que habra todavia
mas realidades distintas. Las generaciones son
cada vez mas cortas. Antes, en un entorno laboral,
convivian dos generaciones, ahora estamos

en cuatro y pronto llegaremos a cinco. Va ser

tremendamente complejo, retador y divertido.

ANTES HABLABAS DEL EMPLEADO COMO DE
UN CLIENTE. ;CADA VEZ SE PARECE MAS AL
CLIENTE EXTERNO?

Totalmente, ya no es la fuerza de trabajo, es un



cliente y lo vemos cuando lo seleccionamos.
El cometido de RRHH ha virado a situaciones
mucho mas complejas, pero creo que es una
perspectiva interesante y excitante de cara a los

que desempenamos este tipo de tareas.

¢LOS ESTUDIOS SUPERIORES CONCUERDAN
CON LAS NECESIDADES DE LAS EMPRESAS?

Honestamente, desde que me incorpore al
mundo de los RRHH hace unos 14 anos, veo una
desconexion entre la realidad universitaria y la
empresarial. No estamos acabando de atacar esa
disonancia. Nosotros nos relacionamos mucho con
centros educativos e incluso como organizacion
nos cuesta trabajar con ellos porque estamos en
modelos muy diferentes. El patron universitario es
muy rigido y burocratico y choca frontalmente con
las necesidades flexibles y dinamicas del entorno
profesional.

¢AUNQUE EXISTA ESTA DESCONEXION, LOS
JOVENES ESTAN MEJOR FORMADOS?

Creo que los jovenes estan muy bien formados,
la calidad de los estudios universitarios es

muy buena. Para un entorno empresarial,

estos conocimientos es algo que debes tener,
pero despues el ambiente te requiere muchas
otras cosas. Aqui entran esas capacidades de
relacionarte con distintos tipos de persona, tomar
decisiones, innovar, etc. Todas ellas, son vitales
en el éxito o el fracaso de una organizacion. Aqui
es donde se produce esa desconexion entre lo
teorico adquirido en el entorno universitario, y la

vida real en las organizaciones.

¢PROMOVEIS FORMACIONES INTERNAS?

Por supuesto. Por un lado, nuestras soluciones
de laboratorio son muy técnicas y no se puede
llegar de fuera de la compania con estos
conocimientos, ya que son productos ROCHE.
En este sentido realizamos formaciones para

garantizar que nuestros empleados tienen las
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competencias necesarias para interactuar con los
clientes, solucionar incidencias, etc. En segundo
lugar, hacemos formaciones en habilidades como
gestion de conflictos, liderazgo, negociacion, entre
otras. Somos unos privilegiados de poder trabajar
en serio este tipo de formaciones. No todas las
companias tienen la posibilidad.

¢LA FORMACION CONTINUA SERA CLAVE EN LOS
TRABAJADORES DEL FUTURO?

Mas que la formacion, sera clave exponerse a
distintas experiencias. Sera importante mirar

mas alla de las tareas especificas que uno tiene
que hacer generando experiencias propias e
interesandose por lo que se hace alrededor. Esto
va a enriquecer al trabajador y le garantizara que
tiene las habilidades necesarias para futuros retos.
Todo esto va mas alla del aula.

¢LAS EXIGENCIAS FORMATIVAS DE LAS
EMPRESAS CAMBIARAN EN EL FUTURO?

Hace unos meses discutiamos con el equipo
global sobre algunos perfiles que a veces cuesta
de encontrar en algunos paises. Comentabamos
que a lo mejor no debemos ser tan puristas con
la formacion base. Hay profesionales que, por
ejemplo, aprende a codificar por su cuentay

son excelentes profesionales, con habilidades
parecidas a otras personas con la formacion
base. ;Somos lo suficientemente valientes para
arriesgarnos con este tipo de perfiles? Ahora
siento que todavia estamos obsesionados con los

titulos.

¢EN DIEZ ANOS, PUEDE SER UNA REALIDAD?

El mercado nos va llevar a hacer mas probaturas.
Con poca demanda y mucha oferta no nos vamos
a ver forzados a tomas este tipo de decisiones.

En caso contrario, estaremos obligados a
flexibilizarnos. Sera el propio mercado quien

nos obligue a tomar este tipo de riesgos, con la

incertidumbre de si acertaremos o no.
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ISMAEL LARA
Responsable de Formacion y Desarrollo

‘Las nuevas
generaciones llegan
mucho mas
concienciadas en valores’

El automovil se encuentra inmerso en un momento de cambio e incertidumbre. Las incégnitas

legislativas y tecnologicas empujan al sector hacia una transformacion del modelo de negocio

y de perfiles profesionales. “El reto esta en el liderazgo de la diversidad”, afirma Ismael Lara,

Responsable de Formacion y desarrollo de SEAT en Martorell. La automovilistica espafola se

esta preparando “para hacer frente a esta nueva realidad” reconfigurando su plantilla hacia

profesionales eminentemente digitales.

EL SECTOR DEL AUTOMOVIL VIVE UN MOMENTO
DE INCERTIDUMBRE: LA INTRODUCCION DEL
VEHICULO ELECTRICO, EL CONTROL DE LAS
EMISIONES CONTAMINANTES.. ;:COMO AFECTA
ESTA SITUACION A LA PLANIFICACION DEL
NEGOCIO Y LA GESTION DE LAS PERSONAS?

En el sector estamos viviendo cuatro disrupciones
que hemos agrupado en el acronimo CASE:
Conectividad, vehiculos Autonomos, Sharing &
Services y Electrificacion. Esto provocara un cambio
de negocio absoluto. Por un lado, la tendencia
parece apuntar hacia un uso compartido del
vehiculo, incluyendo la introduccion de servicios
dentro del coche que nos ayuden a hacer la vida
mas facil, lo que comporta una reforma sustancial
del modelo empresarial. Ademas, no solamente se
trata de una transformacion tecnologica, también
de las competencias de las personas. Ahora mismo,
nos estamos preparando para hacer frente a esta

nueva realidad.
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¢ESTOS CAMBIOS SUPONEN LA NECESIDAD
DE CONTAR CON PERFILES PROFESIONALES
DISTINTOS A LOS ACTUALES?

Lo que estamos haciendo ahora es un diagnostico
de competencias que necesitaremos en el futuro,
como pueden ser el desarrollo de software,
partnerships con empresas con las que nunca
antes habiamos trabajado o, incluso, la manera
en la que vender los coches, que sera distinta.
Una vez conozcamos en qué nivel estamos,
debemos hacer un plan de formacion exhaustivo
para nuestros empleados, con este objetivo de
reskilling. Finalmente, atraer talento para cubrir
las nuevas posiciones que se crearan gracias

a este cambio. Es una revolucion total que,
ademas, debemos hacer al mismo tiempo que

mantenemos el negocio diario que tenemos.



¢EN QUE NIVEL DE CAPACIDAD SE ENCUENTRA
LA FABRICA DE MARTORELL?

En nuestra marca hay dos factores importantes
que tienen que ver con la capacidad de
produccion: una cosa son las unidades que
podemos fabricar y otra las que podemos

vender con nuestra marca. Lo que fabricamos
aqui no son las ventas totales de SEAT; algunos
modelos se producen en otras plantas del
consorcio Volkswagen. AL mismo tiempo, nosotros
realizamos modelos de otras marcas del grupo,
como el Audi A1. Organizarnos por plataformas
nos permite optimizar costes y generar sinergias
entre marcas. Teniendo en cuenta esto, la planta
de Martorell esta practicamente al maximo de

su capacidad productiva, debido a que hemos
crecido a un ritmo de casi dos digitos en los
ultimos anos. El reto es seguir manteniendo

esta plena capacidad con las disrupciones que
nos vienen. Y obviamente habra que continuar
haciendo frente a las incertidumbres derivadas de

la evolucion de la pandemia.

¢DE QUE NIVEL DE AUTONOMIA DISPONE
LA DIRECCION DE PERSONAS? ;:SIGUEN UN
PROGRAMA GLOBAL?

Tenemos unas guidelines definidas globalmente.
Sin embargo, tenemos la capacidad de adaptarlas
a la idiosincrasia del pais y de la cultura de nuestra
marca. Tener unas pautas estandarizadas es

una ventaja en un grupo como Volkswagen, con
600.000 empleados y mas de 100 instalaciones
en todo el mundo. Gracias a ellas, la movilidad de
personas dentro del consorcio es mas efectiva.

¢FOMENTAN LA MOVILIDAD DE PROFESIONALES
ENTRE SEDES?

Si, de hecho, a nivel de SEAT tenemos unas 110

personas expatriadas, basicamente en Alemania,
pero tambien en EEUU, Argelia, China.. Asi como
unos 60 impatriados, provenientes normalmente

de Audi, Volkswagen, Porsche o Skoda.

“La automatizacion precisa
menos empleados en
actividades directas de
fabricacién, pero genera
mas ocupacion en labores
de gestién de la tecnologiay
en actividades que aportan
mas valor”.

EL SECTOR DEL AUTOMOVIL ES DE LOS MAS
AUTOMATIZADOS DE EUROPA. ;EN QUE NIVEL
SE ENCUENTRA SEAT?

