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La gestión del cambio es la gran ‘Espada de Damocles’ de las 
organizaciones. Un auténtico desafío que amenaza sus estructuras y 
su capacidad de adaptación (lo que viene denominándose el “pain” o el 
estrés organizacional). Pero que a la vez promueve nuevos propósitos 
e introduce la capacidad de crear nuevas soluciones gracias a la nueva 
posición que las marcas van desarrollando en la interacción con los 
usuarios: el “gain” o los beneficios de transformarse.

Después de un periodo de arcadia feliz, ahora todos conocemos lo 
delicado que es lograr este equilibrio entre el “pain” y el “gain”. Da la 
sensación de que todos hemos aterrizado en una realidad diferente a la 
que nos dibujaban los grandes diseños estratégicos. Definitivamente, 
hemos entrado en el terreno de la acción. 

Durante este aterrizaje, las organizaciones han entendido que existen 
nuevas necesidades relacionadas con el cambio. Y muchas de ellas, apenas 
tenían visibilidad; avanzaban silenciosas, pero tenían y tienen la fuerza 
suficiente como para echar al traste las estrategias de transformación. 

Curiosamente, la mayoría de estas necesidades están muy focalizadas 
en la captación / evolución del talento y la permeabilidad de nuevas 
habilidades. Es decir, en las personas. Este reto introduce no pocas 
paradojas; quizás la más relevante viene dada por la ventaja competitiva 
que supone arrancar de cero frente al ejercicio de “transformarse”, que 
es algo mucho más complejo y que requiere más esfuerzo y recursos. 
Pero tiene sus recompensas: como van demostrando las organizaciones 
pioneras, los resultados de encarar este desafío son prometedores. 

Europa (y España) han optado por competir con un modelo diferente al de 
EEUU o Asia. Por su tejido empresarial, la transformación de las grandes 
empresas es más habitual que la aparición de startups de éxito. Y eso 
lleva a una reflexión de calado: nuestro modelo apuesta definitivamente 
por las personas. 

De modo que esta comparación destila compromiso y ética; algo que 
debería ser motivo de orgullo. Durante el 3 Congreso Nacional de RRHH 
veremos casos de éxito y líderes que nos trasladarán su experiencia y 
recomendaciones. El reto está sobre la mesa: construir organizaciones 
que no dejen atrás a las personas. 

Talento,  
cultura y  
transformación 
digital
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apd internacional

Para lograr esta transformación 
la empresa debe apoyarse en tres 
pilares básicos: 
1. Impulso del crecimiento.
2. Cuestionamiento del modelo  
de negocio.
3. Aumento de la eficiencia.
 
En cada uno de estos pilares la 
empresa afrontará una serie de retos 
fundamentales. Desde el punto de 
vista interno existen un conjunto de 

lecciones aprendidas por cada uno 
de los ámbitos que serán críticos 
para abordar un proceso de Trans-
formación Digital. De esta forma, 
se han podido establecer 11 áreas 
clave en la empresa, las cuales están 
agrupadas en cuatro grandes secto-
res: negocios, procesos, propuesta y 
distribución. Estas 11 áreas tienen 
desafíos en sí mismas interconecta-
dos unos con otros y que podemos 
detallar de la siguiente manera: 

Los grandes retos  
de la transformación digital

Contrario a lo que muchas compañías piensan, la Transformación Digital no es 
la aplicación de tecnología en búsqueda de mayor eficiencia, sino aprovechar 
el uso de la tecnología que está realizando nuestro cliente para transformar 
nuestras empresas. Este enfoque revolucionario marca un punto de inflexión 
en las compañías y en los mercados que no se había visto hasta ahora.

apd perú

Ignacio Luque, Gerente Senior de Deloitte Perú

Los tres pilares de la transformación digital

Como impulsor del crecimiento

• Automatización de procesos
• Herramientas de colaboración y movilidad
• Desintermediación
• Infraestructura/tecnología escalable
• Análisis y compresión de datos

Como apoyo para cuestionarse  
el modelo de negocio

• Nuevos mercados/segmentos
• Ecosistema de partners mejorado
• Desintermediación
• Nuevas estructuras de precios
• Nuevas estructuras de costes
• Extender la relación con el cliente

Como impulsor del crecimiento

• Mejora de la experiencia de cliente
• Ventas y estrategia de canal
• Marketing digital
• Compromiso social
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apdinternacional

NEGOCIO
1. Modelo de negocio. Entender 
que no todo tiene que ser rentable y 
asumir que existen mejoras en una 
propuesta de valor que no son, ni 
serán, rentables por sí mismas.

2. Alianzas. Es esencial asumir la 
necesidad de contar con nuevos 
aliados para entender mejor a mi 
cliente y expandir los momentos 
transaccionales tradicionales.

PROCESOS
3. Procesos catalizadores. No vale 
ya diseñar desde servicios centrales, 
hay que hacerlo desde el cliente y el 
colaborador.

4. Procesos centrales. Es necesaria 
la integración completa y el control 
absoluto de estos procesos.

PROPUESTA
5. Producto. La entrega forma parte 
del producto, es igual de importante.
 
6. Oferta. Entender el contexto en el 
que compra mi cliente ha pasado a 
ser tan importante como el producto 
o el servicio mismo.

7. Servicio. Expandir el modelo 
relacional con el cliente a través de 
servicios complementarios que le 
vinculen de manera efectiva.

DISTRIBUCIÓN
8. Omnicanalidad. Para brindar una 
experiencia única con independen-
cia del canal por el que se actúe.

9. Marca. Replantear el concepto de 
cliente integrando a los empleados, 
proveedores y stakeholders.

10. Experiencia de cliente. Generar 
experiencia a partir del conoci-
miento de cliente y explotando el 
big data.

PERSONAS
11. Personas. Es imprescindible 
desarrollar una cultura digital 
que empodere al empleado en su 
relación con el cliente, dándole he-
rramientas que permitan el gap de 
inmediatez entre el mundo virtual 
y el real. Y por encima de todo, 
tener el apoyo del CEO. 

Por último, es fundamental tener 
presente que se trata de un ecosis-
tema en el que todo está conectado, 
y que descuidar cualquiera de estos 
aspectos haría fracasar el proceso 
de Transformación Digital.
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SAN ISIDRO 

Asociación para el Progreso de la Dirección (APD) – Perú
Emilio Cavenecia 225, Torre I, Oficina 420, San Isidro, 15073 Lima

(01) 421 5850 · confirmaciones@apdperu.org
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La transformación digital
Contenido, construcción y gestión

JORNADA

Participaron:

Luis Bustamante  
Belaunde
Presidente Ejecutivo de APD

Ignacio Luque  
de la Orden
Senior Manager de Estrategia
y Operaciones de Deloitte Perú

Julio Berrocal
Socio Líder de Deloitte Perú

Alejandra D’Agostino
Socia de Consultoría en Capital
Humano en Deloitte para  
el Perú y Colombia

se celebró en perú
www.apdperu.org
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#experienciasapd

La tecnología nos está cambiando  
la forma en la que vivimos y en la 
que nos relacionamos. Nos encon-
tramos ante una profunda trans-
formación de triple vertiente que 
nos impregna, tanto desde el punto 
de vista tecnológico como de los 
negocios o cultural. El proceso de 
transformación en el que estamos 
inmersos por la interacción de los 
cambios en el concepto de movi-
lidad, las redes sociales, la nube 
o el big data, se han conjugado en 
una “Tormenta Perfecta” que nos 
impregna en todos los sentidos 
de nuestras vidas. Por ejemplo, 
un teléfono inteligente de los que 
cualquiera de nosotros manejamos, 
contiene más capacidad tecnológica 
que la que fue necesaria para enviar 
al hombre a la luna en 1969. 

Casimiro Gracia, presidente ejecutivo de Axis Cor-
porate, y Jordi Ribé, presidente de Ribé Salat, em-
presa Socia Protectora de APD, fueron los encar-
gados de inaugurar el encuentro y, tras presentar 
la trayectoria laboral de Clemares, dar paso a su 
ponencia. En la imagen, aparecen acompañados 
de Mercè Faixes, directora de APD en Cataluña.

Fuencisla Clemares, Country Manager de Google España y Portugal, participó el 
pasado 11 de abril en un nuevo “New Experience on Business Transformation”, 
que por quinto año consecutivo organiza APD con el apoyo de Axis Corporate. Bajo 
el título ‘¿Qué nos depara el cambio tecnológico?’, Clemares compartió con los 
asistentes el punto de vista de la compañía que dirige sobre lo que está pasando en el 
sector tecnológico y la manera en la que está afectando a los negocios.

www.axiscorporate.com

Casimiro Gracia
Presidente Ejecutivo de Axis Corporate

  Axis Corporate está 
acompañando a muchas 
empresas en sus procesos de 
transformación. Es tan importante 
tener en cuenta el detalle de 
la tecnología que llegará a las 
compañías en los próximos años 
como el cómo hacerlo”.

Google desvela los retos de la 
transformación digital
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#experienciasapd

Fuencisla Clemares durante un momento de su intervención.

nera de relacionarnos con el entorno: el coche 
autónomo, la realidad aumentada y virtual, las 
impresoras 3D, el blockchain o la robótica. 

Soluciones para afrontar el cambio  
de paradigma
Durante la segunda parte de la jornada se 
habló de las soluciones a la hora de enfren-
tarse al cambio de paradigma que va a traer 
la cuarta transformación digital. La directiva 
explicó que las compañías deberán trabajar en 
crear experiencias de nueva generación, “sin 
fricción”. Ya no será útil replicar lo que se está 
llevando a cabo en el mundo offline para tras-
ladarlo al online, la clave está en cómo mejorar 
la experiencia del cliente gracias al uso de los 
datos integrados en el punto de venta. 

Otra de las soluciones será la implementación 
de la inteligencia aumentada en la relación 
con el cliente y el negocio: se potenciará la 
personalización de los productos gracias al 
buen uso de los datos. 

Finalmente, Clemares afirmó que las compa-
ñías tendrán que convertirse en organizacio-
nes líquidas. “Los equipos sufrirán modifica-
ciones para llevar a cabo cambios culturales 
en las compañías, y estos se han de llevar a 
cabo desde el principio del proceso y deben 
implicar a toda la organización, especialmente 
a la dirección”, concluyó.
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Estamos a las puertas de un 
gran cambio de paradigma y 
veremos a qué velocidad somos 
capaces de asumirlo

Estamos entrando en la cuarta transformación 
digital. Tras la informatización, la llegada de 
internet y el uso generalizado de los  
smartphones, la Inteligencia Artificial ha 
llegado para quedarse. Estamos a las puertas 
de un gran cambio de paradigma y veremos 
a qué velocidad somos capaces de asumirlo. 
¿Que si estamos preparados? Creo que la 
mayoría de compañías en nuestro país todavía 
no”, explicó Clemares.

Durante la ponencia, la Country Manager de 
Google en España y Portugal, desveló también 
las claves para entender la nueva era a la que 
se van a enfrentar las organizaciones debido a 
los avances tecnológicos. La primera de ellas 
será la implementación de asistentes virtuales 
gracias a la Inteligencia Artificial. Según 
Google, en poco tiempo interactuaremos con 
la tecnología a través de la voz. Otra de las 
claves será la llegada del Machine Learning. 
Las compañías de alrededor del mundo se 
enfrentan a un cambio de paradigma en la 
manera en la que se programan las máquinas.

“La implementación de estas nuevas tec-
nologías producen resultados y mejoras ex-
cepcionales. Conseguimos que las máquinas 
aprendan y así personalizamos los resultados 
para lograr que las experiencias del usuario 
sean completamente distintas”, detalló. 
Quiso concretar también que estos cambios 
deberán traer consigo el replanteamiento 
de los productos y servicios, y el modo en 
el que operamos. “El Machine Learning va a 
impactar en todos los negocios, va a generar 
innovación y eficiencia a gran escala”. 

Además, se abordaron otras tecnologías que 
están por llegar y que impactarán en la ma-
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Retos, oportunidades  
y tecnología

La tecnología está introduciendo 
transformaciones muy intensas 
y veloces en nuestro día a día 
como trabajadores, consumido-
res y ciudadanos. Los hábitos de 
información, compra e interacción 
han experimentado una variación 
de una magnitud sin precedentes 
durante los últimos años.
Estamos rompiendo con todos los 
paradigmas establecidos durante 
décadas en el entorno político, 
financiero y empresarial. Y esta es 
una tendencia imparable de la que 
no puede escapar ningún sector, 
ninguna empresa. Estamos obligados 
a revisar nuestros procesos en todas 
las áreas: en la producción, en la dis-
tribución, en los aprovisionamientos, 
en la publicidad y la comunicación, 
en la selección y fidelización del ta-
lento, etc. Lo que nos ha funcionado 
durante años, es muy probable que 
no funcione ya mañana.

Nuevas coordenadas
Este contexto genera múltiples 
incertidumbres, sobre todo para las 
compañías que ya operamos desde 
hace muchos años en los diferentes 
mercados. ¿Cómo podemos adecuar 
nuestras estructuras, carteras de 
productos y servicios, canales de 
información y comercialización, a 
estas nuevas coordenadas? 
La respuesta –el concepto, más que 
la ejecución– es sencilla: respon-
diendo a lo que demanda en la ac-
tualidad el cliente. Este es el centro 
del asunto, a pesar de la magnitud 
de los cambios que estamos vivien-
do. La viabilidad y rentabilidad de 
una empresa dependerá siempre de 
su capacidad para ofrecer solucio-

nes a sus clientes que cumplan sus 
necesidades y expectativas… e in-
cluso, si es posible, que las superen.
Como las necesidades y expectativas 
serán dinámicas, lo importante no es 
dar con la “varita mágica” del pro-
ducto o servicio una vez, sino desa-
rrollar una capacidad de adaptación 
continua para responder a lo que el 
cliente requiera en cada momento.
Estamos, entonces, ante un com-
plejo marco de profundos cambios 
que trae consigo grandes retos, pero 
también muchas oportunidades. Y 
en este sentido, la tecnología des-
empeña un papel destacado como 
fuente de oportunidades. 
Nunca en la historia se ha dis-
puesto de tanta información para 
la toma de decisiones, ni se ha 
podido conocer con tanta precisión 
el comportamiento y la opinión de 
los clientes. Tampoco nunca antes 
ha sido posible impulsar el creci-
miento de compañías tan rápido 

cristina mateo
Responsable de Banca de Empresas 
de Madrid y Noroeste de Ibercaja
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CARLOS MORO
Presidente  
MATARROMERA

JAIME GUIBELALDE
Director Comercial 
RIGHT MANAGEMENT ESPAÑA

como ahora o aprovechar, en tanta 
medida, el talento de los profesio-
nales a partir de su participación e 
implicación en los proyectos corpo-
rativos, así como tampoco conectar 
y colaborar tanto entre distintas 
empresas… incluso aunque sean 
competidoras.

Tecnología y globalización
Para aprovechar todas estas oportu-
nidades, hay que estar muy atento a 
lo que ocurre a nuestro alrededor y 
observar con atención la evolución 
del mercado, en sentido amplio, 
porque las barreras que diferencian 
sectores y países se difuminan con 
la tecnología y la globalización.
En definitiva, la tecnología nos 
expone a un nuevo paradigma que 
se presenta con unas posibilida-
des impensables años atrás y que 
nos obliga a evolucionar y agilizar 
nuestros esquemas de trabajo, para 
avanzar en una sociedad y una 
economía en constante cambio.

 Nos encontramos en un nuevo entorno  
en el que debemos de conjugar nuestra 
mentalidad con la mentalidad social, y 
nuestros valores con los de los consumidores”  

  Hemos de focalizarnos más en 
competencias ‘actitudinales que de 
conocimiento: inteligencia emocional, 
learnability, flexibilidad cognitiva...”

Ciclo de Encuentros

Transformando la cultura de la empresa. Nuevas oportunidades  
de negocio más allá de la digitalización

te lo contamos

El pasado 10 de abril fue el turno  
de Madrid; una jornada en la que, de 
la mano de APD e Ibercaja, se acercó 
a los directivos de la Comunidad 
la visión de expertos y empresas 
que han sabido enfrentarse de 
forma exitosa al cambio y seguir 
compitiendo. Matarromera, Right 
Management España, Bitbrain, 
Steelcase, eBay y Ricoh, fueron los 
protagonistas de este análisis que 
viene replicándose en diferentes 
ciudades de España.

Próxima Jornada: Valencia, 17 de octubre ¡Inscríbete ya!
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Gracias a Grupo Iberostar, el pasado 
jueves día 17 de mayo, tuvo lugar la III 
Regata de Travesía APD, desde Mallor-
ca hasta Ibiza, en la que participaron 
cerca de un centenar de directivos de 
Baleares y del resto de España.
Tras el desayuno de tripulantes en el 
idílico Puerto Portals, tuvo lugar el 
pistoletazo de salida con destino final 
Marina Ibiza. 
Nos acompañó un día soleado, lo que 
hizo que la travesía fuera todavía más 
animada. El objetivo principal de 
esta innovadora actividad es facilitar 
la relación entre las personas que 
participan en ella, dejando en tierra el 
traje de l@s directiv@s para trabajar el 
networking en un entorno muy disten-
dido, divertido y amigable. 

