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El nou context del talent a les
organitzacions

Les expectatives laborals dels treballadors
i treballadores han anat evolucionant
amb el pas dels anys, i també ho han fet
les seves prioritats. Al segle passat, els
aspectes que més es tenien en compte a W]
Uhora d’acceptar un lloc de treball eren el

salari i la seguretat. Predominava el fet | —
de disposar d’un contracte fix, un horari .

regular, un conveni col-lectiu que afavoris [
les condicions laborals, etc. En canvi, |
avui, els i les professionals també valoren
altres questions com, per exemple, la [
flexibilitat a la feina per poder conciliar :
millor la seva vida laboral i personal. En tLnini . =
consequéncia, les empreses s’enfronten
a noves demandes que contribueixen de
manera decisiva a la seva competitivitat,
la qual cosa requereix analitzar en detall
la cultura empresarial de lorganitzacié a
Uhora de captar, retenirifidelitzar el talent.

—

Aixi, en els darrers anys han aparegut conceptes com el salari emocional, que també es tenen
en compte al’hora de triar una feina, més enlla del salari econdmic i la capacitat de realitzaci6
professional i personal. El salari emocional posa l'accent en aspectes com lhorari, les
facilitats per a la conciliacio, la formaci6 interna, i altres factors que augmenten el benestar
de la persona en el seu lloc de treball.

Les noves generacions, els i les millennials i la generacié Z, es caracteritzen pel fet de
ser dinamiques, idealistes, ndomades i, generalment, no es regeixen Unicament per la cosa
material, sind que defineixen les seves vides a través d’experiéncies i busquen empreses
que estiguin en consonancia amb els seus valors. Consideren important sentir-se part del
projecte corporatiu i que, en la mesura del possible, aquest transcendeixi més enlla de
lorganitzaci6, apostant per valors solidaris, de sostenibilitat, de justicia social, etc. A més,
aquestes generacions tenen una visi6 positiva de si mateixos i del mén i, per aixo, tenen
menys por als canvis que les generacions precedents, i cerquen un equilibri entre el seu
creixement personal i professional. En les organitzacions per les quals treballen, doncs,
busquen ambients amigables i satisfactoris que els ofereixin reconeixement i resultats.

Aixi doncs, el sorgiment de nous paradigmes empresarials i l'entrada de noves generacions al
mercat de treball estan empenyent les empreses a transformar-se i abandonar estratégies
obsoletes com la del presentisme, alhora que ofereixen nous incentius a les plantilles per tal
de captar i fidelitzar el talent. Per tant, és el moment d’adaptar-se a una nova realitat que
convida lempresa a repensar una cultura empresarial ben diferent de la que ha imperat els
darrers anys.
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Les tendéncies laborals que
transformen la cultura empresarial

El talent son aquelles persones que disposen de la capacitat per executar satisfactoriament
una tasca o exercir un carrec determinat. Tenint en compte la multiplicitat d’intel-ligéncies
i capacitats, totes les persones, d’'una manera o altra, disposen d’aquest talent. Tal com
comenta Xavier Marcet, expert en estratégia, innovacié i transformacié d’organitzacions,
el talent és una bona sintesi d’aptitud i d’actitud, és a dir, una bona complementaci6 entre
coneixements, habilitats professionalsicompromis. Les empreses busquen que aquest talent
sigui el seu atribut diferencial i que les permeti ser rellevants i competitives, ja que afrontar
els canvis que comporta la complexitat sense talent és molt dificil.

Ara bé, com es mencionava anteriorment, el nou talent expressa noves demandes a les
empreses de les quals forma part. Per entrar en el detall d’aquestes exigéncies i noves
expectatives, la xarxa social LinkedIn realitza una enquesta anual a escala mundial en qué
participen 5.000 professionals de recursos humans de 35 paisos. Els resultats de l'enquesta
s’analitzen en combinacié amb dades sobre el comportament dels usuaris de la plataforma
i amb converses amb experts i empreses com Starbucks, Cisco o Sodexo. Aquesta enquesta
els ha permés identificar les quatre tendéncies laborals que, molt probablement, tindran un
impacte en la transformacié dels llocs de treball i en conseqiiéncia, determinaran la nova
cultura empresarial. Son les segiients:

Figura 1. Les 4 tendencies que transformen els llocs de treball

Flexibilitat laboral @
Mesures anti assetjament ﬁ( %
Transparéncia salarial

Font: Elaboracid propia a partir de Iinforme Global Talent Trends 2019, de LinkedIn.