En los ultimos 15 anos, la planta SEAT en Martorell
ha sido de las mas automatizadas de Europa.

Se construyo con una avanzada tecnologia y las
actualizaciones realizadas han mantenido ese
nivel. SEAT es la cuarta empresa espanola que
mas invierte en Investigacion y Desarrollo (I+D), lo

que significa hacer innovaciones continuamente.

¢EN UN FUTURO CERCANO PODRIAMOS VER
LA PRODUCCION 100% AUTOMATIZADA, SIN
NECESIDAD DE OPERARIOS?

No se llegara a este nivel. Ahora estamos
centrados en la humanizacion de las fabricas.
Elimpacto de la tecnologia permite liberar al

ser humano de tareas que pueden ser daninas
para su integridad fisica, como, por ejemplo, los
movimientos repetitivos. Hasta ahora, en nuestro
sector se han implementado grandes robots

que, por seguridad, trabajan en celdas aisladas. A
dia de hoy, ya estamos introduciendo los robots
colaborativos, pensados para trabajar junto las
personas, con altos controles de seguridad. Esto,
sumado a los exoesqueletos, nos permite reducir
la carga fisica de los operarios. La automatizacion
precisa menos empleados en actividades directas
de fabricacion, pero genera mas ocupacion

en labores de gestion de la tecnologia y en
actividades que aportan mas valor. Este es el
cambio que se esta viviendo.
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¢UN ALTO NIVEL DE AUTOMATIZACION ES
CLAVE PARA PODER SEGUIR PRODUCIENDO DE
FORMA RENTABLE EN EUROPA DURANTE LOS
PROXIMOS ANOS?

Es importante valorar el coste de la mano de

obra en la fabricacion de cualquier producto. El
impacto es mayor o menor en funcion del margen
de contribuciéon que consigas con el producto. A
mayor valor anadido, menos repercusion tiene el
coste salarial. ¢Es viable seguir produciendo en
Europa? Si, siempre que el producto tenga alto
valor anadido. Si se convierte en un basico, sera
mas rentable fabricarlo fuera porque no habra
mucho mas que innovar. Con los coches ocurre o
mismo, si disenamos coches sencillos sin grandes

capacidades dejaremos de ser competitivos.

MAS ALLA DE EN LA CADENA DE PRODUCCION,
¢{QUE TECNOLOGIAS HABEIS INTRODUCIDO EN
LOS ULTIMOS ANOS QUE HAYAN MODIFICADO
LAS DINAMICAS LABORALES?

Hemos introducido la inteligencia artificial en los
flujos de logistica, permitiendonos conocer la
ubicacion de una pieza en tiempo real, incluso a
nivel de proveedor, las impresoras 3D, cada vez

mas utilizadas en el sector, asi como los carros
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sin conductor (AGV). Luego, otro punto clave ha
sido el desarrollo de software. De hecho, hemos
creado una division, SEAT: CODE, destinada a
proporcionarnos software, tanto para aumentar la
eficiencia mediante la digitalizacion de procesos
como para reforzar modelos de negocio en

torno a los huevos conceptos de movilidad,

conectividad y digitalizacion del automovil.

¢CUALES SON LOS PERFILES PROFESIONALES
MAS DEMANDADOS A DiA DE HOY POR SEAT?

Volviendo a las disrupciones que nos llegan,
necesitamos perfiles puramente digitales. Por

un lado, matematicos, cientificos de datos,
programadores, etc. En segundo lugar, perfiles de
negocios o de gestion de clientes en un ambito
digital. Estos dos grupos, ademas, son los que
mas nos cuesta encontrar ya que muchas veces
relacionan SEAT con una fabrica y no una marca,
con lo que muchas veces no saben que pueden
desarrollar una carrera con nosotros. A esto, hay
que anadirle que el hecho de estar ubicados en
Martorell, que es un factor de desventaja para
atraer algunas profesiones de las que hay mucha

demanda en Barcelona.



ADEMAS DE LAS HABILIDADES TECNICAS,
¢QUE CRITERIOS DETERMINAN UNA NUEVA
INCORPORACION EN SEAT?

Una palabra clave para nosotros es innovacion.
Necesitamos personas que la tengan en su ADN,
asi como la curiosidad o la capacidad de trabajar
en proyectos transversales. En lugar de jerarquias,
la tendencia esta en las redarquias (redes) y
requerimos de personas que se adapten a esta
forma de trabajar. AL mismo tiempo, buscamos
personas que ejerzan un liderazgo basado en

la influencia y la persuasion, no a traves del

organigrama.

“Hay algo de mito en la
division por generaciones;
dentro de cada franja de
edad también hay diferentes
formas de pensar”

¢LA DIVERSIDAD DE LA PLANTILLAES UN
FACTOR IMPORTANTE? ;:EN QUE NIVEL SE
ENCUENTRA SEAT?

Esta demostrado que, a mas diversidad, mayor
innovacion y creatividad, pero, al mismo tiempo,
es un reto gestionarla. Actualmente, tenemos

4 generaciones de trabajadores activas en la
empresa, de las 5 que se pueden encontrar.

En cuanto a proporcionalidad entre hombres 'y
mujeres, somos la segunda empresa del sector
de la automocion con un mayor porcentaje

de mujeres. Tenemos un plan para seguir
incrementando la diversidad en cuanto a mujeres.
Finalmente, otro factor de diversidad muy
importante para nosotros y que fomentamos
mucho, es la presencia de diferentes culturas en

la compania.
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AUNQUE ACTUALMENTE SEAT SE ENCUENTRA
INMERSO EN UN CAMBIO DE IMAGEN DE MARCA,
MUCHAS VECES SE LA RELACIONA CON UN
PUBLICO JOVEN. ;:QUE PAPEL TIENEN LOS
JOVENES EN LA ORGANIZACION?

En 2018, los millennials ya suponian el 20% de la
plantilla. El papel que juegan, solo por el hecho
de ser tan numerosos, ya es importante. Después,
lo que estamos gestionando es escuchar sus
opiniones, a traves de sesiones de trabajo, para

conocer qué ven bien y qué echan de menos.

¢LAS NUEVAS GENERACIONES TIENEN
EXIGENCIAS DIFERENTES HACIA LA EMPRESA
RESPECTO A LAS ANTERIORES?

Lo que hemos visto, contrastandolo con otros
lugares, es que hay algo de mito. Hay una
tendencia general en pensar que algunas
generaciones, como millennials o los Z tienen
rasgos distintos. Esto, en parte, es cierto. Sin
embargo, dentro de cada franja de edad también
hay diferentes formas de pensary de vision del
trabajo. El reto esta en liderar esa diversidad.

¢ELTRABAJADORY EL CLIENTE CADA VEZ SE
PARECEN MAS? ;TIENDEN A DIVERSIFICARSE?

Al final, necesitas la misma diversidad entre tu
plantilla que la que encuentras en tus clientes.

LA TENDENCIA GENERAL EN LOS ULTIMOS
ANOS PARECE ENCAMINADA A UN AUMENTO
EN LA TASA DE ROTACION EN LAS EMPRESAS.
¢OCURRE LO MISMO EN SEAT?

En general, la tasa de rotacion en SEAT es baja. EL
tamano de nuestra empresa nos permite ofrecer
mucho movimiento interno a nuestra plantilla. Por
ejemplo, sabemos que somos una empresa muy
atractiva para ingenieros, incluso vienen de otros
lugares de Espana o el mundo para trabajar aqui.
Este es el colectivo mas estable. Por lo contrario,
perfiles mas relacionados con el desarrollo de

software se mueven un poco mas.
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SEAT INVIERTE 4,5 VECES MAS QUE LA MITAD
DE LAS EMPRESAS ESPANOLAS EN FORMACION.
¢ESTO RESPONDE A UNA FALTA DE OFERTA POR
PARTE DE LOS CENTROS EDUCATIVOS O ES
CULTURA DE GRUPO?

Es politica de grupo. Hacemos mucha formacion
a medida. Ademas, estamos invirtiendo mucho
en una plataforma, llamada AlwaysLearning, en
la cual, la persona puede adquirir formacion en

aquello que quiera o necesite para crecer.

¢LOS ESTUDIOS SUPERIORES CONCUERDAN
CON LAS NECESIDADES QUE TENEIS DESPUES
COMO EMPRESA?

Hay dos niveles: si hablamos de profesiones
industriales, hace anos desarrollamos la formacion
dual, con la idea de implantar el modelo aleman
en Espana. De hecho, la Generalitat de Catalunya,
nos ha llamado en muchas ocasiones para intentar
replicarlo en otras companias. ;Por qué tuvimos
que implementarlo? Porque no habia esta oferta
en ningun lugar, a excepcion del Pais Vasco.

Faltaba, sobre todo, la experiencia practica una
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vez habias acabado la formacion profesional.
Gracias a esto, conseguimos una integracion
absoluta rapidisima del trabajador. En cambio, si
miramos profesiones mas cualificadas, todavia
encontramos un gap entre las universidades y
lo que buscamos a nivel de negocio. Este pais
todavia es algo lento en adaptar los estudios al

ritmo del mundo empresarial.

¢PARA RELLENAR ESTE GAP SERA CLAVE LA
FORMACION CONTINUA?

