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LAS 5TENDENCIAS DEL FUTURO DEL EMPLEO / LOGISTICA

QUE BUSCAN LAS EMPRESAS

Formulas para conseguir el €éxito profesional

El'iman de talento'y la‘revolucion de las habilidades’ son dos de las cinco tendencias del futuro del empleo detectadas por ManpowerGroup
y EXPANSION. Sepa cémo influyen en la captacion de talento y en la identificacion de perfiles con éxito y nuevas capacidades. Por Tino Fernandez

o hace mucho, resultaba
sorprendente comprobar
que en un escenario labo-
ral dominado por las altas
tasas de desempleo, los reclutadores
y las organizaciones se quejaban
amargamente de las dificultades para
cubrir ciertas posiciones necesarias
para las que no habia (y sigue sin ha-
ber) candidatos adecuados con las ca-
pacidades profesionales exigidas.

Hoy ya estamos casi acostumbra-
dos a convivir con lo que muchos lla-
man la escasez de talento, que tiene
que ver con la imposibilidad de encon-
trar profesionales que respondan a las
exigencias y necesidades de las em-
presas. Esto también se relaciona con
lafalta de experiencia de muchos can-
didatos, con su escaso conocimiento
del negocio, las lagunas en su cuali-
ficacion formal, la brecha entre las ca-
pacidades profesionales y las exigen-
cias del mercado, la necesidad de que
las compainias se conviertan en ima-
nes de talento para atraer a los me-
jores y las dificultades de las organi-
zaciones para conseguirlo.

Entre las cinco tendencias del futu-
ro del empleo identificadas por
ManpowerGroup y EXPANSION es-
tan precisamente el imdn de talento
ylarevolucion de las habilidades, que
se refieren a nuevas soluciones y es-
trategias para todos estos retos.

En este primer andlisis, al que se-
guiran cuatro mas durante los proxi-
MOS meses, NUMETosos expertos con-
cretaran las tendencias y su impacto
en los principales sectores.

Empezando por la logistica, ha-
bra que analizar como superan las
companias la escasez de talento, qué
estrategias siguen para atraer a los
mejores candidatos y cuales son las
habilidades profesionales y los perfi-
les mas valorados y dificiles de conse-
guir en este sector.

Atraer alos mejores

Jorge Rodriguez, director de recursos
humanos de FM Logistics, asegura
que “no esta claro que se pueda acep-
tar la escasez del talento como princi-
pio”. Coincide con Eloy del Moral,
director de recursos humanos de Le-
roy Merlin Espana, quien opina que
“mas que escasez de talento, lo que
hay es una falta de adecuacioén a las
verdaderas necesidades. Pero hay
mucho talento”.

Rodriguez anade que “nos estamos
equivocando cuando abordamos el ta-
lento como si se tratase de un gen,

IMAN DE

Aquella persona, marca

u organizacién que ejerce una
atraccion irresistible e irremediable

QUE PREFIEREN LOS CANDIDATOS

>Factores motivadores de las preferencias en cuanto a tipos de empleo

Enporcentaje. g Autonomia

& 38
3 35
% 29
I i
Prefieren trabajar
ademanda

Tiempo para otras actividades

Prefieren trabajar
atiempo parcial

26

41 7
31
I i 26

Prefieren trabajar
por proyecto

>Métodos de biisqueda de empleo segiin el modelo de empleo preferido

En porcentaje.
59

I Sitio web de la empresa
Colegas
Redes sociales 32
M Resultado en buscadores
Il Asociaciones sectoriales
M Aplicaciones moviles