= Una cultura empresarial centrada en el benestar del treballador/a: algunes persones
empresaries afirmen que per alimentar cultures sanes, les empreses han de proporcionar
atenci6 i compassié. Aquest enfocament porta als empresaris/aries a centrar-se en el
benestar i la satisfacci6 personal dels seus treballadors/ores, un proposit que condueix
les organitzacions a descobrir que el seu propi benestar esta lligat intrinsecament al del
seu talent: mental, fisic, emocional i financer.
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Flexibilitat en el treball: la flexibilitat laboral s’esta convertint en la norma, per tant, el
repte és larapidesa amb qué les organitzacions poden oferir-la. La cultura de la flexibilitat
s'imposa, allunyant les empreses de la presencialitat i impulsant-les cap al rendiment,
per la qual cosa les organitzacions han de mesurar els resultats i no lactivitat. Malgrat
tot, aquesta llibertat també planteja noves exigéncies a les organitzacions, sobretot en
matériad’equitat, que cal oferirals treballadors/es,independentmentd’oniquan treballin.

A Espanya, segons el nou Index de Tendéncies Laborals elaborat per Microsoft, el 57%
d’enquestats/ades dona més importancia a aspectes com la flexibilitat laboral o el
benestar a 'hora de decidir quin lloc de treball ocupar. Al mateix temps, el 86% dels
treballadors/ores de la peninsula es consideren igual o més productius treballant en
format hibrid i, segons el que s'observa, la productivitat no se n’ha ressentit. Quant a
la flexibilitat, també és rellevant afegir que, segons un informe elaborat per Randstad,
només un 68% dels treballadors/ores d’Espanya han tingut la possibilitat de modificar la
seva jornada laboral per poder conciliar de manera dptima les seves obligacions laborals
i familiars, com es mostra tot seguit:

Figura 2. Percentatge de treballadors/ores que poden modificar la
seva jornada laboral per conciliar
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Font: Elaboracid propia a partir de dades de Randstad Workmonitor (2020).

Combatre 'assetjament sexual: les persones empresaries tenen lobligacié moral i legal
de protegir el seu personal contra l'assetjament i qualsevol altra mena d’intimidacié.
La tendéncia apunta la necessitat de crear entorns laborals on les persones se sentin
segures, sobretot davant de situacions d’assetjament sexual al lloc de treball, i afecta
de manera transversal a tots els sectors econdmics, a tots els paisos i a persones de tots
els nivells d’ingressos, formaci6 i especialitat professional. El repte és trobar la manera
d’incorporar mesures per a la prevenci6 i proteccio les organitzacions.


https://www.microsoft.com/en-us/worklab/work-trend-index/
https://www.randstad.es/nosotros/sala-prensa/espana-a-la-cola-de-europa-en-flexibilidad-laboral-solo-el-68-de-los-trabajadores-pueden-modificar-su-horario-para-conciliar/
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Unes 400.000 dones reconeixen haver patit assetjament sexual a la feina al llarg dels
ultims dotze mesos. Segons diferents estudis, entre els quals cal destacar Lassetjament
sexualil'assetjament perrad de sexe en'ambitlaborala Espanya,elaborat perlaDelegacié

del Govern contra la Violéncia de Génere i CCOO, les conductes més comunes sbn els
acudits de caracter masclista (83%), les floretes i comentaris sexuals (75%), els gestos
o mirades insinuants (73%) i el contacte fisic (67%). A Catalunya, i més concretament
des de la Comissi6 d’lgualtat i Temps de Treball del Consell de Relacions Laborals, es
treballa conjuntament per 'abordatge eficac de 'assetjament sexual i per raé de sexe
en 'ambit laboral i per posar a disposicioé d’empreses i organitzacions un conjunt d’eines
fonamentals per a facilitar 'erradicacié de 'assetjament i contribuir a millorar la salut i
la qualitat en el treball.