Por supuesto. Ahora lo que vemos es que hay

una autorresponsabilidad de cada empleado

en formarse continuamente. Por este motivo la
curiosidad es un factor relevante. Este hecho es 'y
seguira siendo tendencia. Al mismo tiempo, sera
vital desaprender, algo muy complejo. En el futuro,
algunos procesos se haran de forma totalmente
distintos y sera clave tener la capacidad de dejar

de realizarlos como hasta ahora.



“En diez anos habremos
tenido cambios tecnolégicos
importantes que habran
generado empleos
diferentes y seremos mas
una empresa de soluciones
de movilidad que de disenar
o vender vehiculos”

¢EN DIEZ ANOS LA PLANTILLA DE SEAT HABRA
CAMBIADO MUCHO?

En diez anos habremos tenido cambios
tecnologicos importantes que habran generado
empleos diferentes y, a nivel de negocio, seremos
mas una empresa de soluciones de movilidad
(nuestro objetivo) que de disenar o vender
vehiculos. Por lo tanto, en una década habremos

cambiado sustancialmente.

¢LA RELACION EMPRESA-EMPLEADO TAMBIEN
HABRA EVOLUCIONADO?

Que una persona se dedique a trabajar solamente
para una empresa cambiara. Apareceran, de
hecho ya lo estan haciendo, personas que
trabajaran por horas para distintas companias.
Estas tendran un conocimiento tan especifico que
las empresas no se los podran permitir a tiempo
completo. Ademas, es un perfil de profesional
que no puede motivarse trabajando en una

sola empresay miden su éxito por el proyecto,

no por el tamano de la compania. Es un nuevo
paradigma. Obviamente, esto no se podra dar en
todas las profesiones, pero cada vez se vera mas.
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JOSE ASCOZ

Plant Manager
SIDENOR

“El futuro esta en el
analisis de datos”
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La industria pesada se encuentra en un momento de cambio y evolucion ligado a la nueva
realidad que debe afrontar el sector automovilistico, su principal cliente. Con la necesidad
de abrir nuevos mercados y de optimizar los ya existentes cobra importancia el Big Data. “El
futuro esta en el analisis de datos”, afirma Jose Ascoz, Plant Manager de SIDENOR en Polinya
(Barcelona). Desde la compaiiia de aceros especiales apuestan por ofrecer nuevas soluciones
que ayuden a las empresas de automocion a superar los retos que les deparan las futuras
legislaciones medioambientales.

SIDENOR DEFIENDE UN ALTO INTERES PORLA SN l0s anos 80 en Espana. En segundo lugar, en

SOSTENIBILIDAD. ;COMO HA EVOLUCIONADO EL
NEGOCIO EN MATERIA MEDIOAMBIENTAL?

Europa, a diferencia de lo que ocurre en paises
como India, Brasil o China, se esta limitando el

uso de mineral hierro en la fabricacion del acero.

Actualmente, nuestra produccion se nutre al o . .
Por lo tanto, la unica manera de producir sera con

100% de material reciclado. De hecho, ahora . . - L
material reciclado. El objetivo prioritario en nuestra

empezamos con un nuevo parque de acopio o .
P parq P organizacion en la apuesta por la sostenibilidad

en Cataluna, que se suma a los de Sagunto .
es la captura y almacenamiento de carbono

(Valencia), Madrid y los del Pais Vasco. Ademas orocedente de combustibles fosiles,

de en nuestras zonas, reciclamos chatarra de

toda Espafa, incluso compramos material a Tenemos un proyecto en marcha con la idea

otros paises. Fabricamos alrededor de un millon de mantener el método actual de produccion

de toneladas de acero. Hacerlo con materiales del acero, pero el carbono resultante se debe

I’eutlllzadOS |mpL|Ca pel’del’ all’ededor de un 20% Capturar o) reuh“zar en lugar de em|t|rlo a la

de tonelaje cuando los fundimos. atmosfera. También hemos desarrollado un

sistema de analisis de datos que nos permite
¢ESTA APUESTA POR LA SOSTENIBILIDAD ES

UNA NUEVA EXIGENCIA DE LA SOCIEDAD?

calcular la huella emitida por producto. En este

tema somos pioneros a nivel nacional. Al final, todo

Nosotros empezamos en la década de los

noventa. Por un lado, la mineria del carbon cayo
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ello es consecuencia del tipo de sociedad que

queremaos ser.



EL SECTOR DEL AUTOMOVIL TIENE UN GRAN
PESO EN LA PRODUCCION DE SIDENOR. ;COMO
LES AFECTA EL MOMENTO DE INCERTIDUMBRE
QUE VIVE LA AUTOMOCION?

En los ultimos 10 anos SIDENOR se ha
reorganizado industrialmente para afrontar los
nuevos retos del sector del automovil. Por un
lado, se han cerrado algunos centros productivos
para optimizar al maximo el proceso y que entre
todas las plantas nos complementemos. Por

otro lado, dentro de la estrategia de la compania
hay una vocacion de abrirse a huevos mercados

y sectores. Aunque estamos empezando, el
automovil aglutina el 85% de nuestro negocio y no

podemos cambiarlo de la noche a la manana.

¢QUE PAPEL JUEGA LA INVESTIGACION Y
DESARROLLO (1+D) EN LA ADAPTACION A ESTA
NUEVA REALIDAD?

Ademas de desarrollar aceros para otros sectores,
desde nuestro centro de I+D, en el Pais Vasco,
estamos desarrollando y patentando aceros con
microaleaciones y nuevos tratamientos térmicos
con los que poder proponer cambios al sector
del automovil. Podemos ayudarles a reducir el
peso de los vehiculos, sin perder prestaciones,
lo que implicaria menos emisiones. Ademas,
hacemos un trabajo muy importante de recogida
de datos que nos permite analizar que piezas
van a tener mas salida en el futuro. Hay una

gran cantidad de piezas que se seguiran usando
mas alla de que motor monten, de combustion

o eléctrico. Explotando estos datos podemos
focalizar la produccion en lo que podemos ser

verdaderamente competitivos.

LA PRODUCCION INDUSTRIAL ESTA CADA VEZ
MAS AUTOMATIZADA. ¢ES ASi EN SIDENOR?

Si hablamos de las acerias, las altas temperaturas
del propio proceso y la seguridad de las personas,
implica que sea una necesidad el automatizar al

maximo los procesos en caliente.

“Es necesario regular bien
la FP Dual; agilizarla y, sobre
todo, promocionarla para
que los jovenes vean que

la industria también tiene
futuro”

En lo que respecta a las plantas con procesos en
frio, caso de SIDENOR-Polinya, nos encontramos
en el nivel 3 de automatizacion, consiguiendo
una excelente planificacion y gestion de la
demanda. Debemos tener en cuenta que
trabajamos con maquinas combinadas que
requieren la intervencion de personas. Hay mucha
variabilidad de funciones y materias primas. Al
no tener un sistema repetitivo, para nosotros

es muy importante tener unas instalaciones de
gran tamano y con un layout muy claro en linea
recta, donde la materia prima entra por un lado,
el producto terminado sale por el otro y, en
medio, tenemos un almacén completamente

automatizado.

¢EN DIEZ ANOS VEREMOS UNA MAYOR
AUTOMATIZACION EN EL SECTOR?

En lo que estamos trabajando ahora es en el
control del proceso. Las maquinas que tenemos
actualmente cambiaran poco mecanicamente. La
diferencia, que ya empezamos a ver ahora, estara
en la electronica y la seguridad. La importancia
esta en la explotacion de los datos, el Big Data.
Con ello, podremos automatizar los puntos clave
para reducir tiempo y mejorar la calidad.

En nuestro sector, no es facil hacer cambios

muy rapidos y el reto en 10 anos sera ser muy
flexibles a la demanda oscilante. Los ciclos
economicos van a ser mas cortos que unido a la
estacionalidad, nos condicionara el control de las
ratios de sostenibilidad econdmica que, sin duda
alguna, sera prioritario en cualquier organizacion

productiva.
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¢CUALES SON LOS PERFILES PROFESIONALES
MAS DEMANDADOS ACTUALMENTE EN
SIDENOR?

A nivel productivo, se buscan perfiles provenientes
de FP mecanica. Por lo que respecta a cargos

de mas responsabilidad, el interés esta en
profesionales de ingenieria, preferentemente
metalurgica. El problema es que ambos perfiles
son muy escasos en el mercado laboral. Hay

que recordar que durante los anos de crisis la
contratacion era muy selectiva y escasa. Podemos
tener una amenaza en el relevo generacional

si no reaccionamos rapido en la busqueda de
talento joven. Ademas, cada vez tenemos menos
competencia sectorial en nuestra zona, con lo
que es dificil que los trabajadores obtengan

experiencia en otro sitio.

¢LA ESCASEZ DE ESTOS PERFILES LES HA
HECHO EVOLUCIONAR HACIA OTRO TIPO DE
PROFESIONALES?

En cargos de responsabilidad estamos
evolucionando para incorporar perfiles distintos.
Estamos introduciendo profesionales provenientes
de Administracion y Direccion de Empresas (ADE)
para puestos de estrategia y control financiero.
Para areas mas técnicas hemos empezado

a contratar ingenieros, no necesariamente
metalurgicos, y matematicos. Todos ellos, muy
enfocados al analisis de datos. Finalmente,

en los puestos de produccion lo que nos esta

funcionando muy bien es la FP Dual.