55
4642
29
2
12
|

Prefieren trabajar

Prefieren trabajar
atiempo completo

26

I >

Prefieren trabajar

52

46 46 45
33 33
17i 15

Prefieren trabajar
por obray servicio

46

38 39
32 34
25
2
Iil I14

Prefieren trabajar

35

Prefieren trabajar
por obray servicio

Tiempo para la familia Il Nivel de ingresos basico

34
2 31
24 I

Prefieren trabajar
por temporada

zgi

23
; I
Prefieren trabajar
por proyecto

I
8

g
I =

-

50

]
I =
8
I

26
1
0

Prefieren trabajar

atiempo parcial por temporada temporalmente ademanda
Fuente: Cémo nos gustaria trabajar. MonpowerGroup Expansion
reduciendo nuestra busqueda a las Ma’s que escasez plica que su compania recurre a pro-

personas que lo porten, para garan-
tizar el éxito de nuestras organizacio-
nes. Es un error pensar que el talen-
to es cosas de unos pocos, o que se he-
reda de determinadas escuelas y uni-
versidades, y nuestro reto organiza-
tivo no es tanto disefiar cémo incorpo-
rar ese talento, sobre todo en tiempos
de crisis, sino plantear como crear es-
tructuras para generary educar cons-
tantemente talento en la organiza-
cion”.

Isabel Garcia, directora de recursos
humanos de Factor 5, subraya la im-
portancia de “cuidar a nuestros equi-
pos para que ellos cuiden a nuestros
clientes”. Ahade, como ejemplo en
su sector y en su compania, que ésta
utiliza planes de empleado para reali-
zar nuevas contrataciones; disena pro-
gramas de mentoring para facilitar
el aprendizaje y la transferencia de co-

sobre un espectro amplio
de personas y que genera una

sensacion de promesa

de talento, hay una
falta de adecuacién

a las necesidades
reales de las empresas

nocimientos que facilitan la integra-
cién y pone en marcha estrategias
para atraer a través de programas de
formacién interna.

Garcia se refiere asimismo al boca
a oreja de los propios empleados y a
las referencias de éstos. Se trata de
una herramienta eficaz, aunque tam-
bién utilizan redes como LinkedIn
para captar perfiles con altas capaci-
dades analiticas.

Aroa Jorge, head o human resour-
ces para Iberia de Grupo Dachser, ex-

de valor excelente en un ejercicio
de riqueza espiritual compartida.
El talento atrae al talento.

gramas internos de formacién: “La ex-
periencia es importante, pero en man-
dos intermedios primamos las compe-
tencias y creamos programas para cu-
brir determinados puestos. En el caso
de los recién licenciados, se trata de
programas de dos afos para promo-
cionar, y éstos terminan en operacio-
nes, cuentas o servicio al cliente”.

Para incorporar a gente de fuera se
confia en los bootcamp. Aroa Jorge
explica que “en igualdad de condi-
ciones, se recurre a la promocion,
aunque también se atrae a candidatos
con la participacion en foros de em-
pleo o através de las redes sociales: se
comparten experiencias de candida-
tos que hacen campanas sobre la com-
pania”.

Sobre la captacion del talento va-
lido Miguel Alvarez, chief human re-
sources de Iberia en DB Shenker, ex-

mutua.

plica que su compania recurre a la
promocién interna. “E190% de las po-
siciones en Iberia se comparten para
que sea posible optar a ellas y parti-
cipar en los procesos de seleccion.
Tratamos de ofrecer facilidades para
pasar de un departamento a otroy,
cada vez mas, la flexibilidad debe ser
mental”.

Alvarez anade la necesidad de ser
transparentes y de transmitir a la gen-
te qué debe aportar y por qué ha de
hacerlo, sin olvidar las acciones de
acompanamiento para habiliades.

Por su parte, Jorge Rodriguez ase-
gura que su empresa usa habitual-
mente la “cooptacién”, que basica-
mente implica que la gente que co-
noce bien a la compania —porque tra-
baja con ella o mantiene una relacion
activa- propone personas sobre las
que tienen un conocimiento profesio-
nal y personal fiable.

El director de recursos humanos de
FM Logistics anade que la marca esta
construida por personas, “y una ma-
nera de atraer es hacernos visibles
en el mercado como una empresa que
trata bien a la gente”.