Corinna Graf, Consejera Delegada de Puerto Portals, acompañada de  
Sebastián Escarrer, Presidente de APD en Baleares; Marcos Marí, Consejero 
Delegado de GEAMSA; y Alberto Llompart, General Counsel de Grupo Iberostar.

Una auténtica 
#APDexperience
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Tras configurar las diferentes tripu-
laciones en función de los intereses 
profesionales, durante la travesía los 
tripulantes pudieron compartir cono-
cimiento y experiencias a bordo de los 
impresionantes veleros de nuestros 
asociados. La mayor satisfacción se 
produce al llegar a puerto, cuando 
nos enteramos de que se han genera-
do sinergias y diseñado los primeros 
esbozos de futuros proyectos entre los 
miembros de APD.
Una vez en tierra, por cortesía de 
Marina Ibiza, pudimos disfrutar de una 
exquisita cena en el Restaurate Sa Cal-
ma, después de la cuál, y de la mano de 
Alberto Llompart, General Counsel de 

De izda. a dcha.: 
Pedro Gallo, 
Director Territorial 
en Baleares de 
AON; María Alsina, 
Directora Territorial 
en Baleares de 
Caixa Bank; Juan 
Carlos Cubeiro, 
Head of Talent de 
ManpowerGroup;  
y Emilio Díaz, 
Director General  
de Dipesa Group.

Más de 200 empresarios de Mallorca e Ibiza 
se reunieron el pasado 18 de mayo para 
celebrar el III Afterwork de APD en el Hotel 
Hard Rock de Ibiza gracias a los patrocina-
dores Caixabank, Dipesa Group y AON, y a 
la colaboración de Grupo Palladium. 
Al inicio de la velada, Juan Carlos Cubeiro 
invitó a María Alsina, Pedro Gallo y a Emilio 
Díaz a subir al escenario para compartir 
con los invitados su particular manera de 
gestionar el talento y de motivar a sus equi-
pos. Posteriormente, Cubeiro explicó las 
tendencias clave para un buen “Customer 
Experience”, y la importancia que tiene el 
talento a nivel empresarial. 

La segunda intervención fue a cargo de 
Carlos Andreu, Motivational Speaker & 
Headhunter, quien animó a los asistentes 
a reflexionar sobre la importancia de la 
motivación y el éxito. Con su característico 
humor nos hizo ver cómo estas varían en 
función de la edad.
Para terminar, se ofreció un cóctel en The 
Ushuaia Tower, conocida por sus vistas de 
la costa ibicenca, donde los invitados pudi-
eron deleitarse con productos delicatesen 
mientras observaban la puesta de sol. Tras 
el éxito rotundo con aforo completo de este 
III Afterwork, los asistentes esperan volver a 
repetir la experiencia el próximo año. 

Talento, motivación... Éxito

Grupo Iberostar, se hizo la entrega de 
trofeos a los tres clasificados: en primer 
lugar la tripulación Mahe, seguida de 
Puerto Portals y Veritas Dolç.
Cabe destacar el esfuerzo de las tripula-
ciones de D’alt del Vent y Marina Ibiza, 
por luchar hasta el último momento 
por conseguir la que hubiera sido tam-
bién una merecidísima victoria.
¡Un año más, hemos conseguido el ob-
jetivo! Los tripulantes y APD agrade-
cemos la confianza de Puerto Portals 
y Marina Ibiza por su colaboración, 
y especialmente a Grupo Iberostar, 
Patrocinador Oficial de la Regata de 
Travesía APD, por hacer posible esta 
auténtica #APDexperience.
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COME IN, LISTEN, EAT, DRINK, DANCE, THINK, AND ENJOY!

#afterworkbarcelona

26 de junio

¿Qué tiene el Afterwork de Barcelona 
para que se haya convertido en el ma-
yor evento de management que se cele-
bra en la ciudad y para que año tras año 
se superen todas las expectativas?
Es un evento fresco, con un programa 
atractivo y creativo que apuesta por la 
diversidad. Se fundamenta en valores 
como el talento y el reconocimiento.  
Los directivos agradecen que seleccio-
nemos proyectos originales y lo pre-
mian en cada edición con una elevada 
participación (3.500 personas en 2017).

Es un encuentro, como dices, muy di-
námico en el que participan ponentes 
de prestigio provenientes de los ámbi-
tos más diversos.  ¿Qué crees que nos 
pueden aportar experiencias de otras 
áreas de actividad como el deporte, la 
ciencia o el arte al mundo empresarial 
y, sobre todo, a la función directiva?
El talento no es exclusivo de la empresa. 
Hay talento en la música, en el deporte, 
en la investigación, en la publicidad, en 
el periodismo, en las artes plásticas y en 
muchas otras disciplinas de la vida. Sus 
enseñanzas son extrapolables al mundo 
empresarial y al management directivo.

Como ‘alma máter’ de este encuentro y 
en base a tu experiencia, para ti un Af-
terwork de “10” ha de contar con…

Se requieren unos partners implicados 
tanto en el patrocinio como en la difu-
sión a clientes invitados; y unos bue-
nos corners de networking directivo 
para poder conocerse de forma disten-
dida en buena compañía. El programa 
atractivo es lo que intentamos aportar 
cada año con mi maravilloso equipo de 
APD en Cataluña.
La experiencia ha permitido que el 
Afterwork tenga sus fans y vayamos a 
alcanzar los 4.000 directivos este año. 
También hemos generado una fuerte de-
manda en todas las zonas de APD que ya 
lo han celebrado este año (Málaga y Bil-
bao) y en las que lo celebrarán en junio: 
Palma, Valencia, Sevilla y Cataluña.

Directora de APD en Cataluña

Mercè Faixes

“un evento fresco, 
con un programa 
atractivo y creativo”
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Socios Protectores 

• ��Aon 
• �Cofares Sociedad Cooperativa Farmacéutica Española
• �Timac AGRO España

Socios Globales

• ��3g office
• �Abaigar Promoción y Construcción
• �Abasic
• �ABC Logistic & Ecocargo
• �Aduanas Pujol Rubio
• �AG Planning Events
• �Agronimer
• �Asociación de Jóvenes Empresarios de Navarra
• �Atarfil
• �Baker Tilly Iberia
• �Bayer Hispania
• �Colegio Mas Camarena
• �Compañía Canariense de Tabacos
• �Compañía Española de Laminación
• �Contecnow

• �Cosmética Cosbar
• �CYL Ibersnacks
• �Derby Hotels Collection
• �DETEA
• �El Consorci Zona Franca Barcelona
• �Ercros
• �Eurohold
• �Europ Assistance Servicios Integrales de Gestión
• �Fercas Neteges
• �Fontestad
• �Freenologies Consulting
• �GEA Refrigeration Ibérica
• �Ges Seguros y Reaseguros
• �Global Factory
• �Grupo Tejedor-Lázaro
• �HM.CLAUSE
• �Huevos Monterde
• �Instituto Bernabeu
• �Jofeme
• �Kaizen Institute Spain
• �Keapps Consultores de Información »

Bienvenidos a la Comunidad Global de Directivos

Plan K.A.M. para la 
gestión integral de  
las cuentas clave

En este seminario se propone un 
proyecto estratégico para la gestión de 
las cuentas clave liderado por la dirección 
comercial y el KAM, implicando a otras 
áreas de la empresa. Se trabajarán, 
de la mano de Vicente Gutiérrez, socio 
director del Grupo Bentas Especialistas 
Formadores, los procesos, habilidades 
y herramientas a crear, desarrollar e 
implementar, y se aportarán claves para 
planificar quién debe hacer qué, cómo, 
cuándo, con quién y para qué.

Formación

Sevilla, 3 de julio. 
Hotel Sevilla Center

En el encuentro, que contará con la participación de la Consejera 
de Economía y Hacienda de la JCyL, Pilar del Olmo, se abordarán 
las iniciativas llamadas a potenciar los sectores productivos que 
son “punta de lanza” en la dinamización económica de la región, 
además de importantes generadores de inversión y empleo.

¡no te lo pierdas!

Modelo de éxito en Castilla y León
Una llamada a la diferenciación estratégica

Jornada

Valladolid, 11 de julio. Hotel AC Santa Ana
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En esta jornada que realizamos junto con Pwc y AVE, 
analizaremos los distintos retos a los que se enfrentará la 
Comunidad Valenciana en 2022 en todo lo relacionado con 
Innovación, Financiación y Competitividad.

En el desayuno que organizamos con AON, 
debatiremos sobre los retos a los que se 
enfrentan las empresas ante los cambios que 
introduce el nuevo RGDP.

#ComunidadValenciana2022APD

Jornada Anual Paco Pons

Comunidad Valenciana 2022

26 de junio.  
SH Valencia Palace

»

Retos de las empresas  
ante la nueva normativa de 
protección de datos

Desayuno-Conferencia

Santander, 3 de julio.  
Restaurante Deluz

Mar España 
Directora de la 
Agencia Española de 
Protección de Datos

• �Kelox
• �KONE Elevadores
• �Lanak Consultores ETT
• �Liquid Math
• �Maderas Sifer
• �Management Hotelero Piñero (Grupo Piñero)
• �Marposs
• �Masscomm Innova
• �Mercados de Abastecimientos de Barcelona
• �Merlin Properties Socimi
• �Michael Page International España
• �Monolitic
• �Mosaicos Safont
• �Okapia Tools
• �Omega Iberservice
• �Outsourcing y Comercialización
• �Palmer Estates
• �Panaderos Artesanos J.Sánchez
• �Polarier Tilsa
• �Project Folder
• �R&R Marketing y Promociones Europa

• �Rotedama Constructora

• �Sartorius Stedim Spain

• �Seguridad Vigilancia y Control

• �Servinform

• �Smartclip Hispania

• �Stilinea Cocinas

• �Telecon Galicia

• �Tressis Sociedad de Valores

• �UHY Fay & Co Holding Spain

• �V2 Vivienda 2

• �Vaughan Systems

• �Zukan

�Socios Individuales

• ��David González Barba

• �Helena González Fernández

• �Javier Fontao Ageitos

• �Mónica González Quintana

• �Ramón Sagarra Porta

• �Sandra Álvarez del Álamo

save the date
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liderazgo sostenible

___Podemos ajustarnos a la ley, a las 
cuotas, a un benchmark del sector, a 
un acuerdo con grupos de interés o 
llevarlo por la vía de la responsabili-
dad social. Estas son algunas de las 
opciones por las que optan algunas 
empresas para abordar la gestión de 
la diversidad, pero siento decir que 
ninguna es la adecuada. 

¡No encuentro equipo para los 
nuevos retos! Es una frase que esta-
mos escuchando a muchos equipos 
directivos en los proyectos que abor-
damos. Complejidad en los merca-
dos, internacionalización, nuevos 
modelos de negocio y grandes retos 
de sostenibilidad, han provocado 
que las compañías tengamos que 
readaptar nuestros equipos y buscar 
nuevos talentos. Pero difícilmente 
vamos a encontrar ese nuevo talento 
si mantenemos los criterios de bús-
queda y promoción de personas de 
otras épocas. 

Pero también escuchamos a di-
rectivos que dicen:

 La diversidad es un factor 
estratégico de la compañía 
y tiene impacto en la cuenta 
de resultados” 

Helena Herrero
Presidenta y Consejera Delegada de HP

 Si te diriges a un mundo 
diverso, debes ser diverso. La 
diversidad no está en la RSC, 
sino en el Buen gobierno”

Elvira Rodríguez
Presidenta de TRAGSA

	
 Hay que buscar formas 

y convencer para que la 
diversidad se integre de 
forma natural, fomentado  
el valor y el respeto que 
genera incorporarla”

Carina Cabezas 
Presidenta de Sodexo Iberia

 La diversidad es un 
elemento clave para la 
supervivencia de las 
organizaciones”

Daniel Carreño 
Presidente y CEO de General Electric

 Hay que trabajar para dar 
voz a gente diversa y para 
que se sienta cómoda”

Susana Voces 
Directora General para España  

e Italia de eBay

Son algunas de las afirmaciones 
expresadas en el II Encuentro de 
Nuevos Retos para el CEO, “Gestión 
de la diversidad en las organizacio-
nes”, que organizamos con APD y 
Seres. Por tanto, siguiendo la visión 
de estos destacados directivos, pue-
de que parte de la solución a nues-
tras necesidades de talento, las po-
damos encontrar adaptando nuestro 
modelo de gestión de personas a un 
enfoque de diversidad. 

Actualmente, ya somos capaces 
de evaluar qué modelo de gestión de 
diversidad necesita cada compañía, 
y con ello evitamos una gestión por 
presión social y con efecto péndulo 
que nos genere problemas a largo 
plazo. Tenemos que entender qué 
supone la diversidad en nuestra 
empresa y nuestro modelo de ne-
gocio. Cada compañía debe valorar 
qué equipos necesita y porqué una 
adecuada gestión de la diversidad le 
puede ayudar, atendiendo a su en-
torno social, de mercado y de ope-
ración. Además de hacer un Perfil 
de Personas y Diversidad, hemos 
de responder a cuestiones como: 
¿Somos industriales o de servicios? 
¿Nos estamos internacionalizando? 
¿Tenemos atención al público? ¿Hay 
más diversidad en las filiales/delega-
ciones que en el corporativo?

Con todo ello, podremos tener 
un Modelo de Personas y Diversidad 
que realmente nos dé el valor que ne-
cesitamos y nos permita responder a 
las inquietudes de la sociedad en la 
que operamos. Nuevos retos requie-
ren nuevos talentos, y estos solo se 
pueden encontrar en la diversidad. 
No es una cuestión de cuotas o de 
RSC, es una necesidad estratégica 
de las compañías disponer de las 
mejores capacidades para el proyec-
to empresarial. Y solo hay una forma 
de encontrarlas, con inteligencia, sin 
barreras, con apertura de miras, con 
análisis y con un buen plan.

No podemos dejar al azar del 
mercado o a un mero cumplimiento 
administrativo, algo tan clave para 
el futuro de nuestra empresa.

Pero, ¿cuánta 
diversidad 
necesitamos?

Senén Ferreiro 
Consejero Delegado

VALORA 



Talento, cultura  
y transformación

3 CONGRESO NACIONAL

Patrocinador Oro

Partners

Media partners

Patrocinadores Plata

Colaboradores

9.30 h	� Talento, cultura y personas. 
Los pilares de la nueva era 
empresarial 
Enrique Sánchez 
Presidente 
ADECCO

9.00 h	� Empezamos… 
Presentador del encuentro 
Daniel Delacámara

9.15 h	� Bienvenida 
Enrique Sánchez de León 
Director General 
APD



Aún hoy es relativamente sencillo encon-
trarse en el mundo de los negocios el 

discurso que dice que las grandes empresas 
son aquellas que arrojan los mejores resulta-
dos. Y no es de extrañar. La afirmación pue-
de parecer correcta, pero es bastante injusta 
y no hace honor a la verdad. Porque detrás 
de los beneficios que deslumbran a los 
inversores, de los productos y servicios que 
asombran al mercado, están las personas. 
Empleados con nombres y apellidos que 
consiguen que todo funcione y cuyo com-
promiso, talento y esfuerzo hacen realmente 
grandes a las compañías. 
Por suerte, este punto de vista, que mini-
miza el papel protagonista que deben jugar 
las personas en la filosofía empresarial, está 
desapareciendo. El empleado es ya el centro 
de la estrategia en muchas organizaciones 
y la tendencia es imparable. La razón es 
muy sencilla. En entornos cada vez más 
globalizados y competitivos, la capacidad 
de las empresas para atraer a los mejores 

profesionales y construir equipos humanos 
de alto rendimiento es la clave para poner 
en marcha con éxito cualquier proyecto, sea 
cual sea su naturaleza. Las implicaciones 
que esta implacable y transparente realidad 
tiene sobre las compañías son innumera-
bles, como cabe esperar, y su asimilación 
tiene un indiscutible punto de partida en 
la función de RRHH y, en especial, en los 
directores de estos departamentos. 
Sobre ellos recae el peso de orquestar el 
cambio, la misión de alimentar una cultura 
corporativa que aúne valores como la di-
versidad, la confianza y la responsabilidad, 
que estimule el desarrollo de las personas 
y fomente la innovación en espacios donde 
la tecnología y el mundo digital tumban los 
paradigmas laborales más tradicionales. 
Conoce cómo los directores de personas 
tendrán que tomar las riendas de la trans-
formación y ser parte activa en la estrategia 
de la empresa en el 3 Congreso de Recursos 
Humanos de APD.

DE RECURSOS HUMANOS

digital
#congresoAPDrrhh
SÍGUELO EN TWITTER

¡Forma parte de esta experiencia 
única y no te pierdas nada!

@apdasociacion
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La importancia de 
saber reaccionar

Panel I
Jefe de personal, director de RRHH… ¿Y después?
Tendencias que marcarán el nuevo entorno del director de personas

Comité 
Asesor
Uno a uno, los miembros 
del Comité Asesor han sido 
claves para identificar las 
últimas tendencias en el área 
de Personas y confeccionar 
el programa del 3 Congreso 
Nacional de RRHH.