¢LOS ESTUDIOS CONCUERDAN CON LAS
NECESIDADES DE LAS EMPRESAS?

Creo que la FP Dual se deberia potenciar mas
desde el Ministerio de Educacion. Es necesario
regular bien este tipo de formacion, agilizarlay,
sobre todo, promocionarla para que los jovenes
vean que hay futuro mas alla del sector de los
servicios. Es importante explicar que la industria

también tiene futuro.
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MAS ALLA DE SUS HABILIDADES ACADEMICAS,
¢{QUE CUALIDADES BUSCAIS EN UNA NUEVA
INCORPORACION A LA COMPANIA?

Por un lado, queremos personas creativas,

algo que creo que es comun en la mayoria de
empresas. Después, damos mucha importancia a
la habilidad de analizar datos y tomar decisiones
en consecuencia. Tal como ya he dicho, si
mecanicamente no vamos a evolucionar mucho
mas, el futuro esta en el analisis de datos. De
hecho, realizamos test para medir la capacidad de
analisis de las personas.

“Podemos tener una
amenaza en el relevo
generacional si no
reaccionamos rapido en la
busqueda de talento joven”

LA DIVERSIDAD DE LA PLANTILLA ES UN FACTOR
DETERMINANTE. ;LO ES EN SIDENOR?

Es importante remarcar que la industria pesada,
tradicionalmente, ha contado con mas hombres
que mujeres. Aunque en oficinas si que habia
presencia de mujeres, no era asi en produccion.
De hecho, tenemos un plan de igualdad para
revertir esta situacion. Nuestra planta en Vitoria
ha sido pionera al incorporar mujeres en el
proceso propiamente productivo. iEramos un
sector tan masculinizado que ni siquiera teniamos
vestuarios para las trabajadoras! Despues,
respecto a las distintas generaciones que
tenemos en la empresa, la falta de contratacion
durante los anos de crisis y la inexistencia del

un relevo generacional ha provocado que nos
concentremos en una franja de edad de entre 30

y 50 anos.

Otro aspecto en la diversidad de nuestra
plantilla es la presencia de personas de distintas
nacionalidades. Nuestro proceso ofrece muchas



posibilidades de crecer como profesionales
sin que el pais de origen sea un condicionante.
Creemos que las personas comprometidas

y motivadas acaban funcionando en una
organizacion donde el trabajo en equipo es la

base de nuestro éxito.

({QUE CAMBIOS HAN REALIZADO RESPECTO A
LA ORGANIZACION DE LAS PERSONAS EN LOS
ULTIMOS ANOS?

El proyecto en el que estamos inmersos ahora
es el de reduccion jerarquica. Anteriormente
teniamos demasiados mandos intermedios, ante
la ausencia de automatizacion, para la toma de
decisiones, que al final era lenta en su respuesta.
La digitalizacion nos ha proporcionado una gran
ayuda. En la linea de produccion el ordenador
es practicamente el encargado, quien esta

en comunicacion directa con el operario y los
responsables de departamentos productivos
(produccion, calidad, mantenimiento y logistica),

ademas todo ello a tiempo real.

EN EL FUTURO, ;LA RELACION CON EL
TRABAJADOR PASA POR REDUCIR DISTANCIAS?

Exacto, ya lo hemos empezado a aplicar

y funciona. Ademas, al no haber un relevo
generacional claro, las tareas se deben simplificar
y estandarizar. Antes, teniamos trabajadores que
realizaban tareas, practicamente, de artesania,
eran irremplazables. Nuestra idea es que un
empleado pueda aprender a hacer una nueva
tarea en un mesy tenga mas autonomia. Un
cambio muy importante respecto el pasado donde
una persona desempenaba una mismas tareas
toda la vida. Ahora no dejamos que pase eso.

Realizamos mucha rotaciéon de funciones.

¢QUE TIPO DE FORMACIONES HACEN?

Lo que priorizamos en primer lugar es la
seguridad, no solo en formacion, ya que también
invertimos mucho en ella. No hay que olvidar
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que trabajamos con material muy pesado, lo que
puede ser un agravante en caso de accidente.
Ademas, para poder mejorar la calidad de
nuestros productos tambien dedicamos mucho
tiempo a nuevas técnicas y tecnologias que van

surgiendo en los procesos de fabricacion.

“La industria pesada ha

sido tradicionalmente un
sector de hombres. Tenemos
un plan de igualdad para
revertir esta situacion”

¢{QUE IMPORTANCIA TENDRA LA FORMACION
CONTINUA EN LOS EMPLEADOS DEL FUTURO?

Nuestra gente esta continuamente formandose.
La formacion continua es y sera clave para todos
los trabajadores. En nuestro caso, cada plan

de formacion va siendo mas intenso en horas

y personas. Extendemos la formacion a toda la
empresa. Educarse continuamente nos permite
tener empleados mas polivalentes. Es basico
destinar cada vez mas recursos en ella. Otras
culturas lo llevan haciendo desde hace décadas
y sus resultados son claros. Quizas deberiamos
empezar a fijarnos en lo que se esta haciendo
en los paises asiaticos donde son capaces de
introducir desde muy pequenos, la programacion
y formacion matematica como base del

conocimiento.

La base de nuestra civilizacion y elemento
diferenciador con otras especies, ha sido la
cooperacion humana. Pensemos que el futuro
demandara cooperacion hombre-maquina y sin
una formacion desde edades tempranas, nuestra
posibilidad de competir como sociedad con otras
sociedades, sera en clara desventaja.
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RAFAEL PEREZ

Director de Recursos Humanos
SIMETRIA Grupo | Castelldn

“La capacidad de
adaptacion en la
empresa se ha impuesto
a todos los niveles”
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Adaptarse a los nuevos tiempos a nivel tecnolégico, en cuestiones operativas, en cuanto a
habitos de trabajo y en diversidad. Esta es, segun SIMETRIA grupo, la principal necesidad de
la empresa en el presente y el futuro. Para Rafael Pérez, la pandemia ha provocado que “tanto
la organizacion como las personas que la componen hayan adquirido nuevas cualidades”. La
nueva situacion apunta también a la necesidad de trabajar hacia una mayor diversificacion. De
hecho, desde la empresa llevan algunos afios invirtiendo esfuerzos en actualizar sus perfiles
profesionales, con el fin de rejuvenecer la plantilla y aumentar la presencia femenina. Para ello,

estan aplicando politicas que garanticen una evolucion légica en materia de diversidad.

¢DE QUE MANERA HA INFLUIDO LA PANDEMIA
EN EMPRESAS COMO SIMETRIA GRUPO?

organizacion, sino que también cada persona
trabajadora ha tenido que cambiar y adaptarse.
En general tanto la organizacion como las

Aun esta por ver el efecto final de la pandemia en

las empresas. Lo que si podemos observar ya es personas que la componen han adquirido nuevas

que determinadas habilidades y conocimientos cualidades.

han pasado a ser esenciales. La capacidad de . .
SIMETRIA HA MOSTRADO ESPECIAL INTERES

POR LAS POLITICAS DE RESPONSABILIDAD
SOCIAL CORPORATIVA (RSC). ;:CUAL ES LA
VISION DE LA EMPRESA AL RESPECTO?

adaptacion en la empresa no se ha limitado a
cuestiones operativas o tecnologicas, sino que
se ha impuesto a todos los niveles: estrategia,
politicas, cultura, etc. En definitiva, a dia de hoy

ya podemos percibir cambios claros en materia
de flexibilidad laboral, teletrabajo, uso extendido
de herramientas de comunicacion que agilizan
la toma de decisiones y, en general, hemos
desarrollado nuestra capacidad de adaptacion.

Por otra parte, los cambios que se han

producido no solo los ha vivido la empresa como

INFORME #2030

La RSC esta tomando fuerza en nuestro grupo
desde finales del ano 2018. Esto no quiere decir
que antes fuésemos una empresa sin valores, al
contrario, una de nuestras claves de éxito han sido
nuestros valores. ELl cambio se inicid con la gestion
la RSC de una manera formal. A dia de hoy se ha
convertido en una cuestion esencial para muchas

empresas, tanto es asi que existen diferentes



certificaciones que avalan la forma de gestionar la
RSC en las organizaciones. Es una tendencia que
seguira todo el sector, ya que, en parte, nos viene
marcada por directivas europeas y normativa
nacional e internacional, aunque siempre habra
empresas que empiecen a trabajar la RSC por
conveniencia y no tanto por conviccion, pero, al

final, lo importante es que lo hagan todas.

INNOVACION TECNOLOGICA Y CONSTRUCCION
NO SIEMPRE HAN IDO DE LA MANO, PERO EL
COVID-19 HA HECHO QUE MUCHOS SECTORES
ACELEREN SU DIGITALIZACION. ¢ES EL CASO DE
SIMETRIA?