Rodriguez destaca asimismo entre
las estrategias para atraery retener ta-
lento una visi6n de recursos humanos
abierta que huya de ciertos elitismos
del mercado laboral que parecen mas
bien estrategias de criba previa que de
atraccion.

También asegura que “una empre-
sa que gestiona por valores y no sélo
por pardametros econémicos, despier-
ta alto interés” y anade que los “equi-
pos creadores de soluciones” también
son imanes de talento.

Concluye que “aunque somos lo-
gisticos, no queremos perder profesio-
nales que quieran crecer con nosotros
porque no hayan calculado en sus vi-
das profesionales la logistica como un
sector objetivo. Es mas importante
c6mo somos y como trabajamos que
lo que hacemos o para qué clientes ac-
tuamos. Esto rompe los esquemas a
muchos, pero atrae a otros tantos, y fil-
tra la calidad humana y profesional
que se quiere incorporar”.

Por su parte Eloy del Moral basa
la atracci6n en tres puntos fundamen-
tales: por un lado los colaboradores de
la empresa: “Son embajadores de la
marca, conocen la cultura y la forma
de trabajar, de manera que si estan sa-
tisfechos es posible que ayuden a
atraer candidatos”.

El director de recursos humanos
de Leroy Merlin anade que “para di-
ferenciarse es necesario demostrar

No se trata de algo econémico
sino mas bien una gratitud



Expansion

Publicacién

Soporte

Circulacién 36 629
Difusién 23452
Audiencia 140 000

Expansién General
Prensa Escrita

Fecha 19/10/2019

Pais Espafia

Péagina 62

Tamafio 472,19 cm? (75,7%)
V.Publicitario 10 879 EUR (12 321 USD)

\R

PR LA

COMPETENCIAS MAS SOLICITADAS: ASi AUMENTA LA CONTRATACION

M Aumento
estructura
15

M Disminucion 10

ADMINISTRACION OFICINAS
COMPETENCIAS + Mantenimiento de registros
ACTUALES « Coordinacion y gestion del tiempo

« Control de gastos
COMPETENCIAS = Comunicacion y creacion de

UTURAS vinculos

« Pensamiento critico y analitico
« Creacion de una red de contactos e
influencias

1 4
—
RECURSOS HUMANOS
« Politicas y procedimientos
« Derecho laboral
« Contratacion

« Comprension del
comportamiento humano

« Evaluacion y analisis de datos
« Estrategia del Talento y
planificacion

G 2
N
CONTABILIDAD Y FINANZAS

« Supervision de procesos y
atencion al detalle

« Cumplimiento normativo
 Mantenimiento de registros

« Reconocimiento de patrones y
tendencias

« Traduccién al mundo de los
negocios

« Presentacion y atencion al cliente

« Instalacion y mantenimiento de
equipos informéticos

« Control, supervision y uso de
equipos informéticos

« Competencias técnicas

= Pensamiento critico y analitico y
resolucion de problemas

« Elevada Learnability

« Disefio tecnolégico y
programacion

14

i

FRONTLINER CUSTOMER

« Entrada de datos
« Competencias basicas de
comprension lectora, redaccion,

INDUSTRIAL PRODUCTION

« Funcionamiento de maquinaria
« Aptitudes fisicas
« Cumplimiento de guias y

calculoy

« Resolucion de problemas

« Comunicacion y creacion de
vinculos

= Funcionamiento de maquinaria

p

= Gestion de maquinaria

« Elevada Learnability

« Capacidad de resolucion de
problemas complejos

Fuente: Los robots te necesitan. ManpowerGroup

que tenemos un proposito mas alla
de conseguir resultados. Se trata de
dejar claro que somos una empresa
con alma”.

Y en tercer lugar, destaca la nece-
sidad de “ofrecer proyectos interesan-
tes en los que los profesionales puedan
tener autonomia. Que se sientan copro-
pietarios de la compania. Esto pro-
porciona un engagement diferente”.