Alfonso Jiménez 
Socio Director de PeopleMatters

Pilar Jericó 
Socia y Directora General de BE-UP

Carina Cabezas 
Presidenta de Sodexo

Virginia Carcedo 
Directora General de Inserta Empleo, 
de Fundación ONCE

Encarna Maroño 
Directora de Recursos Humanos  
de Adecco

Hoy en día las organizaciones se enfrentan a una serie de nuevos retos  
que están transformando por completo el área de la Gestión de Personas. 
Un cambio de modelo que exige una reinvención de la función de RRHH 
con un claro propósito: adaptarse cuanto antes a esta nueva realidad. 
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Ya lo dijo Walt Disney: “puedes 
diseñar, crear y construir el lugar 
más maravilloso del mundo, pero 
se necesita gente para hacer el 
sueño realidad”. Gente, recursos, 
plantillas... en definitiva, PERSO-
NAS para abordar el entorno actual 
dominado por la velocidad y la 
tecnología que ha venido a transfor-
mar los paradigmas tradicionales 
en torno a la gestión empresarial.

Paradigmas caracterizados por 
nuevas tendencias con nombre y 
apellidos como la transformación 
digital que, tal y como asegura Isaac 
Hernández, Country Manager Spain 
& Portugal de Google Cloud, “nece-
sita de una cultura de innovación 
en las empresas, para lo cual es 
fundamental apostar, sobre todo, 

por las personas”. O más sociode-
mográficas como el envejecimiento 
poblacional, ante el que, según 
Alfonso Jiménez, socio director de 
PeopleMatters, “las compañías han 
de reaccionar, porque es un cambio 
realmente trascendente en el ámbito 
de la gestión de personas”. 

Polo estratégico
Conocer de cerca estas tendencias 
y anticipar los cambios que traerán 
consigo será, según los expertos, 
el reto nº 1 para los directores de 
RRHH, los jefes de personal, los ges-
tores del talento... Diferentes nom-
bres pero, en cualquier caso, una 
única responsabilidad: conseguir 
despertar el verdadero potencial de 
la organización para culminar con 
éxito los planes de crecimiento. 

Santiago Vázquez 
Director del Instituto de Liderazgo 
del Tecnológico de Monterrey

Francisco Puertas 
Managing Director de Talento y 
Organización de Accenture Strategy

Joan Pere Salom 
Socio Human Capital de Deloitte

Isaac Hernández 
Country Manager Spain & Portugal  
de Google Cloud

Ricardo Forcano 
Global Head of Talent and Culture 
de BBVA

Luisa Izquierdo 
Directora de RRHH de  
Microsoft Ibérica
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Hombre y máquina ya llevaban mucho 
tiempo conviviendo, y esa conviven-
cia ha dado como principal fruto las 
diferentes revoluciones industriales, 
los 200 años de mayor crecimiento de 
nuestra historia. Unas revoluciones 

Miguel Ángel Turrado 
Director General de HP SCDS

	� Miguel Ángel Turrado 
Director General 
HP SCDS

	� Jesús Vega 
Conferenciante y 
emprendedor 
 
Javier Martín 
Director de Recursos 
Humanos EMEA 
GOOGLE

3 CONGRESO NACIONAL 
DE RECURSOS HUMANOS

10.00 h	� Panel I

	�� Modera 
Juan Ignacio Apoita 
Presidente 
IT&PEOPLE

	 ��Intervienen 
Federico Durán 
Socio Área Laboral 
GARRIGUES

que sobre todo han ido suponiendo 
un cambio constante en la forma en 
la que trabajamos, apoyados en la 
tecnología, en las máquinas. Ahora 
nos encontramos entrando de lleno 
en otra revolución, que está transfor-
mando por completo nuestros trabajos. 
Nada va a volver a ser igual. Nada ni 
nadie se librará. Tiene como prin-
cipal responsable las innovaciones 
tecnológicas. Tanto aquellas que aun 
siendo relativamente recientes a veces 
parece que llevan mucho tiempo entre 
nosotros (cloud, big data o movilidad), 
como otras que están viviendo ahora 

Era mayo de 1997. Para muchos, el duelo de 
ajedrez más espectacular de la historia y, desde 
luego, el más mediático. Garry Kasparov, durante  
15 años campeón del mundo de Ajedrez, juega 
la revancha contra DeepBlue. Anteriormente, 
Kasparov había ganado a la supercomputadora, 
pero ahora el resultado fue diferente: los medios 
de todo el mundo recogieron esa primera vez que 
la máquina había derrotado al hombre en el juego 
de inteligencia por excelencia.

Máquina 
y Persona, 
trabajando 
codo con byte
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su despegue definitivo: impresión 3D, 
Inteligencia Artificial, Internet de las 
Cosas, la Realidad Inmersiva...

Cada día, nuevas realidades
Esta transformación de la forma en 
la que trabajamos es ya una realidad, 
y cada día somos testigos de nuevos 
ejemplos. Desde las tiendas AmazonGo 
con el concepto “grab and go”, que 
solo en USA puede afectar a más de 2,3 
millones de personas que trabajan en 
empresas como Walmart o GAP, hasta 
una aplicación móvil desarrollada en la 
Universidad de Stanford, que entrenada 
con 129.000 imágenes de enfermedades 
de la piel, ha conseguido la precisión 
del mejor dermatólogo para detectar 
melanomas. Y podríamos seguir, con 
el sistema de Inteligencia Artificial que 
usa el Washington Post para escribir 
artículos, o con el nuevo asistente de 
Google que demostró hace unas sema-
nas cómo podría mantener una conver-
sación fluida y natural para reservar por 
teléfono cita en la peluquería, sin que 
su interlocutor humano percibiera que 
hablaba con una máquina.
¿Da vértigo, verdad? Ya tenemos claro 
que todos los trabajos se van a ver am-
pliamente afectados por esta nueva re-
volución, nada que ver a lo que vivieron 
los “ludistas” en la primera Revolución. 
Según un reciente estudio de McKinsey, 
hoy en día ya un 50% de las actividades 
actuales pueden ser sustituidas por la 
tecnología. Esto pone en riesgo a más 
del 20% de los empleos actuales de Es-
paña, según la OCDE, mientras que un 
30% se transformarán por la tecnología.

Las personas ante todo
Pero sobre estas realidades también  
hay bastantes mitos que conviene 
romper. Hay quien se atreve a decir 
que las máquinas llegarán a ser más 
inteligentes que las personas. Lo que 
hay es, sobre todo, una parte de lo que 
podríamos llamar “inteligencia”,  
principalmente en lo relativo al  

aprendizaje o “deep learning”, siem-
pre aplicado a ámbitos muy concretos 
y muy alejados de lo que sería una 
inteligencia “general”. Las máquinas 
tampoco son buenas gestionando 
ambigüedades y áreas grises. Serán 
mejores en la ejecución de tareas repe-
titivas y en la extracción de patrones 
de cantidades masivas de datos, pero 
siempre con un fin concreto, muy es-
pecífico; sin embargo, les faltan rasgos 
tan humanos y tan importantes como 
la curiosidad, la improvisación o el 
conectar temas distantes. 
Todo lo que se pueda automatizar, se 
automatizará. En cambio, seguirán 
siendo necesarias las personas allí 
donde hagan faltan cualidades como 
el juicio, la empatía, el pensamiento 
crítico, la actitud positiva, el espíritu 
emprendedor… Y por supuesto, para 
crear y desarrollar las máquinas. Supo-
ne numerosos retos, ante los que todos 
tenemos que estar preparados y dar 
una respuesta, como empresas, como 
sociedad y como individuos.
Ha sido siempre la combinación de la 
inteligencias humana y de la máquina 
la que nos ha fortalecido. Un nuevo 
capítulo en la historia de la humanidad 
está empezando, y lo vamos a escribir 
juntos, hombres y máquinas trabajando 
codo con codo… o codo con byte.

Para cerrar, volvamos a donde empezamos,  
a aquella partida de ajedrez. Tras la derrota, Garry 
organizó un torneo, “Centauro Chess”, donde 
participaban jugadores de ajedrez de diferentes niveles 
apoyados por ordenadores de distinta potencia. 
También se invitó a supercomputadores y a grandes 
maestros de ajedrez… ¿Quiénes creéis que ganaron? 
Pues un equipo Centauro, Humano+Máquina. Las 
máquinas son las mejores para elegir respuestas, 
mientras que los humanos somos mejores para elegir 
preguntas. Ahí estuvo la clave.
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Evolucionar hacia 
nuevas estructuras 

Más optimizadas, eficientes e inno-
vadoras. Según vaticinan muchos 
analistas así serán las compañías del 
futuro, y el departamento de Per-
sonas ha de ser el impulsor de las 
nuevas formas de trabajo que exige 
el nuevo entorno. Las estructuras 
rígidas, jerárquicas y personalistas 
están dando paso a un conocimiento 
colectivo y a la creación de equi-
pos multidisciplinares orientados 
a proyectos concretos. Sobre este 
aspecto, Francisco Puertas, Mana-
ging Director de Talento y Orga-
nización de Accenture Strategy, 
asegura que “estas nuevas formas de 
hacer van a exigir a las compañías 
trabajar de una manera mucho más 
colaborativa, donde el foco sea la 
experiencia del propio cliente, del 
propio producto, y provocar así esa 
transversalidad tan necesaria en el 
actual mundo digital”. 

Según la consultora, si las organi-
zaciones quieren estar preparadas 
para el entorno digital, sus líderes 
tendrán que comenzar a experi-
mentar con dinámicas de trabajo 
más ágiles e implicar a los trabaja-
dores en la redefinición de capaci-

Panel II
Las nuevas formas de trabajo y colaboración  
en las organizaciones digitales

3 CONGRESO NACIONAL 
DE RECURSOS HUMANOS

10.45 h	� Panel II

	� Modera 
Francisco Puertas 
Talent & Organization Spain, 
Portugal and Israel lead 
ACCENTURE

	 ��Intervienen 
Luisa Izquierdo 
Directora de Recursos 
Humanos 
MICROSOFT

	� Conchita Álvarez 
Directora de Recursos 
Humanos 
BANCO SABADELL

	� Alejandro Pociña 
Presidente y Consejero 
Delegado 
STEELCASE
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dades y procesos de negocio con 
analítica de big data, Internet de las 
Cosas, herramientas de colabora-
ción social e interfaces de realidad 
virtual/3D.

Espacios centrados en  
las personas
Sin embargo, abrir el camino hacia 
organizaciones más inteligentes 
y digitales no es tarea fácil, y 
será responsabilidad del director 
de Recursos Humanos construir 
estructuras, pero también espa-
cios que fomenten la motivación 
y el compromiso de los trabaja-
dores. Porque está comprobado: 
“los nuevos espacios de trabajo 
sitúan a las personas en el centro 
y dan respuesta a sus necesidades 
de bienestar emocional, físico y 
cognitivo”. Así lo asegura Alejan-
dro Pociña, presidente y consejero 
delegado de Steelcase, en base 
a los resultados del informe ‘El 
compromiso y el espacio de trabajo 
global’, quien además apuesta por 
que, en un mundo tecnificado “los 
espacios de trabajo pasen de ser un 
‘contenedor’ de personas a un lugar 
centrado en las personas”.

¿A quién seguir?

@garrigues_es

“En muchas ocasiones se  
pretende entender la cambiante 
realidad laboral utilizando 
esquemas conceptuales 
del pasado. Eso explica el 
desconcierto ante los cambios”

Federico Durán es Socio del Área Laboral  
de Garrigues

@maparames

“Uno de los objetivos de los 
departamentos de RRHH es 
transmitir la idea de que trabajar 
no suponga perder el derecho a 
disfrutar de una vida con calidad”

María Paramés es Directora de  
Personas y Comunicación de Bankinter
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Transparencia,  
colaboración  
y participación

Francisco Puertas
Managing Director de 
Talento y Organización de 
Accenture Strategy

Las empresas digitales nos están 
enseñando a ver el negocio de 
una manera más humana, más 
natural y más sencilla

La gran mayoría de empresas sigue 
aplicando un modelo de trabajo de la 
época industrial a patrones de la nue-
va era digital. En un mundo de cola-
boración, trabajo en red, innovación 
y emprendimiento, nos encontramos 
con compañías con modelos poco 
ágiles y flexibles, jerárquicos y poco 
preparados para enfrentarse a un 
mundo VUCA (volatilidad, incertidum-
bre, complejidad y ambigüedad).
Una de las claves del éxito de las 
llamadas empresas “pure digital” es 
su sorprendente capacidad para de-
sarrollar nuevos modelos de negocio 
ágiles y flexibles alrededor de los da-
tos, y a través de una tecnología ba-
sada en una experiencia de compra 
del cliente diferente y contando con 
unos profesionales comprometidos y 
“líquidos”. Pero lo que realmente hace 
disruptivas a estas compañías es la 
forma de entender el trabajo, orienta-
da exclusivamente a atraer, desarrollar 
y fidelizar el mejor talento, y a ofrecer 
la mejor experiencia de compra.
Estas organizaciones han entendido 
que contar con un propósito de vida 
empresarial atractivo, vivir una cultura 

colaborativa consecuente con la es-
trategia de negocio, ofrecer una ex-
periencia emocionante al empleado 
y desarrollar un liderazgo facilitador, 
son factores clave de vinculación to-
davía más potentes que el propio sa-
lario per se; son el ADN que crea un 
marco de innovación sostenible en el 
tiempo y expectativas de mercado. 

Nuevos ecosistemas  
y nuevos tipos de manager

En líneas generales, las empresas di-
gitales invierten considerables recur-
sos en desarrollar ecosistemas que 
fomenten la transparencia, la cola-
boración y la participación, creando 
un marco de confianza donde los 
equipos tienen amplia libertad para 
gestionar sus propios retos, sus ac-
tividades y tareas, sus alianzas inter-
nas para el desarrollo de proyectos y, 
en definitiva, su tiempo. Y todo ello, 
de la mano de un nuevo tipo de ma-
nager que lejos de controlar, tiene la 
misión de orientar, desarrollar y em-
poderar a sus colaboradores. Son 
organizaciones meritocráticas don-
de la gestión tácita del conocimien-
to cobra especial relevancia para el 
intercambio de buenas prácticas, el 
fomento de la diversidad y el disfrute 
de un marco de socialización ade-
cuado. Dicho de otra forma, apues-
tan por estructuras ligeras donde es 
relativamente sencillo intercambiar 

recursos en función de las necesida-
des del momento e, incluso, diseñar 
planes de carrera horizontales y a 
medida de cada empleado. No es 
casual, por ejemplo, que todas es-
tas empresas fomenten tecnologías 
sociales internas como blogs, wikis, 
redes sociales y sistemas de men-
sajería instantánea para fomentar la 
colaboración y el espíritu de “tribu”. 

El negocio más humano
En conclusión, las empresas digi-
tales nos están enseñando a ver el 
negocio de una manera más huma-
na, más natural y más sencilla, para 
desde ahí poder reinventarlo. En 
este sentido, necesitamos desde ya 
que RRHH entienda pronto el papel 
que se espera de ellos en las trans-
formaciones digitales: como promo-
tores activos de la innovación, ace-
leradores del cambio, proveedores 
de las mejores experiencias, y como 
especialistas en la ciencia del com-
portamiento humano y el dato. 
Y, para terminar, hablemos de un 
factor definitivo para garantizar la 
sostenibilidad en la nueva economía 
digital: saber combinar el trabajo y 
el bienestar. Si las empresas no se 
adaptan a esta tendencia, es posible 
que pierdan a sus mejores talentos, 
que se marchen a organizaciones 
más ágiles o que opten por alguna 
modalidad de autoempleo. 
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En el mundo actual, cambiante e 
incierto a partes iguales, parece 
evidente pensar que el espacio de 
trabajo se ha convertido en un coste 
que debe reducirse. Las personas 
pueden trabajar desde cualquier lu-
gar, la tecnología nos hace cada vez 
más móviles, el espacio físico se ha 
convertido en espacio virtual...
Sin embargo, no podemos negar que 
las personas son el principal activo de 
una organización y la única palanca 
de cambio para hacer que las com-
pañías sean innovadoras, gracias al 
planteamiento de soluciones creativas 
a problemas comunes. Y, por supues-
to, no debemos subestimar su factor 
social, su necesidad de formar parte  
de un equipo y de tener un propósito 
común. Entonces nos planteamos 
la siguiente pregunta: ¿realmente el 
espacio virtual puede sustituir al es-
pacio físico?
Ahora bien, pedirle a las personas 
que vuelvan a las insulsas oficinas 
de antaño donde no encuentran lo 

que necesitan, afectará directamen-
te a sus niveles de compromiso. Se-
gún un estudio elaborado por Steel-
case e Ipsos sobre “El compromiso 
y el espacio de trabajo”, tan solo 
el 13% de los trabajadores a nivel 
mundial está muy comprometido 

y satisfecho con su experiencia en 
su “entorno”. Esto nos ofrece un 
amplio rango de mejora en una de 
las herramientas (quizás de las más 
desconocidas) con la que cuentan 
los directivos en sus organizaciones: 
el espacio de trabajo.