Efectivamente, la situacion que estamos
atravesando ha acelerado especialmente el uso
de tecnologia digital que anteriormente teniamos
disponible pero que, por inercia o resistencia al
cambio, no incorporabamos a nuestro dia a dia.
En SIMETRIA podemos destacar la utilizacion de
sistemas de comunicacion mas agiles, nuevas
formas de compartir informacion, seguimiento de
proyectos y gestion documental. La digitalizacion
de procesos en la que ya veniamos trabajando,
se ha visto reforzada y acelerada en este periodo
con el fin de evitar en la medida de lo posible la
burocracia y las gestiones en papel. Todo esto se
suma a la implantacion que se esta produciendo
en los ultimos anos en el sector de la construccion
con herramientas de perfil técnico como el BIM.

¢QUE PERFILES PROFESIONALES SON LOS MAS
DEMANDADOS?

Uno de los perfiles fundamentales en el sector

de la construccion es el Jefe/a de Obra. Este es
responsable de hacer rentable la obra y ejecutarla
con seguridad y garantias, tanto a nivel de

personal como del producto final.
(;QUE PERFILES PROFESIONALES LES CUESTA
MAS ENCONTRAR?

A medida que se ha ido incrementando la

demanda de jefes y jefas de obra en el sector, es

mas dificil encontrar los perfiles que buscamos.
Por un lado, porque hay mas movimientos

entre empresas. Y en segundo lugar, algunos
profesionales no se adecuan a nuestras
necesidades, ya que han sufrido un paron
prolongado en su carrera, y algunas dinamicas han
cambiado. En el contexto actual es imprescindible
el reciclaje y la actualizacion de conocimientos

en aquellas personas que temporalmente estan
fuera del mercado laboral. El otro colectivo que en
nuestro caso es dificil de encontrar esta en el area
de informatica/sistemas, ya que son profesiones
muy demandadas y con bastante movilidad.

“Al final, queremos perfiles
con un alto grado de
implicacién y que estén en
sintonia con los valores de la
empresa. Son aspectos que
busca cualquier empresa”

LA MOVILIDAD DE TRABAJADORES ES UNA
TENDENCIA AL ALZA EN LA MAYORIA DE
SECTORES. ;HA AUMENTADO LA TASA DE
ROTACION EN SIMETRIA?

Nuestro grupo tiene una estabilidad laboral muy
alta. La gran mayoria de los trabajadores tienen
contratos fijos y la movilidad es relativamente baja,
pues somos una empresa atractiva en nuestro
entorno. Aunque hay que tener en cuenta que

un puesto muy demandado en un momento
dado, como puede ser el de jefe de obra o el

de sistemas que hemos mencionado, provoque
alguna rotacion. En general no lo hemos notado
de forma preocupante. Nuestra posicion de
relevancia en Castelldn, asi como nuestra cultura
de empresa, puede contribuir a generar esta
estabilidad.

EN LOS ULTIMOS ANOS, ;:HAN APARECIDO
POSICIONES LABORALES NUEVAS EN LA
COMPANIA?
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Desde que la empresa ha decidido apostar por

la formalizacion de las politicas de RSC, se han
credo posiciones nuevas en esta area, asi como en
la de Compliance-Legal. Por lo demas, los puestos
no han variado esencialmente. Lo que intentamos
es incorporar personas con los conocimientos
necesarios para usar las nuevas herramientas
introducidas por la digitalizacion. En nuestro caso,
podemos decir que no varian tanto los puestos

de trabajo, como los conocimientos y habilidades

requeridas para cubrirlos.

ADEMAS DE SUS HABILIDADES O
CONOCIMIENTOS TECNICOS, ;:QUE BUSCAN EN
UNA NUEVA INCORPORACION?

Buscamos precisamente valores, ya que tenemos
la conviccion que el hecho de haber podido
superar las ultimas crisis ha sido gracias a ellos.
La implicacion y la capacidad de adaptacion a
escenarios complejos también son caracteristicas
esenciales para nosotros. En definitiva, queremos
perfiles con un alto grado de implicacion y en
sintonia con los valores de la empresa. Estos son
aspectos muy relevantes en todas las empresas.

¢LA DIVERSIDAD DE LA PLANTILLA ES UN
FACTOR DETERMINANTE? ¢:ES ASi EN SIMETRIA?

Debemos tener en cuenta el contexto del que
partimos en el grupo, ya que trabajamos en un
sector histéricamente masculinizado y aunque
empezamos a tener mas perfiles femeninos, no
es facil modificar esta tendencia rapidamente.

Por lo que respecta a la juventud, si bien es cierto
que en los ultimos tiempos se han incorporado
personas jovenes a la compania, seguimos
esforzandonos para que ganen relevancia ya que
esta cuestion también depende del numero de
incorporaciones y esto a su vez lo va a determinar
el mercado y el volumen de actividad. Centramos
nuestro esfuerzo en poner en practica politicas
que garanticen una evolucion logica en materia de

diversidad.
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¢(AUMENTARA LA DIVERSIDAD DE LA COMPANIA
EN LOS PROXIMOS ANOS?

Nuestra intencion es que la diversidad sea

algo natural, de forma que esta no suponga un
esfuerzo consciente, sino que esté plenamente
integrada en los procesos. De hecho, nuestras
politicas garantizan que no se produzca ningun
tipo de discriminacion, tanto en el acceso a

la empresa como para crecer dentro de ella.
Entre las medidas de nuestro plan de igualdad,
destaca el compromiso de optar por el colectivo
subrepresentado ante la eleccion de perfiles
similares. Vamos en esta linea, pero es una

incognita cuanto tardaremos en conseguirlo.

CON LAS INCORPORACIONES DE GENTE JOVEN,
¢HABEIS DETECTADO EXIGENCIAS O MANERAS
DE ENTENDER EL TRABAJO DISTINTAS?

Sin ninguna duda. Hay un concepto distinto de lo
que es la empresa y unas necesidades personales
muy diferentes, tanto a nivel de formacion

como en flexibilidad. Ademas, las nuevas
incorporaciones en ocasiones se adelantan al
nivel de tecnologia que tenemos implantada. Hay
que tener en cuenta que una parte importante

de nuestra plantilla no ha nacido en la era digital
y el cambio respecto a los perfiles jovenes se
nota, ya que estos se incorporan a la empresa con
conocimientos y recursos muy diferentes.

¢LAS NUEVAS GENERACIONES LES HAN HECHO
PLANTEAR CAMBIOS ORGANIZATIVOS?

Hemos realizado bastantes cambios en materia
de flexibilidad horaria. Estas modificaciones han
venido de la mano de diferentes aspectos, como
los planes de igualdad, la conciliacion laboral,

la RSC, etc. Los sindicatos también han jugado

un papel muy importante. Ahora tenemos una
dinamica laboral mucho mas flexible y facil de
conciliar con la vida personal que la que teniamos

hace algunos anos.



¢LA PRODUCTIVIDAD DE LOS EMPLEADOS
MEJORA CON ESTOS CAMBIOS ORGANIZATIVOS?

Es complicado medir una vinculacion directa,
pero lo que si percibimos es mayor satisfaccion y
personas mas contentas, lo que, indudablemente,
tiene un impacto positivo en el trabajo. Ademas es
importante resaltar que, pese a ser mas flexibles,
no ha habido ninguna carencia en cuanto a la
responsabilidad de la plantilla, un aspecto que a

veces asusta a algunas empresas.

¢EN DIEZ ANOS LA RELACION EMPRESA-
EMPLEADO SERA MUY DISTINTA A LAACTUAL?

Sera sustancialmente distinta, avanzando todavia
mas en flexibilidad y uso de la tecnologia. La
legislacion laboral también tendra un papel
importante, ya que debera adaptarse y regular en
base a la realidad de las empresas y al contexto.
Creo que, incluso antes de diez anos, veremos

cambios importantes.

¢COMO TRABAJAN LA FORMACION CONTINUA?

La prevencion de riesgos laborales ocupa

un volumen de formacion importantisimo.
Trabajamos en sectores con un nivel de riesgo
relativamente alto y la formacion es una de las
claves para garantizar la seguridad. También
realizamos formacion técnica propia de cada
puesto de trabajo a través de los planes

anuales de formacion. En paralelo, tenemos una
plataforma de formacion online. En ella, la plantilla
puede elegir itinerarios que no estan definidos
exclusivamente por la empresa y que les pueden
ser utiles para seguir creciendo profesionalmente.

¢EL FUTURO ESTA EN DAR LA OPCION DE
ESCOGER EN LUGAR DE IMPONER?

Tendra que estar siempre en un punto intermedio.
La empresa puede dar opciones de formacion
pero, al mismo tiempo, debe estar en linea con la
estrategia de la empresa. Por eso, optamos por

una formula mixta.

Entrevista | 23

(LA FORMACION CONTINUA SERA UN ASPECTO
CLAVE PARA LOS TRABAJADORES DEL FUTURO?

Variara en funcion del puesto de trabajo. En los
mas basicos, la adaptacion a los cambios sera mas
sencilla. Si hablamos de puestos mas cualificados,
la formacion continua sera clave. debido a la
aparicion de nuevas herramientas y tecnologias,
no solamente a nivel sectorial. Y por otro lado,
porque ahora las normativas se modifican con

mucha mas frecuencia.

¢LOS ESTUDIOS SUPERIORES SE ADECUAN A LAS
NECESIDADES EMPRESARIALES?