= La creixent revolucié de la requalificacié professional: es posa de manifest l'evolucié
dels llocs de treball i, per tant, la necessitat d’adquirir noves habilitats. En aquest sentit,
les empreses tenen loportunitat d’invertir en el creixement i desenvolupament dels
seus professionals, generant politiques de promoci6 en els llocs de treball que permetin
fidelitzar el talent dins lorganitzacio6.

= Competéncies clau (toves o interpersonals): son la suma d’habilitats, aptituds i
actituds, que impacten en Uexecuci6 i el resultat de la realitzacié d’una serie de tasques
professionals. Com que s’observen en Uexecucié, son dificils de detectar en el procés de
seleccio, i per aixd es demana que: a) lempresa detecti acuradament quines competéncies
s6n realment clau per a cada lloc de treball i b) es dissenyi un procés de seleccié ben
definit i complex que permeti detectar fins a quin punt la persona té desenvolupada la
competéncia en qliestié.


https://www.ccoo.es/2f7f86bfc8a8105e09b013342bbf9e0d000001.pdf
https://www.ccoo.es/2f7f86bfc8a8105e09b013342bbf9e0d000001.pdf
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Segons [Autoritat Laboral Europea, es valoren basicament 6 competéncies toves en
lactualitat:

Comunicacio: inclou habilitats des de la comunicacio oral, escrita i no verbal, fins a
lempatia, lescolta activa i la confianca.

La resolucié de problemes: l'is del pensament creatiu i lateral, lobservacié, la
negociacio i l'analisi.

Lideratge: capacitats de presa de decisions, la versatilitat i la gestié de projectes.

Treball en equip: les principals habilitats sén la col-laboracié, la cooperaci6, l'escola
activa i la capacitat de delegar.

Etica laboral: lautomotivacio, la fiabilitat en completar les tasques dins els terminis,
la professionalitat i la disciplina.

Actitud positiva: la cooperaci6, 'entusiasme, 'lamabilitat i el respecte sén algunes
de les principals habilitats associades.

La transparéncia salarial: la remuneracié sempre ha sigut una questié confidencial al lloc
de treball. Aquesta opacitat pot generar certa desconfianca al talent, atés que avui dia és
facil consultar la informacié salarial agregada a través de LinkedIn o PaySacel. Els i les
professionals no tenen una idea satisfactoria pel que fa a la seva posicié dins 'empresa, la
retribucié que reben i la retribucié que reben altres professionals en posicions similars en
altresorganitzacions.Enconsequéncia, és d’esperar que lamajoria de professionals cregui
que esta essent mal retribuida en relacié amb la seva posicié en el mercat de treball, cosa
gue genera sospita, negativitat i desafecci6. La transparéncia salarial suposa garantir que
tothom rebi una remuneracié justa pel treball que fa. Addicionalment, abordar aquesta
qliestio6 pot contribuir a reduir les desigualtats de génere als llocs de treball, fomentar la
confianca entre els treballadors/ores i reforcar la diversitat i la inclusi6.

Les dones de la Uni6 Europa (UE) encara guanyen menys que els homes en la mateixa
categoria laboral, i la diferéncia salarial mitjana entre ambdods sexes a la UE és del
13%. La transparéncia salarial és una de les mesures que la mateixa Comissié Europa
considera essencial per acabar amb els prejudicis salarials de génere des de larrel i que
permet als treballadors/ores fer valer el seu dret a la igualtat salarial per la mateixa feina.
Fer efectiu el dret a la igualtat i a la no-discriminaci6 per raé de sexe en el mercat laboral
no és independent de les desigualtats entre sexes, ja que en molts casos es produeixen
situacions desfavorables per a les dones. Ara bé, d’entre les desigualtats existents en
el mercat de treball en destaca la salarial, que és el que s’anomena bretxa salarial de
génere, mesurada com la diferéncia entre el salari anual brut mitja dels homes i de les
dones, expressada com un percentatge del salari brut anual dels homes.


https://eures.ec.europa.eu/six-soft-skills-you-need-post-pandemic-workplace-2022-04-20_en
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Figura 3. La diferencia salarial entre homes i dones per paisos de la Uni¢ Europea
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Font: Elaboracié propia a partir de dades de Factsheet on the gender pay gap (2022), de la Comissio Europea.