Un bajo 
compromiso 
de nuestros 
trabajadores, 

¿nos lo 
podemos 
permitir? Alejandro Pociña

Presidente de Steelcase

Análisis de compromiso y satisfacción con respecto al espacio de trabajo

Muy
comprometido

Muy poco
comprometido

Muy 
insatisfechos 
con el espacio 
de trabajo

Muy 
satisfechos 
con el espacio 
de trabajo

11%

26%

29%

21%

13%

C
O

M
P

R
O

M
IS

O

SATISFACCIÓN
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¡Es la hora del 
networking!

Según una encuesta realizada 
por iKN Spain publicada en 
2017, casi la mitad de los 
directivos considera necesaria 
una interacción ‘cara a cara’ a 
la hora de establecer contactos 
laborales. O lo que es lo mismo: 
apostar por el networking 
presencial para impulsar sus 
modelos de negocio. Hoy 
en día es imprescindible 
construir una ‘red de contactos’ 
sólida que nos permita crear 
oportunidades de negocio. Por 
ello, como siempre, hemos 
habilitado para la ocasión una 
amplia zona de networking 
para que puedas charlar de 
manera distendida y vivir una 
experiencia realmente única. 
¡No te lo pierdas!

Lo que te vas a encontrar

Llega al Congreso como patrocinador oro 
dispuesto a que vivas de cerca su pasión por 
las personas. Ven y tómate un buen café con 
ellos para recargar pilas.

No dejes de acudir a su 
stand si quieres acceder 
a una ‘demo’ del software 
de gestión de talento, 
rendimiento y desarrollo 
profesional “más ágil y 
flexible para abordar los 
procesos de gestión de 
RH”. Además, podrás 
obtener informes y 
analítica de datos de gran 
fiabilidad y calidad. 

Acércate a tomar un 
excelente café mientras 
descubres cómo los 
momentos ‘debuencafé’ 
te ayudan a mejorar 
la comunicación en tu 
empresa y a crear lazos 
de confianza.

adecco2

debuencafé4

Conocemos de sobra la 
importancia que tiene la 
‘lengua de Shakespeare’ 
en el ámbito profesional. 
Sea cual sea tu nivel, 
anímate a probar las 
soluciones de formación 
que han ayudado a miles 
de personas a mejorar y 
a trabajar en su día a día 
con el inglés.

vaughan1 IT&PEOPLE3

En el rincón healthy, 
Sodexo te invita a probar 
sus deliciosos smothies 
de fruta natural. Podrás 
comprobar que lo sano 
puede ser también 
delicioso.

sodexo5
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Podrás ver cómo diseñando 
un espacio de trabajo pensado 
para las personas y la 
tecnología, puedes mejorar el 
bienestar de tus trabajadores  
y atraer el mejor talento. 

steelcase6

¿Qué mejor manera 
de terminar el día que 
disfrutando de un buen  
Gin Tonic? Refréscate de la 
mano de Larios.

larios7

Todo son beneficios, ya lo verás. 
En el espacio Inserta encontrarás 
la ayuda necesaria para convertir 
el reto de la gestión estratégica 
del talento diverso en una 
inmensa oportunidad para captar 
talento y clientes.

INSERTA8

En cuestión de Personas, 
PeopleMatters tiene mucho 
que decir. Visita su stand 
si quieres conocer la visión 
de una compañía que 
cuenta con algunos de los 
profesionales más reconocidos 
del mundo de la consultoría 
de Capital Humano, tanto en 
España como en el mercado 
internacional.

peoplematters9

• • • • • • • •• • • • • • • • • •

MONTACARGAS

16 15 14 13 12 11 10 9 8 7

645
1 2 3 4

Música

¡No podía faltar! 
La solista Gema 
Hernández pondrá 
el broche de oro 
regalándonos 
algunas de sus 
canciones más 
“sonadas”.

escenario
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Podrás conocer o saber 
más acerca de una 
compañía especializada 
en “crear negocios a la 
medida de las personas”. 
No dejes de preguntar 
por eBenefits Solutions 
y por Sirota. Mercer se 
presenta en esta edición 
con un mensaje clave: 
“las personas marcan
la diferencia”.

mercer13

Comer jamón recién cortado es 
siempre un lujo. No dejes pasar 
la oportunidad de deleitarte con 
este tesoro culinario cortesía de 
Grupo Fuertes...

grupo fuertes10

Una experiencia novedosa, diferente y divertida 
para descubrir las Habilidades, Competencias 
y Valores que puedes llegar a compartir con tus 
personajes de ficción favoritos.

okapia TOOLS14

¿Estás preparad@ para liderar el cambio?   
Conoce de primera mano CEU IAM Business 
School, “la escuela de negocios del grupo CEU 
donde se forman los profesionales y directivos que 
aspiran a liderar su entorno dejando una huella 
ética y perdurable en el tiempo”. ¡Te interesa!

ceu12

A la hora del aperitivo... 
Ya sabemos lo que toca. 
Además de tu Ambar 
de siempre, podrás 
encontrar una selección 
de nuestro porfolio de 
cervezas, como la nueva 
de la familia, Ambar Ipa.

zona ambar16

Y acompáñalo de un buen 
vino. Déjate caer por el stand 
de Emina si quieres degustar 
uno de sus caldos con más 
personalidad.

emina11

Podrás viajar a la luna y 
volver en menos de 10 
minutos. ¿Cómo? A través 
de la Metodología de Roles 
de equipo Belbin, ¡todo  
es posible!

belbin15
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Nueva cultura 
de trabajo 
que requiere de 
talento líquido

La transformación digital está dando lugar a 
una nueva cultura de trabajo donde ya no solo 
la productividad es importante, sino también la 
creatividad, la colaboración y la flexibilidad para 
crear valor e innovación.
Al igual que la sociedad ha cambiado a medida 
que hacemos uso de la tecnología en nuestro 
día a día, ya sea para conectarnos con los de-
más, informarnos del mundo que nos rodea, di-
vertirnos o realizar compras, la forma de trabajar 
también ha cambiado. La digitalización ofrece 
nuevas posibilidades en cuanto a movilidad, 
colaboración y productividad, y tanto directivos 
como empleados tienen que ser conscientes 
de sus beneficios. 

En el área de los RRHH un gran reto es el de co-
nectar a los empleados, crear verdaderas redes 
de colaboración que promuevan la productividad 
social dentro de la organización y favorezcan la 
conexión con los clientes a través de múltiples 
canales. La Inteligencia Artificial es parte integral 
de este nuevo modelo de trabajo, pues ayuda a 
transformar la manera en la que trabajamos, po-
tenciando la inteligencia y la capacidad humana. 
La clave en la nueva economía digital es combi-
nar tecnologías y personas inteligentes con el fin 
de amplificar el ingenio y la creatividad.

¿Y el papel de las personas?
Es innegable que la transformación digital abre 
enormes oportunidades para las organizacio-
nes y se ha convertido en la gran prioridad para 
empresas de cualquier tipo de sector y tamaño. 
Pero en estos procesos, a menudo, suele olvi-
darse el componente de transformación cultural 
que conllevan, y se minusvalora el papel de las 
personas. Nada más erróneo; aunque es evi-
dente que la tecnología es el catalizador de la 
transformación digital, son las personas las que 
la hacen posible. Y es que la digitalización está 
abocada al fracaso si, por un lado, no se logra 
embarcar en el proceso a los trabajadores y, por 
otro, no se es capaz de atraer al mejor talento. 
Las empresas actuales necesitan de profesio-
nales con alta capacidad de adaptación, men-
talidad abierta, que sepan trabajar en equipo y 
no les asuste asumir nuevos retos y roles dentro 
de la compañía. En definitiva, talento líquido, 
versátil y adaptable, aquel capaz de adaptarse 
a las circunstancias cambiantes del mercado y 
de las organizaciones. Ahora más que nunca es 
importantísimo tener la capacidad de aprender 
cada día y de conseguir reinventarse como pro-
fesional a medida que cambia nuestro entorno.

Luisa Izquierdo
Directora de RRHH de Microsoft Ibérica

La digitalización está abocada al fracaso 
si, por un lado, no se logra embarcar en el 
proceso a los trabajadores y, por otro, no se 
es capaz de atraer al mejor talento
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Una verdadera 
relación ‘win-win’

“El 86% de los millennials, según 
nuestros estudios, demanda que 
las empresas no solo sean medidas 
por sus ratios financieros, sino que 
vayan más allá en lo que nosotros 
hemos definido como ‘la empresa 
social’: una empresa mucho más 
ágil y colaborativa internamente, 
pero también mucho más compro-
metida con sus stakeholders”. Así 
lo asegura Joan Pere Salom, socio 
Human Capital de Deloitte, y lo 
hace en un momento en el que, 

Panel III
Modelos de desarrollo profesional y liderazgo.
La empresa pensando en las personas

	� Álvaro Vázquez 
Director de Recursos 
Humanos 
SECURITAS DIRECT

	� María Paramés 
Directora de Personas y 
Comunicación 
BANKINTER

	� Luis Blas 
Director de Recursos Humanos 
ALTADIS

3 CONGRESO NACIONAL 
DE RECURSOS HUMANOS

12.00 h	� Panel III

	�� Modera 
Joan Pere Salom 
Socio Human Capital 
DELOITTE

	 ��Intervienen 
Sandra Romain 
Directora de Organización y 
Recursos Humanos 
SAVILLS AGUIRRE NEWMAN

según los expertos, pensar en los 
empleados y ofrecerles modelos de 
formación y desarrollo profesional 
personalizados para catalizar su 
liderazgo y su bienestar, se han 
convertido en indispensables que 
no pueden pasar desapercibidos 
para los especialistas y responsa-
bles del área de Personas. Más si 
cabe cuando la revolución digital 
de los últimos años ha promovido 
una importante brecha de conoci-
miento entre profesionales. 
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Sin embargo, en todo este asunto el 
papel del líder ha de ser primor-
dial. En este sentido, tal y como 
opina desde BE-UP su socia y 
directora general, Pilar Jericó, “una 
de las habilidades más importantes 
que ha de tener un líder a día de 
hoy es la de hacer sentir importante 
a su equipo. Ello requiere de cuali-
dades relacionadas con la escucha 
activa, con la capacidad de generar 
nuevas conversaciones y, sobre 
todo, con la capacidad de ayudar 
a desarrollar el talento de todas las 
personas que tiene a su cargo”.

Felicidad y Employer Branding
Todo ello, así lo atestiguan un gran 
número de estudios, “favorece la 
felicidad y satisfacción entre las 
personas de la organización, lo 
que a su vez fomenta una menor 
rotación, una mayor productivi-
dad, una mejor reputación en la 

¿A quién seguir?

@rforcano

“La transformación pasa por 
romper la endogamia interna y 
abrazar un modelo de innovación 
abierta, y por promover una 
cultura de la curiosidad y del 
aprendizaje continuo”

Ricardo Forcano es Global Head  
of Talent & Culture de BBVA

@javier_delgadom

“Los líderes transformadores 
digitales deben conjugar actitud 
(asumir las nuevas tecnologías), 
aptitud (con capacidad para 
aprender) y competencias (con 
ejecución orientada a resultados)”

Javier Delgado es Director de RRHH  
de Telefónica España

sociedad y un mejor Employer 
Branding”. Así lo cree Encarna 
Maroño, directora de RRHH de 
Grupo Adecco en España, y como 
bien apunta, “¿por qué no apostar 
por esto?”.
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De un tiempo a esta parte, las prin-
cipales compañías internacionales 
han comenzado a incorporar en sus 
plantillas un nuevo perfil cuyo obje-
tivo no es otro que conseguir que el 
desempeño profesional tenga lugar 
en un ambiente laboral saludable. 
Hablamos del líder positivo. Aquel 
que, como definió el experto mun-
dial en Organizaciones Saludables 
y Positivas Kim Cameron, “será res-
ponsable de poner en marcha prác-
ticas positivas en las organizaciones 
que produzcan cambios deseables 
en la eficacia organizativa”.
En este sentido, cobra una gran 
importancia la inteligencia emocio-
nal, una habilidad que busca hacer 
sentirse a los empleados como parte 
de un todo global en el que se les 
escucha, se les tiene en cuenta y son 
valorados. De hecho, el cada vez 
más extendido ‘salario emocional’ 
es una de las herramientas con las 
que trabajan los líderes positivos. 
Como el resto de técnicas asociadas 
al liderazgo positivo, ya no se trata 
tanto de recompensar con dinero, 
sino con pequeños gestos que afian-
cen el compromiso y motivación del 
trabajador con la empresa. 

Características de líder positivo
Intrínsecamente relacionado con la 
salud mental, el liderazgo positivo 
recoge una serie de características 
que, de implementarse correcta-
mente, lograrán que los equipos 
de trabajo desarrollen sus tareas 
mejor, de manera más eficiente y 
con mucha más implicación per-
sonal. Estas son algunas de las más 
importantes.

1. Saber dar las gracias
Los jefes que dan las gracias logran 
que sus empleados se sientan valo-
rados. Estas siete letras parecen ser 
‘mágicas’ y, utilizadas con criterio, 
son grandes aliadas de los líderes 
positivos.

2. La importancia de ser positivo
Después de la tormenta siempre lle-
ga la calma. Si la empresa está pa-
sando por un momento de crisis, lo 
mejor es poner al equipo a trabajar 
en ideas que ayuden a solucionar 
el problema. Para ello, nada mejor 
que hacer notar a los empleados la 
importancia de sus ideas y fomentar 
la creatividad para dar con la clave 
del éxito.

Pasamos tantas horas en el trabajo que el último 
Informe World Happiness Report 2017 incluyó 
un apartado dedicado a la felicidad en el mundo 
laboral. Y gran parte de la responsabilidad de estos 
resultados recae sobre el tipo de liderazgo que se 
aplique en la compañía.Qué es el

y cómo utilizarlo con éxito
liderazgo positivo
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3. Aprender del error en lugar de 
castigarlo
Los jefes que trabajan bajo los cri-
terios del liderazgo positivo saben 
que tanto sus empleados como ellos 
mismos pueden fallar. Los errores 
no deben interpretarse como razo-
nes para el castigo, sino que han de 
estimarse como oportunidades para 
no errar en el futuro. Los líderes 
positivos saben perdonar.

4. La idea de ‘salario emocional’
Tal y como se ha explicado en líneas 
anteriores, los trabajadores valoran 
muy positivamente los gestos que 
ponen en valor su trabajo. Bien sea 
una mención en público a la última 
tarea realizada, bien sea un ambien-
te tranquilo donde todo el equipo se 
lleve bien, el ‘salario emocional’ es 
un concepto con el que los líderes 
positivos han de estar familiariza-
dos y deben fomentarlo.

El liderazgo positivo (y negativo) 
en la historia
John C. Maxwell, experto coach y 
escritor sobre el liderazgo con más 
de 80 títulos en su haber, define en 
su página web el liderazgo con una 
sola palabra: “influencia”. Teniendo 
en cuenta las ideas expuestas en 
este artículo, no cabe duda de que 
un jefe que actúe con positividad 
tendrá más capacidad de influir 
sobre sus subordinados.
Para Maxwell, se es más líder cuan-
ta más influencia se ejerce sobre los 
demás, pero hay que tener en cuenta 
que este concepto puede tener 
también una versión negativa. Por 
eso hay que discernir cuáles son las 
competencias y habilidades de un 
buen líder. El autor estadounidense 
considera que un líder negativo 
desarrolla su actividad destruyendo 
el trabajo de otros, haciendo de la 
crítica y la amenaza una constante.
La premisa básica del liderazgo 
negativo se sustenta en la división, 
y su eslogan podría ser “o conmi-
go, o contra mí”. En la historia se 
han registrado múltiples ejemplos 
donde el odio ha sido un referente 
a la hora de encabezar movimien-
tos, y basta recordar la Alemania 
nazi o la Italia de Mussolini para 
identificarlos. En estos casos, el 
radicalismo con que ejecutaron su 
liderazgo llegó a provocar la muerte 
de millones de personas.
En el lado contrario se situarían 
personajes tan influyentes como Te-
resa de Calcula, Nelson Mandela o 
Martin Luther King; quienes, en pa-
labras del experto, son los grandes 
exponentes del liderazgo positivo. 
¿Tomamos nota?

El liderazgo positivo se traduce en 
aquellas prácticas positivas en las 
organizaciones que producen cambios 
deseables en la eficacia organizativa

Qué es el

y cómo utilizarlo con éxito
liderazgo positivo
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Políticas de talento  
por y para las personas 

Evolucionar 
hacia la 
empresa social

Existe una demanda creciente hacia las empre-
sas para que no sean solo rentables económi-
camente. Su reputación, valor de marca y valor 
financiero dependen cada vez más del impac-
to que generan en la sociedad. En el Estudio 
Human Capital Trends 2018 elaborado por  
Deloitte, en el que participan más de 11.000 di-
rectivos de 124 países, se pone de relieve este 
profundo cambio que exige evolucionar hacia 
el concepto de “Empresa Social”. 
Esta evolución, empujada por una sociedad 
que tiene más voz e influencia que nunca, 
debe producirse no solo hacia afuera (clien-
tes, proveedores, accionistas) sino que tam-
bién debe darse (y yo diría, debe empezarse) 
por los empleados. 