Creo que sigue habiendo algo que falta entre la
universidad y la empresa. Quizas sea necesario
profundizar en el apartado de practicas, ya que
cuando llega una nueva incorporacion deberia
tener un conocimiento mas profundo de la
realidad empresarial. Esto ocurre desde siempre y
todavia no se ha dado con la solucion adecuada,
aunque tengo claro que los centros educativos y
universidades lo estan intentando. Por otra parte,
las empresas estamos, a veces, muy focalizadas
en el negocio y no pensamos en como conectar

estos nuevos perfiles desde su etapa formativa.

¢EN LA FP TAMBIEN OCURRE ESTO?

En los perfiles que provienen de FP no se da
tanto; ese gap no tiene que ver tanto con el
conocimiento técnico del estudiante, sino con
el hecho de entender la organizacion en side la

empresa.

¢{COMO CONTRARRESTAIS ESTE GAP EN UNA
NUEVA INCORPORACION?

Tenemos un plan de acogida en el que
explicamos las dinamicas de trabajo, la
organizacion de la empresa y todas esas
herramientas de uso comun. La experiencia
resulta muy positiva y permite una mejor
adaptacion del trabajador o trabajadora al puesto

de trabajo y a la empresa.
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Oscar GoOmez

Solar Profit

‘Los trabajadores
jovenes piden mas
libertad, pero estan mas
comprometidos”

La energia solar es uno de los sectores que mas empleos genera; mas aun teniendo en cuenta el

buen momento que viven las renovables tras la erradicacion del ‘impuesto del sol’, entre otras

medidas. Pero no siempre ha sido asi: la crisis financiera y la falta de ayudas provocaron que

la mayoria de empresas cerraran las puertas o se fueran al extranjero. SolarProfit fue un caso

atipico, ya que crecio apostando por un modelo de autoconsumo. “Ha sido una travesia un poco

larga, pero nos ha servido para posicionarnos hoy como lideres del mercado”, reconoce Oscar

Gomez. Una muestra mas de que anticiparse y arriesgar es clave para el éxito.

LA DEROGACION DEL ‘IMPUESTO AL SOL', ¢(HA
FAVORECIDO EL AUGE DE SU SECTOR?

Era un factor sobre todo psicolégico que frenaba
a la gente, a pesar de que, en realidad, su
afectacion en cuanto a la viabilidad econoémica
de la instalacion era menor. EL hecho de que
ahora se haya suprimido, es como si para muchos
se hubiera acabado con una prohibicion, como

si se hubiera abierto una veda que no existia.

Aun asi, no creo que haya sido determinante
para el momento que estamos viviendo. Ha sido
la coyuntura de dos factores: el aumento del
precio de la energia, que ha subido un 30% en la
ultima decada, y el coste de las placas, que ha
bajado un 80% y son mucho mas eficientes. Esto,
sumado al fin de la crisis financiera, ha reactivado
la economia. Podriamos decir que tenemos las

condiciones de tormenta perfecta.
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LAS EXPECTATIVAS A CORTO PLAZO PARECEN
MUY BUENAS.

Hay mas visibilidad, mas confianza y crece la
demanda. El autoconsumo funciona y cuando algo
funciona, se propaga rapido. Entras a trabajar en
un poligono industrialy, al poco tiempo, todas las
naves de alrededor también acaban instalando

placas. Y lo mismo con los particulares.

¢LE PREOCUPA QUE ESTAS CONDICIONES
TAMBIEN HAGAN CRECER SU COMPETENCIA?

Creo que es un producto bastante profesionali-
zado. Habra una gran concentracion de empresas

que podran llevar un servicio integral y potente.
¢CREE QUE SEGUIREMOS ESTA TENDENCIA DE
CRECIMIENTO EN LOS PROXIMOS ANOS?

Creo que las renovables se van a normalizar

totalmente y que las instalaciones de placas



solares se podran ver en todos los edificios. En
esta década vamos a poner las bases para una
sociedad practicamente descarbonizada. Espero
que, en 10 anos, estemos mas cerca que nunca de

conseguirlo.

DESDE QUE EMPEZO ESTE CONTEXTO MAS
FAVORABLE PARA SU ACTIVIDAD, ;CUANTOS
TRABAJADORES HAN INCORPORADO A SU
PLANTILLA?

En los 3 ultimos anos la plantilla ha crecido
exponencialmente: de 20 trabajadores en 2016,

a 46 en 2017, 88 en 2018 y 112 en la actualidad. Y
esperamos que siga aumentando en los proximos

meses.

“Si se desarrollan nuevas
herramientas, se necesitaran
nuevos perfiles que sepan
gestionarlas, algunos
incluso que aun no existen.
También se tendra que
reforzar el departamento

de I+D y contratar gente que
sepa controlar los nuevos
recursos”

Y ES UN SECTOR MUY AMPLIO: DESDE
INVESTIGACION A MONTAJE, PASANDO POR
FABRICACION O ADMINISTRACION, POR
EJEMPLO.

Exacto, es un sector que toca muchos perfiles. Las
renovables incluyen desde investigadores para el
desarrollo de nuevos materiales a montadores y
mano de obra, economistas, produccion, fabrica,
distribucion.. Por megavatio instalado, la energia
fotovoltaica es la tecnologia que mas puestos

de trabajo genera. Es un sector clave en la

generacion de puestos de trabajo.

¢{QUE PAPEL JUEGA Y JUGARA LA TECNOLOGIAY
LA DIGITALIZACION EN SU SECTOR?

La instalacion de placas solares para producir
energia requerira una gestion, para la que es 'y
sera imprescindible el uso de nuevas tecnologias.
La digitalizacion ya ha entrado en la gestion
energética y aun seguira evolucionando y
revolucionando el sector. Se habla de sistemas
blockchain para el intercambio de energia entre
redes casi sociales: se podra compartir la energia
producida con otros generadores cercanos.

Son posibilidades que se iran integrando al
panorama. Yo creo que, en un futuro, los edificios
seran inteligentes y ofreceran un mundo nuevo
de posibilidades, entre ellas, los suministros
interconectados.

¢ESO IMPLICARA, POR TANTO, QUE SE BUSQUEN
PERFILES MAS CONCRETOS?

Todo cambio tecnologico genera cambios

y novedades y creo que esta no sera una
excepcion. Si se desarrollan nuevas herramientas
se necesitaran nuevos perfiles que sepan
gestionarlas, algunos incluso que aun no existen.
También se tendra que reforzar el departamento
de I+Dy contratar gente nueva que sepa
adaptarse y controlar los nuevos recursos y las

posibles plataformas que vayan apareciendo.

¢CREE QUE LA FORMACION CRECE AL MISMO
RITMO QUE LAS NECESIDADES DEL MERCADO?

Hay el grado de energias y van apareciendo
especializaciones y masters para distintas
tecnologias y a todos los niveles. Pero es
imposible que la formacion llegue antes que el
perfil que necesita el mercado, eso llega despueés.
Hay que reconocer que cada vez son mas los
estudios que se centran en el sector energético,
las empresas van creciendo, se crean nuevos
departamentos y los perfiles se especializan cada
vez mas mas. Ya no existe el ingeniero que sirve
para todo, hay que enfocar los perfiles a cada
departamento concreto. Por eso, lo mejor, es que
los estudiantes entren a trabajar en la empresa
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desde el minuto cero. Que se formen en las dos

areas, la formativa y la practica, que es la que

ofrecera una experiencia y especializacion.

¢ES EL PAPEL QUE DEBEN JUGAR LAS
UNIVERSIDADES EN UN FUTURO?

No puedes pedir que los jovenes salgan
ensenados de las universidades; los estudios
tienen que dar una base, una vision y una
experiencia vital. A partir de alli, cada uno debe
poder especializarse ya en la empresa. La
tendencia, bajo mi punto de vista, sera esta: una
mayor integracion entre universidad y empresa.
Nosotros queremos el becario el primer ano;
cuanto antes entren en el mundo laboral, mejor.
Es una utopia que la universidad se anticipe a

la empresa, la solucion pasara por alargar los
estudios y compatibilizarlos con el trabajo desde
el principio. La formacion, debera ser constante.

Uno no puede dejar de aprender.
¢DETECTA UN IMPACTO INTERGENERACIONAL,
CON ESTOS CAMBIOS?

No, pero posiblemente sea porque somos una

empresa con perfiles muy jovenes. Esto permite

que los trabajadores se enfoquen a lo que mas les

INFORME #2030 | 148

gusta; a veces se mueven entre departamentos
hasta que encuentran su sitio en la empresa.
Ademas, ya no existe la concepcion clasica de
terminar los estudios y empezar a trabajar, ahora
siguen formandose, cosa que tambiéen les ayuda
a ubicarse. Esto es un éxito tanto para la empresa

como para los empleados.

¢LAJUVENTUD ES UN VALOR ANADIDO?

Si, nosotros lo vemos asi. Los jovenes se adaptan
muy rapido a la empresa y en nuestro caso han
mejorado herramientas que antes usabamos

de otra forma y han creado softwares que
optimizan mucho el trabajo; automatizan procesos.
Aportan cosas diferentes que los trabajadores
mas experimentados, pero también tienen otras
exigencias con la empresa: la parte emocional
tiene cada vez mas peso, quieren sentirse parte
de un proyecto interesante, que les guste de
verdad. Te piden mas libertad, pero estan mas
comprometidos.