Enresum,comvaanunciar Forbes, el 2022 va ser 'any de la cultura empresarial. La pandémia
va obrir la porta a reflexionar sobre com s'adapten les organitzacions a les noves tendéncies
de gestié del talent i, per tant, va esdevenir el moment perfecte per reimaginar la cultura
empresarial i el seu impacte en els llocs de treball. Sobretot perqué, en els darrers temps,
les empreses han tingut dificultats per contractar i retenir el talent. Aixi doncs, en aquest
context, un enfocament renovat de la cultura empresarial pot esdevenir clau en lestratégia
de captaci6 i fidelitzacié de talent.

Ara bé, també cal assenyalar que per a generar una cultura empresarial i vetllar perqué
aquesta esdevingui una qlestié important per a lempresa en els processos de captacio,
acollida i fidelitzaci6 del talent, és necessari disposar dels perfils professionals que ho fan
possible. Per descomptat, el més determinant és que des del lideratge de lorganitzacié es
promoguin aquests valors i es traslladin a la practica quotidiana. Tanmateix, en la majoria
d’ocasions, aquestes funcions associades a la gesti6 de la cultura corporativa es deleguen al
departament de recursos humans, que passa a ser el responsable de definir i fer el seguiment
de la cultura del treball positiva i respectuosa.


https://www.forbes.com/sites/carolinecastrillon/2021/12/29/why-2022-is-the-year-of-workplace-culture/
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L’impacte de la cultura empresarial
en els perfils professionals dedicats
a la gestio del talent

Els perfils professionals associats a la gesti6 de talent han d’estar al cas de les tendéncies
del mercat de treball, sobretot quan es troba en ple procés de transformacié6. Per tant,
adoptar una nova cultura empresarial, incorporant les noves tendéncies que exigeix el
talent, comporta una transformacié en els requisits i les tasques associades als perfils
professionals que s’ocupen dels processos de selecci6 i contractacid, i també per part del
personal directiu responsable de la cultura corporativa. Alguns d’aquests perfils a destacar,
directament associats a la gestio6 del talent de 'empresa son:

de captar i retenir el talent dins
lorganitzacid, assessorant la direccid
de les empreses en matéria de gesti6
i selecci6 de personal. Tenint en
compte les darreres transformacions,
ésessencialqueelsiles professionals
que treballen al departament de
recursos humans de les empreses
estiguin  familiaritzats/ades amb
les noves tendéncies del mercat de
treball, sobretot per poder continuar
vetllant per la competitivitat de les
organitzacions a lhora d’atraure
nou talent. El nou rol d’aquest/a
professional a 'hora de gestionar
el talent de lorganitzacié implica
definir pautes de promocié interna a 'hora d’analitzar els llocs de treball per millorar
la productivitat de la plantilla; aixi com proposar al personal directiu un conjunt de
mesures per millorar altres factors, cada vegada més significatius, com el clima
laboral o la motivaci6 dels i de les professionals de lempresa.

gﬁ Técnic/a en gestio del talent: s'ocupa

Headhunter: el o la cercatalents o recruiter és el/la professional encarregat/ada de

5:"‘ seleccionar personal per a una empresa segons les indicacions establertes, o bé de
realitzar l'estudi de mercat ad hoc per determinar el perfil que millor s’ladapta a lloc de
treball vacant. Es important precisar que el headhunting es caracteritza per buscar
candidats, no només entre els/les professionals que cerquen feina activament, sin6
també entre altres tipologies de perfils, independentment que estiguin treballant
0 no. Les empreses dedicades a la cerca de talent sén un recurs valorat per les
organitzacions que necessiten talent amb unes caracteristiques especifiques o per
a projectes concrets, tenint en compte les dificultats per captar 'atenci6é del millor
talentifidelitzar-lo. Aquestes s’encarreguen de trobar les persones idonies per ocupar
un lloc de treball i recullen les seves demandes.