Es por tanto un reto clave definir políticas de 
talento por y para las personas. Algunos de-
safíos en este campo son:

	 Redefinir los modelos de carrera tradi-
cionales transformándolos en experiencias. 
La carrera en el siglo XXI no es ya un concepto 
jerárquico y tradicional, sino la facilitación de 
una serie de experiencias de desarrollo que 
ofrecen al individuo la oportunidad de enri-
quecerse adquiriendo nuevas habilidades y 
perspectivas. 

	 Crear modelos de carrera para el talento 
Senior. El retraso en la edad de jubilación y la 
mejora de la esperanza de vida incrementan la 
urgencia de diseñar políticas para las carreras 
“longevas”. El reto es poder aprovechar todo 
el potencial que la longevidad puede aportar 
a la organización, definiendo roles específi-
cos para los trabajadores de mayor edad que 
aprovechen su experiencia.

	 Impulsar políticas de bienestar. A medi-
da que la línea entre trabajo y vida se difumina, 
los empleados exigen que las organizaciones 
inviertan en programas que mejoren su bien-
estar físico, mental, financiero y espiritual. 

	 Gestionar el talento en un “ecosistema 
laboral”. La fuerza de trabajo está, cada vez 
más, constituida por trabajadores con dife-
rentes tipos de vinculación más allá del em-
pleado tradicional (freelance, contractors, gig-
workers...) que requieren formas novedosas 
de ser gestionados.  

	 Integrar Personas, Robots e Inteligencia 
Artificial. El incremento de estas tecnologías, 
más que sustituir el trabajo humano tiende a 
complejizarlo, exigiendo a las empresas impul-
sar en sus empleados el desarrollo de capaci-
dades puramente humanas (creatividad, ges-
tión de conflictos, liderazgo...) que potencien 
sus ventajas competitivas sobre las máquinas.

	 Preparar a los líderes para el cambio. El 
Liderazgo es quien debe encabezar estos cam-
bios en la organización. Existe una exigencia sin 
precedentes hacia el Comité de Dirección para 
abordar de manera coordinada, multifuncional 
y transversal los retos que presenta la gestión 
del talento en la actualidad. 

Joan Pere Salom
Socio director del área de Consultoría  
de Human Capital de Deloitte
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Mapeando  
   el talento

Sandra Romain Marciano
Directora de Organización y Recursos Humanos 
de Savills Aguirre Newman

Mientras la mayoría de empresas están 
familiarizadas con la segmentación  
de clientes, el concepto segmentación de 
empleados no está igual de interiorizado

La atracción y fidelización del talento es uno de 
los principales retos de las organizaciones. Por 
ello, en una era donde los cambios se suceden 
más rápidamente y las líneas de separación en-
tre trabajo y vida personal son cada vez más di-
fusas, es necesario entender los intereses tanto 
profesionales como personales de las distintas 
generaciones que conforman el mundo laboral 
para ofrecerles soluciones atractivas y que re-
suelvan sus necesidades específicas. Mientras 
que la mayoría de las empresas están fami-
liarizadas con la segmentación de clientes, el 
concepto segmentación de empleados no está 
aún igual de interiorizado. No podemos olvidar 
que nuestros empleados son nuestros clientes 
internos y en este sentido, muchas técnicas y 
conceptos de marketing son extrapolables a la 
función de Recursos Humanos.

La dimensión persona
Para destapar el verdadero potencial de la or-
ganización y utilizarlo como ventaja competiti-
va es necesaria una correcta identificación de 
los distintos talentos que componen nuestra 
empresa, y digo talentos en plural porque es 
importante pasar de pensar en los emplea-
dos solo desde la dimensión “profesional” a 
pensar en ellos desde una dimensión más 
completa de “persona”. Solo de esta manera 
podremos diseñar e implantar programas de 
atracción y desarrollo que generen valor real 
para cada talento.

Por ello, al igual que todo negocio tiene que 
entender cómo funciona su Customer Journey 
para mejorar el proceso de venta y conseguir 
más ingresos, desde la función de RRHH de-
bemos entender nuestro Employee Journey. De 
esta manera, comprenderemos mejor los com-
portamientos, necesidades y problemas del ta-
lento que queremos atraer y fidelizar, haciendo 
que su experiencia durante su trayectoria pro-
fesional con nosotros sea lo más satisfactoria y 
duradera posible. Al igual que desde Marketing 
se hace un mapa de la experiencia de los clien-
tes, con los empleados debemos ser capaces 
de detectar sus intereses, gustos, lo que les 
motiva en el trabajo, etc., para desarrollar una 
estrategia de venta personalizada. El Emplea-
do Selectivo, por ejemplo, es el que no salta de 
alegría ante una revisión salarial que claramente 
premia su buen desempeño, y sin embargo sal-
ta de ira cuando no se le convoca a una reunión 
interna determinada. Para este tipo de perfiles 
es imprescindible identificar resortes muy es-
pecíficos, casi personales, de reconocimiento, 
desarrollo e incentivación. 
Este ejercicio de extrapolación es tan solo un 
ejemplo para poner de manifiesto que si enten-
demos la empresa como la suma de distintos 
talentos individuales que trabajando conjunta-
mente la hacen crecer exponencialmente, de-
bemos desterrar ya para siempre la cultura del 
café para todos y construir políticas y esque-
mas que se adapten a la diversidad de perfiles 
que enriquecen nuestra organización.
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Un valor añadido  
para la empresa

Dice Santiago Vázquez, director  
del Instituto de Liderazgo del Tec-
nológico de Monterrey, que “en esta 
sociedad 4.0, uno de los elementos 
que más tiene que evolucionar es 
el liderazgo. Un liderazgo que si 
bien en la era industrial, en el siglo 
XX, era mesiánico, carismático, 
hoy tiene que ser participativo y 
se tiene que reorientar a generar 
satisfacción personal con la propia 
vida del líder, y por encima de todo, 
contribuir a incrementar los niveles 
de felicidad y bienestar en el trabajo 
dentro las organizaciones”. 

La clave está en la experiencia
Lo cierto es que según un estudio de 
Deloitte University Press, el 77% de 
los trabajadores españoles califica 
el concepto de experiencia en el 
entorno laboral como “importante” 
o “muy importante”, por lo que 
trabajar la experiencia del día a día 
de la plantilla redunda positivamen-
te en la mejora de su calidad de vida 
y ayuda a cada individuo a disfrutar 
realmente de su trabajo.

En este sentido, analizar todos y cada 
uno de los puntos de contacto entre 
el trabajador y la empresa está permi-

Panel IV
El empleado como protagonista. 
Employee Experience

3 CONGRESO NACIONAL 
DE RECURSOS HUMANOS

13.15 h	� Panel IV

	� Modera 
Alfonso Jiménez 
Socio Director 
PEOPLE MATTERS

	 ��Intervienen 
Juan de Mora 
Director de  
People First  
DESIGUAL

	 �Tania Usieto 
HR Manager 
ABBVIE 
 
Nuria Martín 
Directora de Recursos 
Humanos 
CUATRECASAS
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tiendo a las organizaciones diseñar 
estrategias de Employee Experience 
cada vez más acertadas con el fin de 
albergar en sus equipos empleados 
felices, comprometidos y alineados 
con sus objetivos. Es más, desde 
PeopleMatters señalan que, a la hora 
de incorporarse a un nuevo puesto 
de trabajo, las nuevas generaciones 
de empleados basan ya su decisión 
en la emoción que les produce la 
empresa o en el grado de alineación 
con los valores que esta transmite.

Por todo ello, fomentar la diversidad, 
alentar el reconomiento interno, im-
pulsar nuevos estilos de liderazgo... 
y otras muchas iniciativas en este 
ámbito, se están convirtiendo –tal 
y como constatan los analistas– en 
elementos esenciales de las políticas 
de RRHH de aquellas empresas cuyo 
leit motiv es, en primera instancia, el 
bienestar de sus empleados.

No debemos olvidar, además, que 
los propios empleados son la pieza 
clave para conseguir una estrategia 
de customer experience exitosa. 
Ellos son los mejores “embajadores 
de marca”, los ‘primeros’ clientes, 
el termómetro más preciso para 
transmitir el verdadero valor de una 
compañía; en definitiva... su bienes-
tar es nuestro mejor maketing.

¿A quién seguir?

@IgnacioDeOrue

“Los grandes cambios en las 
organizaciones necesitan mucha 
comprensión y respeto”

Ignacio de Orúe es Director General 
de Personas, Comunicación y RRII de 
Orange España

@raulsuarezb

“Es esencial que los 
reclutadores usen la IA para 
obtener resultados más eficaces 
y poder trabajar más rápido y 
de manera más inteligente”

Raúl Suárez es Senior Relationship 
Manager de LinkedIn
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Cada vez más expertos constatan la 
continua transformación a la que se 
enfrentan la mayoría de empresas 
actualmente; sin duda, un hecho 
que, tal y como asegura Ricardo 
Forcano, Global Head of Talent & 
Culture de BBVA, “exige acabar con 
la endogamia interna de las orga-
nizaciones para abrazar un modelo 
de innovación abierta, incorporar 
talento nuevo, promover una cultura 
de la curiosidad y del aprendizaje 
continuo, y romper las jerarquías 
que nos limitan a la hora de crecer y 
desarrollarnos como compañía”. 
 
En definitiva, se trata de “impul-
sar” dos conceptos novedosos en el 
entorno laboral, el talento líquido y 

las organizaciones ágiles, generan-
do así nuevas estructuras organi-
zativas que nos preparen para dar 
respuesta a la velocidad y deman-
das del nuevo entorno global. En 
otras palabras... que nos preparan 
para competir. 

Para ello –así lo confirman numero-
sos estudios sobre Transformación 
Digital–, la implicación, el compro-
miso y, sobre todo, la colaboración 
y el hecho de compartir conoci-
mientos y experiencias de empresas 
líderes, se postulan como elementos 
determinantes de cara a generar 
entornos de confianza que promue-
van la transformación del tejido 
empresarial en su conjunto. 

16.00.h	 Conversando sobre...

���Modera 
Encarna Maroño 
Directora de RRHH 
GRUPO ADECCO

��Intervienen 
Javier Delgado Martínez 
Director de RRHH 
TELEFÓNICA ESPAÑA

Ignacio de Orúe 
Managing Director, HR and 
Communications 
ORANGE ESPAÑA

3 CONGRESO NACIONAL 
DE RECURSOS HUMANOS

12.45 h	 Conversando sobre... 
 
	 Ricardo Forcano 
	 Global Head of  
	 Talent & Culture 
	 BBVA

	 Pilar Jericó 
	 Socia 
	 BE-UP

	

Conversando sobre…
• �Nuevos modelos organizativos en entornos globales

• Compartir para competir

El valor del cambio
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diccionario de  
tendencias EN RRHH

Según Francisco Puertas, Managing 
Director de Talento y Organización 
de Accenture Strategy, “es la 
capacidad que tenemos los humanos 
de aprender y desaprender, de 
adquirir conocimientos y desarrollar 
determinadas habilidades específicas. 
El entorno digital actual le confiere una 
doble complejidad al término Talento: 
la velocidad que requiere el proceso de 
desaprender y aprender, y el necesario 
uso de la tecnología que exige el nuevo 
ecosistema digital”.

TALENTO

“Es aquello que una compañía  
hace para conseguir transmitir al 
mercado, a los candidatos y a sus 
propios empleados la esencia de 
cómo es como lugar para trabajar. 
Es un componente reputacional muy 
importante compuesto por un conjunto 
de instrumentos que permiten hacer que 
tu entorno te perciba tal y como eres”, 
afirma Alfonso Jiménez, Socio Director 
de PeopleMatters.

Employer Branding

Luisa Izquierdo, Directora de RRHH 
de Mircosoft Ibérica, lo define como 
“aquel talento capaz de adaptarse 
a las circunstancias cambiantes del 
mercado y de las organizaciones. En el 
mundo actual es importantísimo tener 
la capacidad de aprender cada día y de 
conseguir reinventarse como profesional 
a medida que cambia nuestro entorno”.

TALENTO LÍQUIDO

Para Encarna Maroño, Directora de 
RRHH de Grupo Adecco en España, “el 
salario emocional es todo aquello que 
no aparece en una nómina y que viene 
a reflejar todo lo que los empleados 
buscamos en una compañía. Esto es: 
crecer profesionalmente en el sentido de 
ser mejores cada día; ser reconocidos 
no solo como profesionales, sino como 
personas; sentir que formamos parte de 
la Organización y que nuestras opiniones 
importan; y finalmente, saber que nuestro 
trabajo tiene impacto en la vida de otras 
personas, contribuye a construir una 
sociedad mejor y a dejar un mejor legado 
a las generaciones futuras”.

Salario Emocional

Estos son algunos de los términos más 
comunes que ahora están en boga y 
que deberías tener bien presentes en tu 
día a día si eres Gestor de Personas. 
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El gran aliado  
de los RRHH

La influencia que la tecnología  
está teniendo –y va a tener– en los 
modelos de gestión de personas 
es algo innegable a día de hoy. De 
hecho, para muchos expertos la 
misión del departamento de RRHH 
habrá de girar en torno al llamado 
People Analytics, esto es, la capaci-
dad de analizar la múltiple informa-
ción de calidad sobre las personas 
que la tecnología nos permite 
generar a través del Big Data.
Tanto es así que numerosos estudios 
como el elaborado por Top Emplo-
yers Instute sobre “Las 10 grandes 
tendencias en la gestión del talento 
en 2018”, constatan que la implan-
tación del análisis predictivo marca-
rá la agenda de los responsables de 
RRHH en el presente ejercicio. 

Para Juan Ignacio Apoita, presi-
dente de IT&People, “poseer una 
gran cantidad de datos sobre los 
empleados implica tener un mayor 
control, y utilizando diferentes 
herramientas tecnológicas los 
profesionales del área de Personas 
deberán ser capaces de identificar 
y comprender estos datos con el fin 
de buscar un mejor desempeño de 
toda la compañía”. Si las organi-

Panel V
Personas y datos. El auge del People Analytics

3 CONGRESO NACIONAL 
DE RECURSOS HUMANOS

16.45 h	� Panel V

	� Modera 
Óscar Cortijo Peris 
Director Corporativo de 
Personas 
FUNDACIÓN UNIVERSITARIA 
SAN PABLO CEU

	 ��Intervienen 
Carmen Polo 
Directora de Recursos 
Humanos 
AXA

	� Raúl Suárez 
Senior Relationship Manager 
LINKEDIN

	� Arturo Molinero 
Director General RRHH  
y Relaciones Externas 
CARREFOUR	�
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zaciones llevan tiempo analizando 
los diferentes comportamientos 
de los clientes, y en base a ello 
definiendo acciones comerciales 
apropiadas, ¿por qué no aplicar 
esas mismas técnicas de análisis 
a los equipos para poder orientar 
mejor la toma de decisiones? 

¿Y por qué no también en la detec-
ción y atracción del talento? Para 
Raúl Suárez, Senior Relationship 

¿A quién seguir?

@Javimartinbe

“No se trata de tener un 
departamento de innovación o un 
equipo multidisciplinar. Hay que 
ir empleado a empleado para 
conseguir la innovación, para 
que ellos sientan que pueden y 
deben innovar”

Javier Martín es Director de Recursos 
Humanos de Google

@Correos

“Actualmente, uno de los retos 
principales en el área de RRHH 
es trabajar en fomentar la 
diversidad de género, de personas 
con discapacidad, así como 
de aquellas que proceden de 
diferentes nacionalidades”

Lourdes Fernández de la Riva es Directora 
de Recursos Humanos de Correos

Manager de LinkedIn, “es esen-
cial que los reclutadores usen la 
Inteligencia Artificial para obtener 
resultados más eficaces y poder  
trabajar más rápido y de manera 
más inteligente”. Se trata, en defini-
tiva, de aprovechar el potencial  
que las nuevas herramientas 
tecnológicas pueden aportar a los 
gestores de personas, para marcar 
la diferencia respecto a la compe-
tencia DESDE el talento.
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Es una realidad que cada vez más em-
presas están invirtiendo en tecnología 
de análisis de datos? 
Así es. De hecho, es una de las profe-
siones más demandadas; matemáticos, 
físicos e informáticos orientados al 
“Data Science” están siendo contrata-
dos por relevantes empresas para crear 
departamentos enfocados al análisis 
“predictivo”. Sin embargo, también es 
una realidad que cada vez se está tras-
ladando más este tipo de análisis al 
ámbito de los Recursos Humanos. Por 
ello, las empresas de tecnología apli-
cada a la gestión de personas estamos 
apostando por incorporar módulos de 
analítica para rentabilizar al máximo la 
información que tienen de los emplea-
dos. Aunque lo más importante no es 
contar con estos módulos, sino con da-

tos de calidad que garanticen una ana-
lítica eficiente y coherente.