Y ANTE ESTA NECESIDAD DE LIBERTAD, ;COMO
SE RETIENE EL TALENTO?

Con motivacion. Es una suma de todo, del

entorno en general: como es el equipo, que



“Hay que conseguir que el
trabajador quiera quedarse
porque aun tiene mucho que
aportar. Y para eso, también
hay que saber escuchar”

trabajo hacen, que puedan compatibilizarlo con
sus estudios, que se sientan acompanados. En
nuestro caso, estamos creciendo tanto que hay
mucha exigencia de trabajo, pero el ambiente es
muy bueno y esto ayuda mucho. Se tiene que
trabajar para armonizarlo todo, conseguir que

el trabajador quiera quedarse porque aun tiene
mucho que aportar. Y para eso, también hay que

saber escuchar.

¢HAN CAMBIADO LAS JERARQUIAS?

Ya no existen jerarquias tan marcadas como

antes. Nosotros trabajamos en grupos de trabajo,
equipos de cuatro o cinco personas que gestionan
temas muy concretos. Esto nos permite mezclar
perfiles jovenes con otros con mas experiencia.

Y tienen un lider, el jefe de departamento, que

es muy autosuficiente. No existe un solo jefe

con 50 trabajadores que deben reportarle unos
resultados. La tendencia es ésta: trabajo en
pequenos equipos muy especializados, con metas

y objetivos que suman en comun.

LA TECNOLOGIA TAMBIEN SERA OTRO
ELEMENTO CLAVE. (EXISTE EL PELIGRO
DE QUE LA DIGITALIZACION CONLLEVE LA
DESAPARICION DE PUESTOS DE TRABAJO?

Toda tecnologia comporta que pierdas una

parte de la mano de obra clasica necesaria para
una tarea concreta, pero mas que desaparecer,
cambian los perfiles. Como en todo, hay una
parte mala y una ventajosa, yo no creo que sea
un problema. Hace 10 anos no se hablaba de

la gestion energeética con las redes y esto abre
ofertas y mercados diferentes: habra que crear un

sistema que gestione las nuevas comunidades.
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¢EN QUE PARTE SEGUIRAN SIENDO
IMPRESCINDIBLES LOS TRABAJADORES
HUMANOS?

La ejecucion es cada vez mas automaticay
cuando llegue la inteligencia artificial, lo sera mas.
Pero todavia estamos lejos de que una maquina
pueda montar las placas. En cambio, la parte
creativa es muy humana, asi como la investigacion
o la busqueda de mejoras en los materiales. Esto
es lo que mas crecera, es el futuro. La creatividad
no se puede sustituir, como tampoco el trato
humano. Para nosotros es un clave el contacto
con los clientes. Este trato tampoco puede

desaparecer, es el valor anadido de una empresa.

HAS HABLADO DE CREATIVIDAD, ;QUE PAPEL
JUEGA LA INNOVACION EN VUESTRA EMPRESA?

La innovacion para nosotros no esta ni en

el producto ni en la tecnologia, sino en dar

con soluciones mejores que las actuales a

cada cliente. Esto supone anticiparnos a sus
necesidades, y solo se puede hacer hablando con
el cliente. No tenemos un departamento que se
dedique a la innovacion, sino que intentamos estar
a la ultima en las tecnologias, presentes en las

ferias y cerca de los fabricantes mas pioneros.

¢{CREEN QUE TENDRA UN PAPEL DETERMINANTE
EN EL FUTURO?

Cuando estabilicemos este crecimiento tan
potente que estamos viviendo, tendremos que
poner mas foco en anticiparnos al futuro, como

ya hicimos en su momento. Para ello, tendremos
que invertir en innovacion, pero se puede hacer
de muchas maneras. Creo que la tendencia sera
buscarla fuera de la empresa. Por ejemplo, hemos
valorado adquirir una startup. No hemos dado este
paso, pero lo contemplamos: asumir y desarrollar
las ideas de otras personas e integrarlas en
nuestro equipo, darles un espacio para crecer, una

meta que nos atraiga a ambas partes.
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JACOB PASCUAL

Director General en el Sur de Europa, Oriente
Medio, Africa y Reino Unido
Universal Robots

"A corto plazo no
sera rentable fabricar
en Europa sin una
produccion automatizada”

El sector de la robédtica y su implementaciéon en los procesos productivos de las empresas se

encuentra en un periodo de gran crecimiento. “A corto plazo no va a ser rentable fabricar en

Europa sin una produccion automatizada”, afirma Jacob Pascual. Con la vision de “democratizar

la robotica”, desde la empresa tecnologica creen que los robots colaborativos permitiran hacer

llegar la automatizacion a un mayor numero de compainias.

LA INDUSTRIA TECNOLOGICA SE ENCUENTRA
EN UN PERIODO DE INNOVACION CONTINUA.
¢COMO SE GESTIONA EL EQUILIBRIO ENTRE
CREAR UN PRODUCTO QUE PUEDA SER UTIL
ACTUALMENTE Y QUE NO SE QUEDE OBSOLETO
A CORTO PLAZO?

De entrada, la robdtica colaborativa es una
tecnologia bastante pionera, con lo cual ya nos
situamos un poco por delante de la robdtica
convencional. En segundo lugar, a nivel global,
Universal Robots cuenta con 770 empleados,

de los cuales 200 trabajan en Investigacion y
Desarrollo (I+D), asi que somos una empresa
volcada en el progreso continuo. Finalmente,
aunque el robot es hardware, nos consideramos
una compania de software. Con el brazo robotico
hemos creado una plataforma que vamos
actualizando cada tres meses. Esto, garantiza que

el producto pueda seguir evolucionando.
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LA ROBOTICA VIVE UN MOMENTO DE GRAN
CRECIMIENTO, UNIVERSAL ROBOTS ES UN
EJEMPLO DE ELLO. ;:EN QUE SECTORES ESTA
MAS INSTAURADO SU USO?

El sector de la automocioén es el que
tradicionalmente ha adoptado antes su uso.

La mayoria de nuestros robots van destinados
también a esta industria. Aun asi, las caracteristicas
de nuestro producto, mucho mas user-friendly,
permiten acercar la robdtica a empresas que
antes no se lo hubieran planteado. Su facilidad de
programacion, ligereza y flexibilidad posibilitan su
introduccion a las pequenas y medianas empresas

(Pymes). Se ha cambiado el paradigma.

MUCHOS OPERARIOS EXPRESAN SU
INQUIETUD A PERDER SUTRABAJO FRENTE
A ESTATECNOLOGIA. ;ESTE MIEDO ESTA
FUNDAMENTADO?

Creo que en todas las revoluciones industriales
ha habido un desplazamiento de los trabajos.



La que incluye a los robots supondra que tareas
que se hacian con operarios de forma manual,
se reemplacen con esta tecnologia. A nivel local,
puede producir este efecto, pero globalmente
sera, mas que nada, un desplazamiento hacia
otros sectores. Cuando se habla de si los robots
quitan o crean puestos de trabajo, se debe tener
en cuenta que los paises con mayor densidad
de robots por habitante del mundo, que son
Corea del Sur, Alemania y Japon, no tienen
practicamente desempleo. Por tanto, no hay una
relacion directa entre la implementacion de robots
y la pérdida de empleo.

“En todas las revoluciones
industriales ha habido

un desplazamiento de

los trabajos; no hay una
relaciéon directa entre la
implementacion de robots y
la pérdida de empleo”

LA APUESTA DE UNIVERSAL ROBOTS ESTAEN
LOS COBOTS, LOS ROBOTS COLABORATIVOS,
¢EN QUE SE DIFERENCIAN DE LOS
TRADICIONALES?

La principal diferencia es que son muy faciles

de programar, lo que permite democratizar la
robotica. No es necesario ser un especialista 'y
COoN un curso basico puedes usar o programar

el robot, incluso disenar tus propias soluciones.
Por otro lado, el termino colaborativo significa
que pueden trabajar junto a las personas, gracias
a la incorporacion de sensores que generan

una parada de emergencia en caso de entrar

en contacto con una persona u objeto. Con los
robots tradicionales se buscaba automatizar
totalmente la tarea. Es importante incidir en que
se trata de una colaboracion y no una sustitucion.
El trabajador puede dedicarse a tareas donde se
necesite sus capacidades humanas, quedando
liberado de las de poco valor anadido. Ademas, los

cobots no necesitan la instalacion de un vallado
de seguridad, ocupando mucho menos espacio y
reduciendo los costes significativamente.

¢SU FACILIDAD DE INSTALACION PERMITE
REUBICARLOS EN OTRA SECCION DE LA
FABRICACION?

Gracias a su facilidad de programacion,

la reubicacion es sencilla. Esto responde
positivamente a las caracteristicas y necesidades
de las empresas actuales, donde las series de
fabricacion cada vez son mas cortas. Esto requiere
una gran flexibilidad, precisamente el punto fuerte
de los robots colaborativos.