https://treball.barcelonactiva.cat/porta22/cat/fitxes/P/fitxa5662/tecnica-en-gestio-del-talent.do
https://treball.barcelonactiva.cat/porta22/cat/fitxes/H/fitxa5660/headhunter.do
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Consultor/a de selecci6: aquesta figura professional juga un paper rellevant a 'hora
d’aportar informacié d’interés sobre les demandes dels candidats/es dins lempresa,
en el sentit que calincorporar noves metodologies continuament per avaluar aptituds,
qualificaci6 i experiéncia professional per determinar el perfil professional idoni per
ocupar una vacant. Per tant, aquest/a professional s’encarrega de definir les proves
psicotécniques o de coneixement, realitzar les entrevistes personals, avaluar l'actitud,
motivacié, interes i disponibilitat per al lloc de treball, i elaborar els informes de les
persones finalistes per presentar a lorganitzacié. En definitiva, és locupacié técnica
que lidera el procés de seleccib.

Especialista en formacid: en la implantacié d’una nova cultura empresarial, aquest
professional dissenya amb 'lempresa un pla de formacié i desenvolupament del talent
d’acordambelsobjectiuscorporatius.Aquestaseraunadeles mesuresmésesteses per
donar a conéixer i conscienciar el personal de la nova cultura empresarial implantada
per part de lorganitzacid, atés que aquest és un requisit indispensable per retenir i
fidelitzar el talent. Un dels elements clau en la nova cultura corporativa és animar
el conjunt de professionals a mantenir un aprenentatge continuat que enriqueixi la
seva contribucié a lempresa. Per aquesta ra6, lespecialista en formaci6 centra la seva
tasca en lanalisi de les necessitats de formacio del personal per dissenyar accions
ad hoc i, posteriorment, fer-ne el seguiment i avaluar el nivell de satisfacci6 dels
participants, leficacia del pla formatiu implementati limpacte en el lloc de treball. De
la mateixa manera, també és molt important que aquest/a responsable generi espais
on els i les professionals puguin compartir coneixements, experiéncies i habilitats.
Aquestintercanvi col-laboratiu anima totes les persones treballadores, sigui quin sigui
el seu nivell dins lorganitzaci6 o 'etapa de la seva carrera, a créixer i desenvolupar-se
continuament.

10


https://treball.barcelonactiva.cat/porta22/cat/fitxes/E/fitxa5648/consultora-de-seleccio.do
https://treball.barcelonactiva.cat/porta22/cat/fitxes/E/fitxa5650/especialista-en-formacio.do
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Analista de llocs de treball: professional dedicat/ada a definir els llocs de treball amb
lobjectiu d’optimitzar lestructura organitzativa i fer-la més competitiva. Una de les
guestions que s’esta repensant en lactualitat per adequar els perfils professionals i
les competéncies necessaries a l'estratégia empresarial de futur, és un enfocament
més orientat al rendiment i als resultats que a la presencialitat. En conseqiiéncia,
és imprescindible disposar d’una investigaci6é en profunditat sobre les ocupacions i
les descripcions dels llocs de treball, tenint en compte, entre altres questions, les
tendéncies al mercat de treball del sector. Aixi doncs, el rol de 'analista de llocs de
treball és cadacop mésimportant,jaque les organitzacions s’ladonen de laimportancia
de captar, retenir i fidelitzar el talent, i és clau que les persones treballadores
identifiquin facilment el seu lloc de treball, aixi com el rendiment i els resultats que
s’esperen d’elles per contribuir a la rendibilitat i 'éxit de l'empresa.