¿Por qué el área de Personas debe saber 
cómo aprovechar las ventajas del aná-
lisis predictivo? 
Un buen análisis predictivo puede  
ayudar a establecer políticas de perso-
nal y a tomar decisiones con anticipa-
ción, permitiéndo a las empresas, por 
ejemplo, reaccionar a tiempo frente a 
la fuga de talento con medidas que ge-
neren fidelización y compromiso de 
los mejores, o identificando el efecto  
que pueda tener en la productividad  
las decisiones sobre personal tomadas 
en el pasado. De esta manera se podría 
evitar que las empresas actúen de mane-
ra reactiva frente a los problemas a los 
que se van a enfrentar en el corto plazo. 

Presidente de IT&PeopleDirectora General de IT&People

Sonia de Ansorena Juan Ignacio Apoita

“el análisis 
predictivo 

se está 
trasladando, 
cada vez más, 
al ámbito de 

los RRHH” 

¿
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tas e información necesarias para desa-
rrollar, motivar y generar compromiso 
en su equipo, es fundamental. Además, 
hay otros muchos aspectos relaciona-
dos con la generación de compromiso y 
motivación que exceden a la capacidad 
de toma de decisiones del manager, y 
que tienen que ver con los valores em-
presariales, la cultura, las políticas de 
personal, y con el “efecto” que estos 
elementos provocan en aquellos que 
“queremos retener”. 

Con todo ello, ¿serán HR Analytics y  
HR Data los ejes vertebradores del eco-
sistema futuro del área de capital huma-
no? ¿Habrá de convertirse este área en 
un binomio junto al departamento IT? 
Sin duda, es el futuro y la tendencia 
que empieza a ser ya  una realidad, y 
donde estamos trabajando las empre-
sas de tecnología aplicada a la gestión 
de personas. Las compañías tendrán 
que decidir si contar dentro del de-
partamento de Recursos Humanos con 
estos perfiles y gestionar y desarrollar 
sus propias herramientas de analíti-
ca, o decantarse por incorporar herra-
mientas de análisis de manejo sencillo 
y útil. Pero lo cierto es que las platafor-
mas de gestión de personal incorporan 
cada vez más módulos de análisis de 
datos, facilitando a sus clientes la po-
sibilidad de realizar análisis predicti-
vos sin necesidad de tener que invertir 
en desarrollos propios.

En base a vuestro expertise, ¿qué solu-
ciones tecnológicas se posicionan como 
las más innovadoras de cara a atender 
las necesidades de las empresas en la 
gestión de personas? 
Las soluciones tecnológicas más inno-
vadoras son aquellas que nos posibili-
tan obtener datos “fiables y de calidad” 
con los que luego trabajar y realizar 
predicciones. Para conseguir esto, es 
fundamental contar con herramientas 
que permitan recoger datos de aquellos 
aspectos de los empleados que hagan 
referencia a su evolución en capacida-
des, destrezas y competencias y a cómo 
han sido adquiridas, y en la contribu-
ción a los resultados del negocio, de-

partamento o área, en 
combinación con sus 
capacidades.

¿En qué medida la 
“Analítica del Dato” 
puede evitar la fuga de 
talento? 
No es nuevo que un 
buen “liderazgo” es 
fundamental en la mo-

tivación y retención del mejor talento. 
O lo que es lo mismo, la mayor causa 
de abandono del puesto de trabajo o 
empresa viene básicamente fundamen-
tada en una falta de liderazgo del res-
ponsable directo. En este sentido, seguir 
trabajando para conseguir que nuestros 
managers dispongan de las herramien-

Vivimos momentos  
de cambio 
acelerados y el 
gran reto de RRHH 
será adoptar un 
rol protagonista 
en la empresa 

Campus Executive RRHH
Tendencias y herramientas de  
RRHH para 2020

se celebró en santiago de compostela

#CampusRH
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La ética, base 
del liderazgo

El éxito de las organizaciones y de las personas 
en la era digital radica en el equilibrio entre tec-
nología, talento y la conexión humana. La veloci-
dad a la que se generan nuevos conocimientos 
hace que sea más importante y determinante 
para las empresas la capacidad de gestionar el 
cambio para adaptarse adecuadamente a su 
nuevo entorno, que gastar y desgastarse en 
intentar estar siempre actualizado.
Una habilidad transversal es aquella que trans-
forma un conocimiento en un comportamiento; 
podemos definirla, pues, como el conjunto de 
conocimientos, habilidades y actitudes para 
desempeñar con éxito una responsabilidad. 
La fórmula del éxito sería, por tanto, aptitud 
más actitud y, sobre todo, la voluntad de que-
rer. Aunque, en pleno darwinismo digital, lo de 
querer ya no se ve como una opción, pues de 
ello depende la propia supervivencia.
Richard Boyatzis, experto en liderazgo, afir-
ma que solo entre el 5 y el 15% de los líderes 
actuales son realmente eficaces y ejemplares. 
Así, cabría preguntarse cuáles son las com-
petencias inherentes del líder, como timón o 
tractor en el equipo, en la organización o en el 
ámbito de colaboración –formal o no– en el que 
se ejerza tal función. 
Un estudio publicado en julio de 2017 por la 
Harvard Business Review señala que hay 10 
competencias clave que marcan la diferencia 
de un buen líder. En primer lugar, con dos 

tercios de los más de 200 encuestados, se 
encontraban los altos estándares éticos y mo-
rales. El líder emana ética en todo su compor-
tamiento, actuación o incluso omisión, tanto a 
nivel personal como profesional. 

No cabe liderazgo sin ética
Sin ánimo de centrar el artículo en un debate 
sobre la ética, no cabe liderazgo sin ética, sin 
alinear el liderazgo con el bien común; a veces 
se habla incluso, de forma errónea, de liderazgo 
ético cuando, insistimos, la ética es inherente al 
arte de dirigir, no pudiendo existir el liderazgo 
no ético, pues dejaría de ser liderazgo. 
El líder, mediante su actuación ética, se hace 
modelo aspiracional para el resto del grupo 
y para otros stakeholders. Además, la ética 
refuerza la seguridad, propia y del equipo, la 
credibilidad y la confianza. Un líder con altos 
estándares éticos transmite un compromiso 
con la justicia y genera confianza en que tanto 
él o ella como sus empleados respetarán las 
reglas del juego. Sería interesante estudiar, 
por ejemplo, el índice de seguridad percibido 
por los empleados por el número de hijos de 
los mismos nacidos al año.
Desde una perspectiva neurocientífica, asegu-
rarse de que las personas se sientan seguras 
debería ser la primera tarea de cualquier líder, 
y esto se consigue comportándose acorde con 
los valores; no hacerlo provoca desconfianza.

Álvaro Rico Pérez
Director de CEU IAM Business School

No cabe liderazgo sin ética. A veces se habla 
incluso, de forma errónea, de liderazgo ético 
cuando la ética es inherente al arte de dirigir, 
no pudiendo existir el liderazgo no ético, pues 
dejaría de ser liderazgo



3 CONGRESO
NACIONAL DE CFOs

La nueva agenda 
del CFO
10 tendencias 
que son presente
Santiago de Compostela 27.09.18

Palacio de Congresos
y Exposiciones de Galicia
#congresoAPDcfo

3 CONGRESO
NACIONAL DE CFOs

La nueva agenda 
del CFO
10 tendencias 
que son presente
Santiago de Compostela 27.09.18

Palacio de Congresos
y Exposiciones de Galicia
#congresoAPDcfo

3 CONGRESO
NACIONAL DE CFOs

La nueva agenda 
del CFO
10 tendencias 
que son presente
Santiago de Compostela 27.09.18

Palacio de Congresos
y Exposiciones de Galicia
#congresoAPDcfo

3 CONGRESO
NACIONAL DE CFOs

La nueva agenda 
del CFO
10 tendencias 
que son presente
Santiago de Compostela 27.09.18

Palacio de Congresos
y Exposiciones de Galicia
#congresoAPDcfo

3 CONGRESO
NACIONAL DE CFOs

La nueva agenda 
del CFO
10 tendencias 
que son presente
Santiago de Compostela 27.09.18

Palacio de Congresos
y Exposiciones de Galicia
#congresoAPDcfo

3 CONGRESO
NACIONAL DE CFOs

La nueva agenda 
del CFO
10 tendencias 
que son presente
Santiago de Compostela 27.09.18

Palacio de Congresos
y Exposiciones de Galicia
#congresoAPDcfo



monográfico

48 Mayo/junio 2018revista apd

Más diversidad,  
más talento

Panel VI
Gestionando la diversidad para alimentar el compromiso

3 CONGRESO NACIONAL 
DE RECURSOS HUMANOS

17.30 h	� Panel VI

	� Modera 
Marta García-Valenzuela 
Socia 
TALENGO

	 ��Intervienen 
Lourdes Fernández  
de la Riva 
Directora de Recursos 
Humanos 
CORREOS

	� Virginia Carcedo 
Directora General de  
Inserta Empleo 
FUNDACIÓN ONCE

	� Cecilia Acconcia 
�DCSR & Diversity Leader 
CHEP

18.15 h	� Rompamos barreras y 
transformemos la función 
de recursos humanos

	� David Casinos 
Atleta paralímpico español

En una reciente entrevista para 
APD, Marta García-Valenzuela, 
directora de Diversidad y Liderazgo 
Inclusivo de TALENGO, asegura-
ba que “los nuevos retos solo se 
pueden conseguir con profesiona-
les que reflejen la realidad de la 
sociedad y con empresas en las que 
estén representadas todas las di-
ferencias”. Y lo cierto es que las dis-
tintas formas de entender el mundo 
juegan un papel estrella dentro de 
los procesos creativos y ayudan a 
mejorar la toma de decisiones, al 
tiempo que contar con equipos for-
mados por miembros muy distintos 
entre sí puede llegar a incrementar 
su productividad hasta un 30%.

El segundo barómetro de la Fun-
dación Diversidad de 2017 cons-
tataba que España logró duplicar 
durante el pasado año el número de 
empresas que fomenta la diversidad 
en sus plantillas con respecto al 
indicador anterior (2013), concre-
tando, además, que el 55% de las 
compañías puso en marcha progra-
mas de conciliación y el 54% revisó 
su gestión de Recursos Humanos 
en casos de discriminación. Cifras, 
sin duda, alentadoras, pero que 
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según los analistas han de mejorar 
todavía más, y han de hacerlo con 
el impulso del área de Personas. 
En este sentido, tal y como asegura 
Luisa Izquierdo, directora de RRHH 
de Microsoft Ibérica, “la clave no 
está tanto en cómo atraer el talento 
diverso, sino en asegurarnos de que 
una vez que lo tenemos en nuestra 
organización generemos un entorno 
en el que esa diferencia pueda flo-

recer. Y eso pasa por escuchar y por 
ser valiente para aceptar enfoques 
distintos”. Mientras, en opinión de 
Virginia Carcedo, directora general 
de Inserta Empleo, de Fundación 
ONCE, las políticas de inclusión y 
diversidad “han de ser consideradas 
como parte del ADN de la Respon-
sabilidad Corporativa de la empresa, 
y desarrolladas, siempre, en calidad 
de iniciativa estratégica”.

congresos de 
recursos humanos

VALENCIA

en el corazón 

de la empresa

2014
barcelona

gestionando 

para las personas

2016
madrid

Talento, cultura y 
transformación digital 

Gestión del cambio, 
el desafío silencioso 
para el director  
de personas

2018

ya estamos preparando el siguiente

te esperamos

2 20IV
Bilbao   
La capital vizcaína será la ciudad 
que albergará el 4 Congreso Nacional 
de Recursos Humanos. Iremos 
revelando más detalles durante los 
próximos meses...
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firma

___Podemos hablar de organiza-
ciones inteligentes en el caso de las 
empresas que tienen capacidad de 
aprender y renovarse de forma con-
tinua, de manera que logran adap-
tarse permanentemente al cambio 
y a la incertidumbre. A través del 
aprendizaje y la gestión del cambio 
continuo, la organización inteligente 
diseña su propio futuro anticipán-
dose a las nuevas y cambiantes 
situaciones que se le presentan. La 
capacidad de adaptación rápida, 
esto es, de asimilar en poco tiem-
po ideas nuevas y transformarlas 
en acciones, servicios y productos 
con mayor velocidad que la com-
petencia, es consecuencia de la 
capacidad de aprender, y a su vez, 
del deseo de progresar y crecer. Por 
ello, la empresa transformada en or-
ganización inteligente aplica al máxi-
mo el potencial de sus integrantes, 
fomentando continuamente su de-
sarrollo profesional y personal.

Peter Senge define las organi-
zaciones inteligentes como lugares 
donde las personas continuamente 
expanden su capacidad de obtener 
los resultados que se proponen, 
que se nutren de nuevas maneras 
de pensar, donde se liberan aspira-
ciones colectivas, y donde las per-
sonas aprenden continuamente a 
trabajar en equipo.

El aprendizaje organizacional 
ocurre en la medida en que los 
sistemas y la cultura de la empre-

sa son capaces de retener ideas y 
conceptos, y de transferirlos a nue-
vos individuos en todos sus ámbitos 
y esferas. Por lo tanto, el diseño y 
la implantación de un programa de 
formación continua no son suficien-
tes para transformar una empresa 
en una organización inteligente. 
Para permitir el aprendizaje hace fal-
ta una cultura que fomente la asun-
ción de riesgos controlados y  que 
no castigue los errores.

La transformación 
exitosa hacia una orga-
nización inteligente va 
más allá de la formación, 
requiere de un cambio 
de mentalidad en todos 
los niveles. La evolución 
de la organización hacia 
una cultura del aprendi-
zaje solo es posible en la 
medida en que los indi-
viduos cambien y apoyen el resurgi-
miento de valores culturales nuevos 
que cuestionen continuamente el sta-
tus quo, fomenten la toma de riesgos 
y no condenen los errores. Así, para 
convertir a las empresas tradiciona-
les en organizaciones inteligentes se 
deben cumplir tres etapas:

- Crear un compromiso de apren-
dizaje dentro de la compañía con el 
apoyo decidido y continuo de la alta 
dirección, y midiendo los avances 
que se consigan por medio de indi-
cadores como la satisfacción de los 
clientes y la comparación de los re-
sultados con los de la competencia.

- Incidir en la consecución de 
ideas que provoquen cambios en la 
compañía para adaptarse a los nue-
vos requerimientos del mercado.

- Trabajar en la creación y ges-
tión de una infraestructura que per-
mita difundir e implantar las ideas 
por toda la organización (funcional, 
divisional y geográficamente).

Para preparar cualquier empresa 
para el futuro es fundamental con-

vertirla en una organiza-
ción inteligente, y para 
ello es clave que el equi-
po directivo tenga y co-
munique una visión clara 
de lo que esto significa, 
que se involucre de una 
manera coherente, y 
que apoye el proceso 
de forma sistemática y 
visible para lograr cam-
bios en la cultura em-

presarial. La transformación debe 
enfocar se a todos los niveles: de 
arriba a abajo, de dentro hacia afue-
ra y de abajo a arriba. El ejemplo, y 
por ende la credibilidad de todas las 
acciones del equipo directivo, son 
absolutamente claves a lo largo de 
todo el proceso.

El éxito en la transformación crea 
entre los miembros de la organiza-
ción la proactividad hacia el cambio 
continuo, el aprendizaje individual y 
organizativo y, con ello, las bases 
de supervivencia en los entornos 
del futuro.

Empresas Inteligentes

Ignacio Pi Corrales 
Responsable Global 

Mediapost Group marketing
La verdad del

La empresa 
transformada 
en organización 
inteligente aplica al 
máximo el potencial 
de sus integrantes, 
fomentando 
continuamente su 
desarrollo profesional 
y personal.
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empresacuestión de personas

Por Miriam Aguado, Directora de PeopleMatters

¿Cómo ser únicos para 
empleados y candidatos?

El auge del Employer Branding
Hace tan solo unos años dejamos de 
hablar de Employer Branding y de 
buscar formas más eficaces de atraer 
talento a nuestras organizaciones. Pero 
nuestra economía se recupera, y nos 
volvemos a ver en una situación en 
la que, para competir globalmente, 
debemos ponernos rápidamente al nivel 
exigido, sobre todo en un contexto en el 
que las nuevas tecnologías y la industria 
4.0 acentúan la tensión entre oferta y 
demanda de perfiles cualificados. 
Esto es lo que explica el tremendo auge 
que están experimentando las estrategias 
de Employer Branding en este momento 
como clave para la atracción y fideliza-
ción del talento. Con ellas, las empresas 
se preparan para competir: primero, para 

Bajo el título “10 conversaciones 
sobre Employer Branding”, People-
Matters, con la colaboración de Cepsa, 
celebró recientemente en Madrid un 
encuentro para reflexionar acerca de la 
importancia de generar estrategias de 
valor de Employer Branding, y de cómo 
atraer el mejor talento. Todo ello, a tra-
vés de 17 casos de éxito de empresas 
referentes en este ámbito. 