¢{QUE FORMACION NECESITA UN OPERARIO
DESTINADO ATRABAJAR CON ROBOTS
COLABORATIVOS?

Con una formacion técnica basica proveniente de
estudios de Formacion Profesional es mas que
suficiente para operar con nuestros robots. No es
necesario escribir codigo. Tiene una pantalla con
un entorno grafico parecido al de un ordenador
donde todo es muy intuitivo e incluso se puede
programar el robot moviéndolo con la manoy

marcando los puntos.

¢REALIZAIS UNA FORMACION A LOS EMPLEADOS
QUE UTILIZARAN ESTOS COBOTS?

Tenemos lo que llamamos Universal Robots
Academy, un modulo de formacion online en
nuestra pagina web, abierto a todo el mundo y,
ademas, completamente gratuito. Se trata de un
curso basico de iniciacion en el uso de nuestros
robots. Esto es revolucionario, ya que somos

los unicos fabricantes de robots en ofrecer esta
formacion de forma gratuita y abierta. A parte de
esto, en nuestras oficinas, repartidas por el mundo,
ofrecemos cursos de aprendizaje, tambien en
formato abierto.
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¢VUESTRA ACTIVIDAD FORMATIVA SE VE
MOTIVADA POR UNA FALTA DE OFERTA POR
PARTE DE LOS CENTROS EDUCATIVOS?

En parte podriamos decir que si, ya que la
robotica crece a gran velocidad y es verdad que
hay una carencia de operarios cualificados que
sepan manejar esta tecnologia. Pero, por otro
lado, nosotros desarrollamos, a traves de estas
formaciones, nuestra posicion de valor. Creemos
que la tecnologia debe ser abierta. Vemos a
nuestro robot como una herramienta y no como
una maquina. Por lo tanto, como tal, tiene que ser
facil de utilizar y abierta a todo el mundo. Esta es

nuestra filosofia. Pensamos que, si formamos a los

potenciales usuarios, nos beneficiara a largo plazo.

¢LA ROBOTICA DEBERIA ESTAR MAS PRESENTE
EN LOS PROGRAMAS EDUCATIVOS DE
ENSENANZA BASICA?

Por supuesto. Nosotros, por ejemplo, confiamos
mucho en la Formacion Profesional, ya que una

cosa es estudiar una carrera tan compleja como
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Robadtica en la Universidad con el objetivo de

ser programador y otra muy distinta usar esta
tecnologia. Creo que las empresas en general

y, sobre todo, la industria, necesitan técnicos

con una formacion basica que sepan trabajar
correctamente con robots. De hecho, tenemos
convenios de colaboracion con escuelas de FP
para fomentar su uso, e incluso incorporamos
becarios en Universal Robots por un periodo de 1
ano. En varios casos, la formacion y experiencia
adquirida durante este tiempo ha facilitado su

posterior insercion laboral.

¢EN UN FUTURO CERCANO, ESTA FORMACION
SERA UNA REALIDAD?

Ahora mismo es bastante esporadica. Creo que
para que sea una realidad, desde los gobiernos,
tanto estatales como regionales, se debe impulsar
Su uso, o las asignaturas de robdtica. Se tiene que
ver cual es la mejor forma, si aumentar la oferta o

subvencionarla de alguna manera.



¢EN VUESTRO CASO, CUALES SON LOS PERFILES
PROFESIONALES QUE BUSCAIS MAS?

Si hablamos de Universal Robots Espana, como
filial de nuestra sede en Dinamarca, no tenemos
departamento de I+D y contamos basicamente
con un equipo de ventas y otro de soporte técnico
y formacion. Asi que lo que buscamos son, por un
lado, ingenieros con conocimientos de robaotica
para la parte técnicay, por otro, personas con

experiencia y habilidades comerciales.

SI NOS SITUAMOS EN UN FUTURO CERCANO,
(LA AUTOMATIZACION PODRA LLEGAR A LA
GRAN MAYORIA DE EMPRESAS? ;CUAL SERA EL
SIGUIENTE PASO?

Si, yo creo que con la tecnologia de la robodtica
colaborativa se ha dado el paso para acercar los
robots a las pymes. El siguiente movimiento, que
es inevitable, tiene que ver con los robots que
entran en la vida domeéstica. Robots de servicio, de

cuidado de ancianos.. No esta tan lejos.

ACTUALMENTE, SOIS UNA EMPRESA CENTRADA
EN LOS SECTORES INDUSTRIALES, ;0S HABEIS
PLANTEADO DESARROLLAR ROBOTICA
DOMESTICA?

De hecho, estamos colaborando con diversos
proyectos de investigacion destinados a
acercar la robodtica al ambiente domeéstico. Las
caracteristicas de nuestro robot, permitiendole
trabajar en un entorno compartido con las
personas, hacen surgir ideas que no se habian
podido plantear con los robots convencionales.
En sectores como la cocinay la restauracion se
van introduciendo poco a poco. Por ejemplo,
hemos colaborado con una pizzeria totalmente
automatizada, en la que tres de nuestros cobots
cocinan una pizza de principio a fin. Antes no
podiamos plantear este tipo de tareas.
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“Hasta en un pais como
Espana, con alta tasa

de desempleo, a las
empresas les cuesta
encontrar profesionales que
quieran trabajar en tareas
monotonas”

¢{QUE CONSECUENCIAS TENDRA LA
AUTOMATIZACION EN LAS CONDICIONES DE
TRABAJO, REMUNERACION U OPORTUNIDADES
DE LOS OPERARIOS?

Creo que hasta en un pais como Espana, con una
alta tasa de desempleo, a las empresas les cuesta
encontrar profesionales que quieran trabajar en
tareas monotonas, incluso, en algunos casos,
peligrosas para la salud. Los robots cumplen con
la funcion de hacer aquellos trabajos no aptos
para las personas. Hacer piezas ocho horas al dia,
pasar producto de una cinta a una caja.. Es mas
logico que esto lo haga un brazo robotico. Estas
tareas van a desaparecer para dejar paso a otras
con mas valor anadido. Se pasara de operario a
programador.

¢LA INCORPORACION DE ROBOTS A LOS
PROCESOS DE FABRICACION CONTRIBUIRA A
RETENER MEJOR EL TALENTO?

iYo creo que sil Gracias a ello se generaran
puestos de mayor calidad.

¢APARECERAN NUEVOS PERFILES LABORALES
RELACIONADOS CON LA IMPLEMENTACION DE
ROBOTS?

Como decia, se produce un desplazamiento de
trabajo de un tipo a otro. Esta claro que el sector
de la robotica crece a un ritmo bastante alto,
desde el mismo se generan muchos puestos de
trabajo, no solo en los fabricantes, también en
todo lo que les rodea.
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VOSOTROS HABEIS CREADO PUESTOS DE
TRABAJO NUEVOS QUE NO EXISTIAN.

Fuimos pioneros en lanzar la robotica colaborativa
y creamos un nuevo mercado de implementacion
de robots desconocido hasta entonces. Desde
nuestro inicio como empresa en 2008, podemos
decir que de forma local hemos creado
ocupacion. Aun asi, no podemos hablar de nuevos
perfiles surgidos de esta actividad. Al final, todos
los profesionales de Universal Robots provienen
de estudios y experiencias laborales que no son
de nueva creacion, como pueden ser ingenieria

robodtica o empresariales.

¢HABRA EMPRESAS QUE NO VAN A SEGUIR ESTE
PROCESO DE AUTOMATIZACION?

Nuestra vision es democratizar la robdtica y
que esta sea accesible a todo el mundo. La
realidad es otra y hay empresas que se van a
quedar en el camino si no se apuntan al tren
de la automatizacion. A corto plazo no va a ser
rentable fabricar en Europa sin una produccion

automatizada.

¢ESTE PROCESO SERA MAS LENTO EN OTRAS
PARTES DEL MUNDO?

Las motivaciones difieren en funcion de cada
realidad. Hay un factor determinante: el nivel de
los salarios. Cuanto mas alto sea, mas propensas
seran las companias a invertir en automatizacion
para reducir costes en la fabricacion. Los estados
con mayor densidad de robots son paises
desarrollados y con un nivel de vida y coste
salarial altos. Por otro lado, los territorios con
bajos salarios suelen tener una fuerza laboral
poco cualificada. En este caso, pese a contar
con una mano de obra barata, automatizar sirve
para mejorar la calidad y dar uniformidad a la
produccion, reflejandose al final en un ahorro de
costes.
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¢EL SIGUIENTE PASO ES LA INTELIGENCIA
ARTIFICIAL APLICADA A LA AUTOMATIZACION?

Si, se esta desarrollando. En un futuro proximo Lo

veremos

¢EN DIEZ ANOS SERA YA UNA REALIDAD?

ilncluso antes! A dia de hoy ya estamos
colaborando con empresas que disenan

soluciones basadas en la inteligencia artificial.

¢LA ENTRADA DE LA INTELIGENCIA ARTIFICIAL
VA HACER MENOS ACCESIBLE LA TECNOLOGIA?

Si hablamos de inteligencia artificial aplicada a
nuestro entorno, si no es una tecnologia de facil
uso no lo contemplamos, ya que iria en contra
de la filosofia que tenemos como empresa de

democratizar la tecnologia.
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