Agentd’igualtat:entrelesnovesinquietudsdeltalent,apareixlaqlestié delatolerancia
zero. Es a dir, s'exigeix de manera contundent una politica de prevencioé i protecci6
envers l'assetjament sexual en lentorn laboral, aixi com en contra de tota mena
d’actituds intimidatories o discriminatéries. Questions, en definitiva, que impliquen
generar zones de treball segures i lliures, un repte en el qual aquests professionals
tenen un paper actiu i determinant. Lagent d’igualtat és un perfil especialitzat a crear
entorns que contribueixin de manera decisiva a la igualtat d’oportunitats. Dissenya,
coordina, implementa i avalua politiques d’igualtat de génere dins lorganitzacid, i
també participa activament en la posada en marxa de projectes dirigits a assolir la
igualtat d’oportunitats i la integracié de la perspectiva de génere en tots els ambits
de 'empresa.
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https://treball.barcelonactiva.cat/porta22/cat/fitxes/A/fitxa5644/analista-de-llocs-de-treball.do
https://treball.barcelonactiva.cat/porta22/cat/fitxes/A/fitxa20139/agent-digualtat.do
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Disposar d’un pla en matéria d’igualtat requereix que aquest perfil sigui dins el
departament de recursos humans i que es responsabilitzi del seguiment i avaluacid
del pla, vetllant per la igualtat d’oportunitats de génere en el mercat de treball, atenent
qliestions centrals com ara la segregacié horitzontal (ocupacions feminitzades i
masculinitzades vs. participaci6 igualitaria en els llocs de treball), segregaci6 vertical
(escassa preséncia de dones en carrecs de responsabilitat), politiques de conciliaci6 i
corresponsabilitat, permisos, mesures de prevencié i seguretat davant 'assetjament,
llenguatge i comunicaci6, politica salarial, entre altres.

Per altra banda, en la mateixa gestié empresarial, hi ha alguns perfils professionals que
estan implicats de manera directa en els nous processos associats a la definicié i l'adopcié
d’una nova cultura empresarial per a la gesti6 del talent. Tots aquests requeriran formacio
especifica per poder prendre les decisions que seran rellevants i significatives perqué el
talent acabi treballant a 'lempresa. Concretament:

= Responsable de desenvolupament de negoci.

= Responsable en comunicaci6 interna.

= Responsable en intel:ligéncia empresarial.

Ara bé, també cal dir que el fet de generar una cultura empresarial i vetllar perqué aquesta
esdevingui una questi6 important en 'empresa a 'hora de captar, acollir i fidelitzar el
talent, és necessari disposar dels perfils professionals que ho fan possible. Per suposat, el
més determinant és que des del lideratge de l'organitzacié es promoguin aquests valors i
es traslladin a la practica quotidiana. Tot i que en la majoria d’ocasions, aquestes funcions
associades a la gesti6 de la cultura corporativa es deleguen al departament de recursos
humans, que passa a ser el responsable de definir i fer el seguiment de la cultura del treball
positiva i respectuosa.
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La gestio del talent, enfocada

La cultura empresarial és un dels punts clau
a l'hora d’escollir una empresa o laltra per
part del treballador/a. Ara bé, no només és
una questié que incorpora la nova forca del
treball en les seves expectatives, propia dels
i les millennials i la generacié Z, sind que
després de la sotragada que ha suposat la
crisi sanitaria de la Covid-19, tota la poblacio
activa ha estat convidada a requalificar-se
i canviar el seu ordre de prioritats. Els
departaments de recursos humans sén
conscients d’aquesta realitat i, per aixo, la
gestid del talent s’ha convertit en un dels
principals reptes per a la competitivitat de
les organitzacions i els negocis.

Linforme 20217 Global Culture Survey de PwC
posa en relleu que el 67% de les persones
gue ocupen carrecs de direccié creuen que
la cultura empresarial és la qlesti6 més
rellevant per 'éxit dels negocis, per damunt
de lestratégia i loperativitat. Tant és aixi,
que cada vegada s6n més les empreses que
inverteixen gran part dels seus recursos en
eines i programes per al desenvolupament
de laculturaentre els seus treballadors/ores.
Repensar les creences, valors i practiques
compartides pel conjunt dels membres
d’una organitzacio, serveix per guiar el rumb
de les accions, decisions i activitats per a
la consecucié dels objectius. Per tant, és
obvi que la cultura empresarial impacta en
tres vessants clau pel negoci: la imatge de
marca (la que es percep des de fora);els i les
treballadors/ores (les interaccions, el model
de treball i lestil de lideratge); i finalment,
la clientela (estratégies perqué lusuariat
estigui satisfet).

Una cultura empresarial solida i potent,
sumada a una politica proactiva de captacid
i fidelitzaci6 del talent estable en el temps,
ofereix a lorganitzacié les mesures idonies
per aconseguir un avantatge competitiu.
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