Las organizaciones más avanzadas 
tratan de lograr la “autenticidad” de 
sus marcas involucrando a las perso-
nas, tratan de generar emociones para 
transmitir quiénes son, y de conseguir 
que sus equipos se identifiquen con el 
proyecto de la empresa. Para ello, hu-
manizan cada vez más las historias de 
sus personas e incorporan el concepto 
de bienestar y, por qué no, de diversión, 
en sus estrategias. En ese entorno, el 
desarrollo de una estrategia de Emplo-
yer Branding contribuye a atraer a los 
perfiles más adecuados para cada com-
pañía, a reducir la rotación, aumentar 
el compromiso y a fomentar entornos 
más innovadores, ágiles y eficientes; 
todo ello, potenciando el desarrollo y la 
competitividad del negocio.
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empresa

1

2

3

cuestión de personas

Hoy las empresas son 
conscientes de que para afrontar 

el crecimiento económico 
y asegurar su capacidad 

innovadora, necesitan contar 
con el mejor talento

“jugar” (si no estás, no te conocen, no 
te encuentran, estás fuera de juego); y 
después, para “ganar”. Diferenciarse en 
cada segmento de talento es la clave. Por 
ello, en estos dos últimos años hemos 
visto múltiples ejemplos de iniciativas 
novedosas, tecnológicas o no, experien-
ciales casi siempre, directas y basadas en 
la conversación, las redes sociales y el 
contenido multimedia, que poco a poco 
siguen elevando el nivel y haciendo la 
competición cada vez más reñida.

El Top Ten en tendencias
A partir de numerosos “casos de éxito” y 
de los análisis elaborados desde People-
Matters, identificamos 10 tendencias que 
actualmente se están imponiendo en el 
entorno del Employer Branding:

Redes sociales 360º. Las organizaciones 
se apoyan cada vez más en las redes 
sociales para dar a conocer su ima-
gen de marca como empleador o para 
relacionarse con nuevo talento, desde 
LinkedIn hasta Instagram, pasando por 
Yammer o Glassdoor.

Experiencias de calidad. Ahora los 
“nuevos empleados” basan sus deci-
siones en la emoción que les produce 
una empresa y en el grado en el que 
se identifican o no con los valores y 
mensajes que esta transmite.

Segmentación de perfiles y persona-
lización. El análisis del data ayuda a 
conformar una mejor propuesta de valor 
y a traducirla en emociones, permitiendo 
personalizar el proceso de selección y 
convertirlo en una experiencia positiva, 
aunque esa persona no sea elegida.

Participativo, dinámico, creativo, ambicioso, global, riguroso…
Así ha sido nuestro proyecto de Employer Branding, que nos ha 
permitido tras un proceso de análisis y de definir las líneas de 
trabajo, tomar consciencia de la importancia de cuidar nuestra 
imagen y de cómo transmitirla. Todo ello siempre alineado 
interna y externamente con las inquietudes de los más jóvenes, 
con aquello que nos hace especiales, con nuestras líneas 
estratégicas; en definitiva, con nuestra esencia.

Nuria Rexach 
Recruitment Manager CUATRECASAS 

En Desigual celebramos la autenticidad de las  personas, y nuestra 
propuesta diferencial como empresa se basa en crear un entorno 
con profesionales de talento, libres, felices, y que sean capaces de 
mantener un equilibrio entre el Fun y el Profit. Pasarlo bien y un 
alto nivel de exigencia son compatibles. Las personas que forman 
parte de Desigual están orientadas al producto, al negocio y sitúan 
al cliente en el centro de todas sus acciones. La Cultura People First 
está presente en cada profesional de Desigual. 

Juan de Mora 
Director People First DESIGUAL



53mayo/junio 2018 revista apd

4

5

6

7

8

9

10

www.peoplematters.com

Los chatbots en la experiencia candi-
dato. El 12% de las empresas españolas 
ya tiene integrados chatbots y utilizan 
algoritmos, cada vez más presentes en 
la experiencia del candidato.

Canal de empleo. Being responsive or 
not being (adaptarse a distintos disposi-
tivos o, simplemente, desaparecer). Las 
organizaciones que quieren llegar a los 
millennials y a la “Generación Z” tie-
nen que volcarse en el entorno mobile: 
lo que no aparece en sus smartphones  
o tablets, no existe.

Storytelling y el monopolio del 
vídeo en la comunicación. Es im-
portante contar historias y vivencias 
sustituyendo a la tradicional infor-
mación fría e impersonal, y el vídeo 
es el formato más eficaz, como bien 
saben los expertos en marketing y en 
redes sociales.

La autenticidad de los embajadores de 
marca. Los empleados “embajadores de 
marca” comparten sus vivencias a través 
de las redes, fomentando la viralización 
de la comunicación de sus compañías.

Implicar a los altos mandos, transmitir 
con el ejemplo. Es importante reforzar 
su papel en el proceso de selección para 
que el candidato conozca los detalles del 
proyecto en el que va a participar y al 
superior al que tendrá que reportar. 

Transversalizar el Employer Bran-
ding. Ha de ser gestionado de un modo 
multidisciplinar, con un dream team 
compuesto por Recursos Humanos, 
Comunicación/Marketing y Negocio.

KPI’s y retorno de la inversión.  
Cada organización ha de identificar 
los resultados a conseguir a través de  
su estrategia de Employer Branding  
para generar los KPI’s más adecuados 
y medir así el impacto y retorno del 
esfuerzo realizado.

Nuestro proyecto de Employer Branding se llama MONDRAGON 
People y, más allá de una web, es un conjunto de proyectos que 
movilizan a las 102 cooperativas, en las que trabajamos más de 
73.000 personas, para atraer talento. MONDRAGON People nos está 
permitiendo llegar a los jóvenes, contarles que somos diferentes y 
que trabajar en una de nuestras cooperativas es una experiencia 
única, y además, contarlo de forma realista y directa, de tú a tú.

Iñigo Larrea 
Director de Gestión del Talento  
MONDRAGON CORPORATION

Para seguir siendo referentes en nuestro sector sabemos que 
nuestro valor diferencial son las personas. Como tal, confiamos en 
nuestro equipo y buscamos hacer crecer nuestra familia, ya que nos 
encontramos en plena fase de expansión. El Employer Branding es clave 
para abordar este reto, porque nos permite transmitir nuestros valores 
de cooperación y trabajo en equipo, y de esta manera transmitir que en 
ULMA Packaging cada día es diferente y cada persona cuenta. 

Ainhoa Fernández 
Directora de Gestión de Personas  
ULMA GLOBAL PACKAGING
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¿Cómo era la situación de LIEBHERR 
cuando en el año 2013 decidís empezar 
una transformación Lean? ¿Cuáles fue-
ron vuestros motivos?
Gabriel Iturralde (GI): Los retos eran 
tanto externos como internos. En LIE-
BHERR Industrias Metálicas (LIM) lle-
vábamos varios años con la producción 
estancada en unos niveles bastante 
bajos. Veníamos de fabricar un gran 

número de grúas iguales en grandes 
lotes y el mercado nos exigía comen-
zar a fabricar menos grúas pero de más 
diversos tipos. Además, teníamos –y 
seguimos teniendo– una alta estaciona-
lidad durante el primer semestre. Por 
otro lado, el objetivo de la división era 
introducirnos en nuevos mercados en 
países emergentes, lo que nos obliga-
ba a competir en precio. Internamente 

LIEBHERR Una transformación lean  
con resultados tangibles

Director General de Liebherr  
Industrias Metálicas

Gabriel Iturralde  
Director General de Liebherr  
Industrias Metálicas

Helmut Döllerer
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existían grandes dificultades relaciona-
das con la planificación, la logística y 
la producción que nos hacían perder 
eficiencia y trabajar con premura para 
cumplir con los plazos de entrega.
Para tratar de poner solución a estos 
problemas, comenzamos a investigar lo 
que se estaba haciendo en otras empre-
sas, en otros sectores y países, e incluso 
visitamos plantas de la competencia. 
Comprobamos que muchas compañías 
estaban trabajando con el “Sistema 
Lean” de producción, y que era posible 
aplicarlo tanto en nuestros procesos de 
soldadura de grandes estructuras como 
en el montaje final de las grúas. Así, nos 
convencimos de que Lean era la solu-
ción y decidimos comenzar el camino 
buscando un apoyo externo experto 
para guiarnos en la transformación.

¿Qué visión a largo plazo se definió 
como reto para la transformación y qué 
objetivos se plantearon?
GI: El objetivo final era implantar un 
Modelo de Gestión Lean en LIM. Para 
ello, y tras elegir a ASENTA como la 
consultora que queríamos que nos 
acompañara en el proceso, diseñamos 
conjuntamente nuestro Modelo basado 
en definir aquello que aporta valor para 
el cliente, en identificar el desperdicio 
para generar y estabilizar el flujo, y fi-
nalmente, en establecer una Dinámica 

Kaizen de Mejora Continua que fomen-
te el empowerment de las personas. En 
resumen, definimos una estrategia que 
pivotaba en torno a los conceptos de 
Lean Manufacturing, Lean Service y 
Lean Management. 
Para cada una de estas fases selecciona-
mos una serie de herramientas a implan-
tar y definimos un Plan de Mejora a 3-5 
años sin poner fechas concretas: decidi-
mos empezar con un área piloto e ir pro-
bando todas las etapas paso a paso para 
confirmar que podíamos implantarlas y 
que respondían a nuestras necesidades.

¿Cuáles fueron los primeros pasos que 
decidisteis dar y por qué?
Helmut Döllerer (HD): Teníamos claro 
que había que comenzar con un proyec-
to en producción y limitado en espacio 
y tiempo para conseguir unos resultados 
tangibles que todo el personal pudiera 
valorar. Además, aceptamos la propues-
ta de ASENTA de mandar a los coordi-
nadores de proyecto a la Misión de Estu-
dio a Japón de 2013. Evidentemente era 
una inversión importante, pero éramos 
conscientes de que debían tener el co-
nocimiento y el convencimiento de que 
la transformación se podía conseguir. 
También sabíamos que si en el primer 
proyecto Lean teníamos éxito, podría-
mos seguir haciendo el roll out a todas 
las demás áreas y procesos.

LIEBHERR Industrias Metálicas 
(LIM) es una empresa radicada 
en Pamplona en la que trabajan 
aproximadamente 250 personas  
y que factura alrededor de los  
70 M€. Pertenece a la división de 
grúas de la multinacional alemana 
LIEBHERR, que cuenta con 130 
empresas alrededor del mundo, 
con más de 44.500 empleados y 
9.900 M€ de facturación.
Desde finales de 2013, LIM está 

inmersa en un Programa de 
Transformación Lean que se está 
implantando en sus principales 
procesos (tanto productivos 
como de apoyo) y en el que están 
involucrados todos los niveles de 
la organización, desde la Direc-
ción General hasta el personal de 
línea, lo que ha permitido obtener 
resultados relevantes e iniciar el 
cambio cultural hacia la excelen-
cia operacional.

Desde el principio ha tenido como  
aliado experto en Excelencia Ope-
racional y Métodos de Gestión 
Avanzada a ASENTA Management 
Consultants, una compañía con 
más de 25 años de experien-
cia. Las claves de este caso de 
éxito nos las desvelan los propios 
protagonistas. Helmut Döllerer 
y Gabriel Iturralde conforman la 
Dirección General de LIEBHERR 
Industrias Metálicas.

Director General de Liebherr  
Industrias Metálicas

Gabriel Iturralde  
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¿Qué resultados y beneficios se han lo-
grado hasta la fecha? 
GI: En las áreas productivas, se ha re-
ducido muchísimo el lead time de fa-
bricación, ha aumentado la eficiencia 
y la productividad de los procesos, se 
ha reducido a la mitad los faltantes en 
línea, se ha optimizado la superficie de 
almacenes, se ha reducido los niveles 
de stock y, finalmente, se ha mejorado 
considerablemente el grado de cumpli-
miento de las entregas de producto al 
cliente. En los procesos de apoyo tam-
bién ha disminuido mucho los tiempos 
de respuesta a las consultas y a las so-
licitudes de oferta de clientes, y se ha 
reducido sensiblemente el lead time del 
diseño de nuevos productos. 

HD: Asimismo, hemos logrado que to-
das las personas en la fábrica se sientan 
más empresa, que la mejora no solo sea 
cosa de “los de arriba”. Se ha consegui-

do que cuando algo no funciona no se 
busque al culpable, sino que se analice 
cuál ha sido la causa raíz para poder im-
plantar una contramedida que evite que 
el problema vuelva a repetirse.

¿De qué manera describiríais vuestro 
papel como Dirección General en esta 
transformación? 
HD: Desde nuestro punto de vista el li-
derazgo consiste fundamentalmente en 
tener claras dos cosas: la Dirección tiene 
que estar al 100% convencida y en cual-
quier manifestación ha de constatar que 
este es el camino y que no hay otro. 
Lo que también se ve muy rápido es que 
las personas de “máquina”, los trabaja-
dores directos, al principio están a favor 
del cambio porque, por lo general, hace 
tiempo que vienen reclamando una ma-
yor participación en la definición de su 
trabajo y tienen muchas ideas de mejora. 
El gran cambio se produce en los man-
dos intermedios porque su función varía 
por completo cuando se implanta Lean: 
es mucho menos el que resuelve los con-
tratiempos diarios, y mucho más el que 
monitoriza, el que saca los problemas 
a la luz, el que analiza lo que hay que 
hacer... Habrá personas que estén capa-
citadas para afrontar ese cambio de men-
talidad, pero seguramente a otros habrá 
que buscarles un papel distinto en la or-
ganización porque no serán capaces de 
liderar este cambio. Se ha documentado 
muy bien el proceso seguido, incluso 
con vídeos, todos los cambios consegui-
dos, porque solo si la mejora está bien 
documentada se puede convencer a las 
personas más críticas de que las cosas 
están mejorando día a día.

GI: No puedo añadir mucho más, solo 
recalcar que hay que tener una visión 

ASENTA NOS HA ENSEÑADO que los 
estándares son fundamentales, que 

el análisis de los datos es crucial 
para decidir de manera objetiva y 

que el método no se discute, que no 
hay atajos 

Gabriel Iturralde
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clara de lo que se quiere hacer e infor-
mar continuamente al personal. Ser 
muy transparentes y objetivos a lo largo 
de todo el proceso y estar convencidos 
de lo importante que es la formación.

¿Cuáles son las principales lecciones 
aprendidas tras estos cuatro años?
GI: Es imprescindible aprender el mé-
todo, retener el conocimiento sobre el 
método en la empresa. Es decir, la idea 
no es que nos lo implanten, sino que 
lo implantemos nosotros, trabajar con 
equipos multidisciplinares y siempre 
en el “gemba”. ASENTA nos ha en-
señado que los estándares son funda-
mentales, que el análisis de los datos 
es crucial para decidir de manera obje-
tiva y que el método no se discute. Que 
no hay atajos y que hay que consolidar 
bien todas las implantaciones. 

¿Qué destacaríais del apoyo dado por 
ASENTA durante esta transformación?
HD: ASENTA es un aliado que nos coge 
de la mano y recorre todo el camino con 
nosotros. Tal y como ha destacado Ga-
briel lo importante es aprender el mé-
todo, porque el consultor, al final, se va, 
y lo que se queda es lo que la gente ha 
aprendido a hacer y a pensar. En esto 
nos han ayudado mucho con sus méto-
dos y con su forma de movilizar a las 
personas. Además, sobre la marcha van 
surgiendo necesidades de cuestiones 
que no son propiamente del proyecto, 
y también han estado ahí. En nuestro 
caso, ASENTA nos ha tendido la mano 
a la hora de poner en marcha programas 
de desarrollo para los mandos interme-

dios con el fin de que aprendan el nue-
vo rol que tienen que desempeñar en su 
nueva función de liderazgo y apoyo.

¿Qué recomendaciones hacéis a Direc-
tores Generales de otras empresas que 
estén valorando iniciar una transfor-
mación Lean?
GI: Han de tener una visión clara a nivel 
global de lo que se quiere conseguir, co-
municar bien a todo el personal y tener-
lo involucrado en el proyecto; empezar 
en áreas piloto donde se puedan obtener 
resultados rápidos que convenzan a las 
personas; no escatimar en la formación 
de los participantes y estar muy encima 
de todos los procesos de implantación 
para darles soporte, para darles la im-
portancia que tienen y para apoyar todo 
el proceso. Por último, buscar la mayor 
transparencia posible y la objetividad 
en los datos para medir la mejora.