Perfiles mas cotizados

Porlo que se refiere alos perfiles pro-
fesionales mas dificiles de encontrar
o los puestos mas complicados de cu-
brir, Del Moral asegura que “aquellos
que trabajan en un entorno B2B son
mas sencillos que aquellos que operan
en B2C”. Las figuras técnicas especi-
ficas mas complicadas son las de de-
sarrolladores o los expertos en ges-
ti6n integral de almacenes.

Miguel Alvarez explica que “en Ibe-
ria, mas que posiciones dificiles de cu-
brir se debe hablar de situaciones geo-
graficas. Si en un determinado lugar
se da una situacién de pleno empleo,
légicamente resulta mas complicado
encontrar profesionales para determi-
nadas posiciones. Cada vez mas, en
logistica hay que prever las necesi-
dades del cliente. Es lo que marca el
valor anadido, y no todos los profesio-
nales saben hacerlo”. El chief human
resources de DB Schenker concluye
que habré cada vez mas demanda de
profesionales expertos en operacio-
nes en marketing estratégico.

Aroa Jorge ve algunas dificulta-
des para encontrar jefes de trafico o
gestores de reparto y afade que tam-
bién se detectan deficiencias de cono-
cimiento de idiomas en los almacenes:
“Las posiciones de atencion al clien-
te también son dificiles de cubrir, y
el sector de la logistica tendra en el fu-
turo dificultades para encontrar con-
ductores. Se trata de una profesion
que las nuevas generaciones ya no tie-
nen en su radar”.

Estas son las capacidades mads valoradas

La logistica tiene unas caracteristicas muy especificas
que la definen, y que determinan el trabajo en este
sector, en el que se exigen unas capacidades
profesionales también muy concretas. Isabel Garcia
Jiménez, directora de recursos humanos de Factor 5,
explica que “el nexo comun de todas las habilidades
necesarias aqui es la capacidad analitica, junto con la
orientacion hacia la gestion y el conocimiento de
herramientas de gestion de datos”. Por su parte Aroa
Jorge,‘head of human resources’ para Iberia de Grupo
Dachser, cree que“a la logistica, o la amas o te expulsa’;
y cita algunas habilidades necesarias sin las que un
profesional de la logistica no sobrevivira a los cambios
constantes del sector:“No podran hacerlo aquellos que
carezcan de habilidades de comunicacién. Resulta
muy complicado trabajar en silos, y se necesita una
vision global acerca de como influye el trabajo de cada
uno. También es necesaria la adaptacién al cambio y la
resiliencia”.

Miguel Alvarez, ‘chief human resources’ de Iberia en DB
Shenker, también se refiere a la necesidad de contar
con habilidades de comunicacion, pero afiade que “nos
encontramos en plena revolucién industrial y hay que
tener en cuenta la digitalizacion y el impacto de la

tecnologia. Nuestro sector depende de los clientes, por
lo que es necesario saber disefiar soluciones a medida
para ellos y saber comunicarselas. Aqui esta el valor
anadido. Hay que conocer las complejidades del
cliente, pero también saberse relacionar de forma
transversal”.

Eloy del Moral, director de recursos humanos de Leroy
Merlin, coincide igualmente en las habilidades de
comunicacion, pero anade la capacidad de
aprendizaje continuo, la formacion continua, la
capacidad de adaptarse a los cambios y la de pensar
de forma diferente.

La habilidad de emprender es una de las que cita Jorge
Rodriguez, director de recursos humanos de FM
Logistics, a la que suma otros siete ‘comportamientos,
como trabajar en cooperacion-trabajar y crecer juntos
en un dmbito de confianza y respeto, fomentando el
aprendizaje efectivo—; centrarse en el cliente; respetar
los compromisos; ser personas de accion -mantener
una actitud activa ante cualquier circunstancia,
senalando el emprendimiento como una cualidad
imprescindible y aprovechable también para reconocer
nuevas oportunidades—; plantearse desafios; explorar
y escuchar y también acoger y liderar el cambio.