HD: Los objetivos tienen que estar defi-
nidos desde el principio, y entre ellos, 
evidentemente, están la mejora de la 
productividad (trabajar mejor y no más) 
y la reducción del lead time. De alguna 
manera la Dirección tiene que asegurar 
que esta mejora de la productividad se 
va a convertir en más trabajo, en más 
empleo y en conseguir pedidos hasta 
ahora inviables porque somos más com-
petitivos, y que no se va a traducir en 
una reducción de plantilla. Porque de-
bemos tener claro que “nadie corta la 
rama en la que se sienta”.

hemos logrado que todas las 
personas en la fábrica se sientan 

más empresa, que la mejora no sea 
cosa solo de “los de arriba”

Helmut Döllerer

Prácticas World Class

• Estándar

• �Lean Logistics 
Edición especial

“Kaikaku” Experience

Misiones  
de Estudio  
a Japón

2018



58 mayo/junio 2018revista apd

empresa Gestión de riesgos

El papel de las 
empresas en  
la salud de  
sus empleados

Este nuevo concepto de Salud ha 
tomado mucha relevancia dentro de 
las empresas, y cada vez resulta más 
evidente la demanda y el interés que 
genera implantar el concepto de empre-
sa saludable en su más amplio sentido.
Una Empresa Saludable es la que lleva 
a cabo un proceso de mejora conti-
nua, promoviendo la seguridad y el 
bienestar de las personas, la mejora 
de su salud y un buen clima laboral. 
Esto queda reflejado en los resultados 
obtenidos en el reciente informe EMEA 
Health Survey 2018, elaborado a partir 
de una encuesta que ha contado con la 
participación de 913 profesionales de 
RRHH, en 35 países y con 2,7 millones 
de empleados de 25 sectores diferentes.
Es justamente en esos parámetros donde 
las empresas intentan poner el foco a la 
hora de buscar la mejor manera de con-
vertirla en saludable. Llama la atención 
que aun cuando el 98% de los encues-
tados se siente responsable de influir en 

Fernando Campos Márquez
Managing Director del área de 
Health & Benefits de Aon

La OMS describe la Salud como la 
ausencia de enfermedad, pero hoy día 
esta definición resulta obsoleta, ya que 
actualmente el concepto abarca la Salud 
como el estado completo de bienestar 
físico, psicológico, social y financiero.

la salud de sus empleados, únicamente 
el 40% reconoce tener algún tipo de es-
trategia definida; y si a ello le sumamos 
que solo el 22% utiliza realmente datos 
para definir las acciones convenientes y 
medir el resultado de las mismas, vemos 
que estamos en el buen camino, pero 
todavía lejos de conseguir una realidad 
de empresa saludable.

Implicación desde la alta dirección
En Aon tenemos muy claro que para 
que las empresas se puedan implicar de 
una manera real en la salud de sus em-
pleados, hay que hacerlo desde la alta 
dirección, impulsando los proyectos a 
través de la motivación de los propios 
trabajadores, que son los que harán que 
cada reto se consolide y que cada acción 
se lleve a cabo con éxito. Los programas 
de salud empresarial suponen ahorro 
de costes basados en la reducción de la 
rotación, invalidez, indemnizaciones 
compensatorias, salud y absentismo. 
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A ello se suma que un empleado feliz y 
sano es mucho más productivo, por lo 
que merece la pena asignar un presu-
puesto al ser un retorno asegurado y 
un beneficio claro para todas las partes 
implicadas. Dado que la barrera más im-
portante sigue siendo el presupuesto, es 
fundamental analizar bien las acciones a 
poner en marcha, asegurándonos de que 
se adecúan a las necesidades reales de 
los empleados. Por ejemplo, realizar una 
encuesta de hábitos saludables nos pue-
de ofrecer una foto aproximada de por 
dónde debe ir la estrategia a implantar, 
teniendo en cuenta que es mejor ir poco 
a poco, pero teniendo claro que es fac-
tible y medible en el tiempo, ya que los 
resultados cuantificables en la mejora de 
la salud son a medio y largo plazo. 

Principales conclusiones

95% de los encuestados 
son conscientes  

de la correlación entre la 
salud y el rendimiento 

del empleado
(+2%)

69% de profesionales 
de recursos humanos 

considera que el 
presupuesto limitado es la 
mayor barrera para lograr 

sus objetivos (0%)

Solo el 40% de las 
organizaciones tiene 

una estrategia de salud 
definida (0%)

Solo el 22% de las 
empresas utiliza los datos 
de sus empleados para 

establecer sus estrategias 
de salud (-4%)

Preocupaciones presentes y futuras de  
las organizaciones en Salud & Bienestar

Estrés y problemas de salud mental

España

49%

EMEA

65%

España 2016

62%

Europa 
Oriental

49%

Salud física de los empleados

España

46%

EMEA

56%

España 2016

53%

Europa 
Oriental

57%

Salud financiera

España

40%

EMEA

52%

España 2016

36%

Europa 
Oriental

50%

Estilo de vida poco saludable

España

43%

EMEA

50%

España 2016

52%

Europa 
Oriental

52%
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Pero desgraciadamente, y desde hace 
relativamente poco tiempo, estamos 
sufriendo un aumento de la siniestrali-
dad en el entorno laboral. 
En 2017 se produjeron más de 18.000 
accidentes de tráfico durante la jornada 
laboral, lo que supone un incremento de 
más del 9% sobre los casos registrados 
el mismo periodo del año anterior. Ade-
más, se produjeron casi 50.000 acciden-
tes de tráfico in itinere, que representan 
un 62% del total de accidentes in 
itinere, aquellos que se producen yendo 
y viniendo del trabajo. En comparación 
con el mismo periodo del año anterior, 
se ha producido un aumento de más del 
5% en este tipo de accidentes. 

Con estos datos de siniestralidad, ¿es-
tán realmente las empresas y las admi-
nistraciones llevando a cabo acciones 
para formar a sus empleados y prevenir 
estos accidentes? ¿Está la seguridad 
vial entre sus planes? 

Invertir en Seguridad Vial
En el RACE hemos acuñado el término 
de Responsabilidad Vial Corporativa 
(RVC) como elemento fundamental para 
que las empresas comiencen a concien-
ciarse de la importancia de invertir en 
este concepto. Si bien la Responsabi-
lidad Social Corporativa (RSC) se ha 
convertido en una práctica del Buen 
Gobierno y, de hecho, la mayoría de 

La siniestralidad vial ha ido 
reduciéndose en nuestro país desde 
finales de los años 90 hasta nuestros 
días de una manera considerable. El 
trabajo que se ha hecho año tras año con 
campañas de concienciación, formación 
y educación desde diferentes ámbitos, 
ha cosechado buenos resultados. 
Administración, asociaciones, empresas 
y fabricantes han puesto su granito de 
arena para reducir estas cifras.

Responsabilidad 
vial corportiva

Retos de la siniestralidad  
en el entorno laboral
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Gracias a los cursos impartidos tanto 
online como presenciales, la empresa 
logró reducir la siniestralidad en su 
plantilla en más de un 20%. Un hecho 
que representa la efectividad de este 
tipo de actividades.
En definitiva, invertir en la forma-
ción de los empleados es un hecho 
claramente positivo para la evolución 
de la plantilla. Pero además, es una 
formación aplicable tanto en el terreno 
personal como profesional y contribu-
ye, evidentemente, a tratar de cumplir 
con los objetivos de la Década marca-
dos por la ONU de recudir a la mitad 
las cifras de fallecidos por accidente de 
tráfico en 2021.

compañías tienen definida una direc-
ción dentro de su organigrama destina-
da principalmente a buscar acciones en 
las que invertir para mejorar la calidad 
de vida de la sociedad, ¿no sería bueno 
crear una unidad dentro de la direc-
ción de RRHH destinada a la RVC? 
Desde nuestro punto de vista, sí. Em-
presas que han apostado por invertir 
en la formación, educación y concien-
ciación de sus empleados en seguridad 
vial, han visto reducida su cifra de 
siniestralidad de manera considerable. 
Un caso reciente es el de Gas Natural, 
que hace algo más de dos años encargó 
al RACE crear un plan de formación 
para sus empleados de todo el mundo. 

LA ONU Y EL RACE, UNIDOS POR LA SEGURIDAD VIAL

El pasado mes de noviembre, la Organización de 
Naciones Unidas firmó un acuerdo con el Real 
Automóvil Club de España (RACE) por el que encargaba 
a la entidad española la gestión de su primer centro 
internacional de formación en seguridad vial (CIFAL). 

Las lesiones por accidentes de tráfico causan más 
de 1,2 millones de muertes al año en todo el planeta, 
siendo la novena causa de fallecimiento en todos los 
grupos de edad a nivel mundial, y la principal entre los 
jóvenes de 15 a 29 años.

Mediante esta iniciativa de la ONU, en la que ahora 
colabora el RACE, se busca lograr el Objetivo de 
Desarrollo Sostenible (ODS) 3.6 de la ONU de reducir a 
la mitad el número de muertes y lesiones por accidentes 
de tráfico en el mundo para 2020, y la formación de 
profesionales que impulsen medidas preventivas que 
aumenten el conocimiento de los factores de riesgo 
entre la población. Para ello, y en virtud de este acuerdo 
firmado en la sede de la ONU en Ginebra, se propone 
mejorar sus aptitudes mediante cursos, seminarios y 
jornadas en los que se promoverán buenas prácticas en 
el estudio y prevención de los accidentes de tráfico.

Además, el centro cuenta con un plan de trabajo que 
incluye programas de capacitación, como la creación 

de un título de Experto en la Gestión y Dirección de la 
Seguridad Vial a través de la realización de un curso 
de posgrado, desarrollado en colaboración con la 
Universidad Europea de Madrid, que permitirá a los 
profesionales ampliar sus conocimientos en distintas 
áreas de prevención e intervención.

La Red Global CIFAL, dependiente de UNITAR (Instituto 
de las Naciones Unidas para la Formación Profesional 
e Investigaciones) y dedicada a proporcionar formación 
de vanguardia en todo el mundo, está compuesta por 
17 centros de capacitación ubicados en África, Asia, 
Europa, Australia y América, alcanzando así a más de 
10.000 beneficiarios anualmente a través de más de 
100 actividades. 

Para el subsecretario general de la ONU y director 
ejecutivo de UNITAR, Nikhil Seth, “la alianza entre 
UNITAR y el RACE es un esfuerzo importante hacia 
el fortalecimiento de las capacidades individuales e 
institucionales en el manejo de la seguridad vial”. 

Según el presidente del RACE, Carmelo Sanz de 
Barros, “tenemos por delante el objetivo de ayudar 
a otros países para reducir las miles de tragedias 
que se producen a diario en todo el mundo como 
consecuencia de los accidentes de tráfico”.



62 mayo/junio 2018revista apd

empresa business intelligence

“Uno de cada 
cinco roles en las 
organizaciones 
dejará de existir  
en los próximos 
cinco años”

Velocidad del cambio, trabajar con una misión,  
flexibilidad permanente, plataforma de talento y digi-
tal de ‘dentro a fuera’ son, según el presente estudio 
elaborado por Mercer, las 5 tendencias globales de 
talento que ya vienen caracterizando al 2018.

En este entorno, el informe ahonda, además, en los 
aspectos clave del futuro del trabajo, identifica des-
conexiones críticas sobre el cambio y hace importan-
tes recomendaciones para alcanzar el crecimiento en 
el ejercicio actual. Por su parte, destaca datos tales 
como: solo un 3% de los directivos se considera a sí 
mismo referente a la hora de hablar de flexibilidad, 
el 78% de los empleados podría considerar trabajar 
como freelance, y únicamente el 15% de las empre-
sas se identifica como digital.

2018 global talent  
trends study: 
unlocking growth  
in the human age

La transformación digital 
gana terreno... en un 
ambiente de positivismo

Los empresarios y directivos españoles 
expresan su valoración más positiva de la 
coyuntura económica de los últimos 8 años. 
Así lo expone el informe Perspectivas España 
2018, elaborado por KPMG con la colabora-
ción de la CEOE, en el que se señala que el 
77% de los directivos consultados espera un 
repunte de la facturación este año, un 15% 
espera estabilidad y solo un 7% teme una 
caída de las ventas. 

Ante la irrupción de la economía digital 
y el desarrollo tecnológico, la transforma-
ción digital ha ido ganando terreno entre 
las prioridades estratégicas de las empresas 
españolas hasta situarse como la segunda 
más importante, señalada por el 49% de los 
encuestados.

informe Perspectivas España 2018El impacto de la incertidumbre política

  88%

  57%

  46%

El
 53% 

piensa que la 
realidad política de 
2017 ha tenido un 
impacto negativo

Ha paralizado
algunas decisiones
de inversión

Ha creado
incertidumbre

Ha afectado a la
imagen del país

Expectativas de crecimiento para 2018

77%
La facturación
crecerá en el
77% de las
empresas
españolas

45%
4 de cada 10 
empresarios 
espera 
aumentar su 
plantilla

9%
Solo un 9% 
reducirá sus 
inversiones
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empresa

Emerging Trends
in Real Estate

De acuerdo con el estudio de PwC y el  
Urban Land Institute sobre “Tendencias en el 
Mercado Inmobiliario de Europa 2018”, los 
inversores de este sector dibujan un año mar-
cado por la abundancia de capital, la presión 
para invertir, y la búsqueda de fórmulas y 
sectores nicho alternativos.

Concretamente, en lo que respecta a las 
perspectivas macroeconómicas, el 42% de los 
encuestados espera una mejora de la economía 
europea en 2018; el 51% un aumento de los 
beneficios empresariales; y el 49% un creci-
miento del empleo en el sector. Y desde el pun-
to de vista de la financiación, los inversores se 
muestran todavía más optimistas que en años 
anteriores: el 50% cree que habrá más disponi-
bilidad de capital; el 49% de deuda para refi-
nanciaciones; y el 46% asegura que habrá más 
disponibilidad de deuda para la promoción.

Reshaping the future

Top Talent Trends

1. CHANGE
@SPEED

2. WORKING
WITH PURPOSE

3. PERMANENT
FLEXIBILITY

4. PLATFORM
FORTALENT

5. DIGITAL FROM
THE INSIDE OUT

The ability to  
change, and change 
quickly, is emerging 
as a differentiating 
organizational 
competency

Embedding a higher 
sense of purpose 
into the employee 
value proposition 
unlocks individual 
potential and spurs 
people to be change 
agents

Flexibility is more 
than working 
wherever/whenever; 
it’s also rethinking 
what work is done, 
how it is done, and 
by whom

Organizations are 
becoming smart  
matching skill supply 
with work demand 
while maximizing 
human creativity and 
ambition

To unlock growth 
in the Human Age, 
technology must 
augment the 
human work 
experience

Business prospects in 2018

Source: Emerging Trends Europe survey 2018

Increase

2018 %

%

%

%

%

%

2018

2018

2017
Business confidence

  42   7  50

  51   10  39

  49   8  43

  33   18  49

  40   17  43

  41   13  46

Business profitability

Business headcount

2017

2017

Stay the same Decrease
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¿Quieres reestablecer  
tu estado de felicidad?

Durante muchos años, Gawdat, CBO de 
Google X, estuvo interesado en diseñar 
una fórmula que le permitiera desarro-
llar un verdadero estado de felicidad 
permanente. Después de incontables 
horas de investigación, por fin descu-
brió una ecuación basándose en la com-
prensión de cómo el cerebro absorbe y 
procesa la alegría y la tristeza.
Años más tarde, el algoritmo de Mo fue 
sometido a una durísima prueba cuando 
su hijo, Ali, murió de manera repentina. 
Él y su familia pusieron en práctica la 
ecuación y pudieron salir de la desespera-
ción y recuperase de la tragedia. Después 
de vivir esta experiencia, Gawdat decidió 
que compartiría su algoritmo con el 
mundo y ayudaría al mayor número de 
personas posible a ser más feliz.
En “El algoritmo de la felicidad”, el 
autor nos explica las razones subyacen-
tes al sufrimiento y nos enseña, paso 
a paso, cómo despejar la fórmula para 
lograr una felicidad para toda la vida, 
enseñándonos a disipar las ilusiones 
que nublan nuestro pensamiento.

el algoritmo de la felicidad.  
únete al reto de los 10 millones de 
personas felices. 
Mo Gawdat 
Zenith, 2018 
Páginas: 320
ISBN: 84-08180-92-0

Metodología orientada a la 
consecución de resultados...

En un entorno empresarial de transfor-
mación constante, las empresas corren el 
riesgo de perderse en movimientos estra-
tégicos que no les llevan a ninguna parte. 
La transformación digital, los mercados 
omnicanal, y los constantes cambios en 
la tecnología y en los comportamientos 
de los consumidores y negocios, son 
solo algunos de los desafíos a los que se 
enfrentan los gerentes en la actualidad. 
Hay algo de cierto en esto, pero ¿lo 
es para su organización? Es hora de 
enfocarse en resultados monetarios 
cuantificables. ¿Está usted o su empresa 
preparado para hacerlo?
El presente libro nos ayudará a reorientar 
los procesos comerciales con el objetivo 
de priorizar el valor económico real de-
trás de campañas comerciales, proyectos 
de mercadotecnia y todo tipo de evalua-
ción de intangibles, desde la gestión de 
stakeholders hasta la implementación de 
programas de sostenibilidad. 

el roi de marketing y ventas. 
cálculo y utilidad, nuevo 
estandar de rendimiento. 
Pablo Turletti
ESIC Editorial, 2018 
Páginas: 160          
ISBN: 84-17129-80-4
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