especinles en el caso de mavos.cope. |13y Més demanda o2 qua segimos Tamando compe.
cializados o de expertos en carre- de tra baJO tencias técnicas que en otras cuestio-

tilla retractil con pinzas, que son los
que mueven los electrodomésticos de

que profesionales

nes més esenciales que van a pro-
piciar la educacion del talento. La-

gama blanca. adecuados a ciertos mentablemente, las actitudes nece-
Ademas, Jorge Rodriguez reco- sarias para el trabajo y la vida real es-
noce que “cuesta encontrar gente pUeStOS tan relegadas a los programas de

con preparacion y experiencia en
areas de transporte, ingenieria lo-

postgrado y no suelen estar incorpo-
radas como asignaturas obligatorias

gistica y en sistemas de informa-
cion. Para captarlos hay que recu-
rrir a estrategias que van mas alla de
la mera oferta de trabajo o de la
mera transaccion econémica. No
podemos reclutar tnica y exclusiva-
mente desde la mera descripcién de
puesto, y encontrar actitudes y apti-
tudes personales que podamos des-
cubrir como habilitantes para una

REVOLUCION DE LAS HABILIDADES

La tecnologia ha acelerado el
cambio y ha provocado un

desajuste importante de talento

que demanda una adaptacion
de las competencias y habilidades.
La‘learnability; entendida como

determinada posicién, sin necesidad
de prescindir de las otras, es un fac-
tor determinante”.

Déficit de habilidades

El head of human resources de gru-
po Dachser asegura ademas que “las
diferentes organizaciones en el am-
bito de la educacién y la formacién

curiosidad y capacidad de aprender,
es la solucién para mantenerse
empleable ante las nuevas

en la formacién previa”. Se mues-
tra partidario de desarrollar inicia-
tivas que conecten a la empresa con
entidades formativas y que permitan
laincorporacién de personas sin ex-
periencia profesional previa para
crecer profesionalmente en la or-
ganizacion. ;

Por su parte Miguel Alvarez no cree
que se pueda calificar como “proble-

Expansion

ma” la cuestién de las habilidades y el
hecho de que los candidatos no es-
tén plenamente actualizados. Asegu-
ra que “mas bien se echan en falta po-
liticas que tengan en cuenta la reali-
dad de las empresas. Aquellas compa-
nias que son proactivas encuentran fi-
nalmente soluciones para captar ta-
lento que tenga potencial y habilidades.
En Espana hay una oferta formativa
que permite identificar los centros
mas adecuados”.

Isabel Garcia insiste en que en el
sector de lalogistica “hay mas deman-
da de trabajo que profesionales ade-
cuados a determinados puestos. De-
berian salir de la Universidad perfi-
les muy especializados que resulta
complicado cubrir, y por eso los te-
nemos que formar internamente. A
muchos candidatos les falta experien-
ciay esa laguna tiene que ser asu-
mida normalmente en las empresas”.
La directora de recursos humanos
de Factor 5 cree que en este sentido “la
FP Dual no decepciona”, y destaca
el hecho de que la Universidad impar-
ta cada vez mas masteres en dreas
como supply chain, que ayudan a su-
perar la brecha entre formacion y rea-
lidad profesional.

Aroa Jorge cree que los profesio-
nales que salen de la Formacién Pro-
fesional o de la Universidad “suelen
tener un conocimiento profundo so-
bre hacer cosas, pero no desarrollan
el conocimiento acerca de como se
pueden realizar”, y Eloy del Moral
concluye que “existe un gap entre el
talento que demandan las organiza-
ciones y el que estd en el mercado.
Elmundo de la empresa cambia cons-
tantemente, pero el académico no.
Las dificultades que se refieren al ni-
vel técnico que alcanzan los candida-
tos son mas faciles de resolver, pero
lo mas importante hoy son las habi-
lidades soft, y esto apenas se ense-
na, por lo que se convierte en una di-
ficultad acuciante para la vida pro-
fesional”.

exigencias profesionales, junto con
la comunicacién, el pensamiento
critico y un nuevo liderazgo.



