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En este breve documento podras encontrar
la propuesta que SEA ha debatido y defi-
nido para la implementacion de un mode-
lo avanzado de relaciones laborales en el
entorno de lo que se ha denominado Em-
presa 4.0 en las empresas alavesas, esto
es, un escenario revolucionario (algunos la
denominan ya la Cuarta Revolucién Indus-
trial) que combina técnicas avanzadas de
produccion y operaciones con tecnologias
inteligentes en las que, ineludiblemente,
deberan integrarse las organizaciones, las
personas y los activos.

Esta revolucién estd marcada por la apari-
cién de nuevas tecnologias como la robdti-
ca, la analitica, la inteligencia artificial, las
tecnologias cognitivas, la nanotecnologia y
el Internet of Things (IoT), entre otros.

Hablamos de un modelo de empresa en
red, con una produccion flexible, donde se
busca el consenso y se promociona el tra-
bajo en equipo, y en la que se comparte
el conocimiento al tiempo que se estimulan
los vinculos interempresariales, asi como
las alianzas estratégicas en innovacion.

Se trata de una cultura del trabajo que pro-
mueva la participacién y la motivacion, que
proporcione a las personas oportunidades
de aprendizaje continuo y cree puestos

mas flexibles a través de plataformas inno-
vadoras.

El modelo avanzado de relaciones labora-
les es unitario, actia como un blogue, de
tal forma que sus principios bésicos inte-
ractlan y se complementan los unos a los
otros, sin que sea posible individualizarlos
en la implantacién global del modelo.

Es cierto que en materia de gestién de per-
sonas no hay empresas 4.0. La 42 revolu-
cién industrial es una tendencia global, una
dindmica universal, que afecta a todas las
empresas, sectores y personas; y el mo-
delo avanzado de relaciones laborales debe
alinearse con esa tendencia al definir los
principios de gestién de personas.

Siempre ha habido impacto tecnolégico,
siempre ha habido cambios y necesidad de
adaptacion a los cambios. La diferencia en
la actualidad radica en que la irrupcion tec-
noldgica es muy profunda, los cambios son
més novedosos y acelerados, lo que provo-
ca que los modelos organizativos necesa-
rios para adaptarse a las nuevas circuns-
tancias pasen por lograr el compromiso de
las personas.

La obligada y urgente adaptacion al nuevo
escenario digital conlleva la identificacion

de una cultura de empresa avanzada,
como un sistema interactivo que combina
puesta en valor de las personas; gestion
del conocimiento y de la competitividad
mediante el aseguramiento de su cualifi-
cacion permanente; la creaciéon de orga-
nizaciones y estructuras productivas con
inmediata, permanente y sostenida capa-
cidad de adaptacion al cambio; relaciones
laborales basadas en la confianza, la impli-
cacion y colaboracion y no de conflicto;
en los conceptos de la flexiseguridad y la
equidad y, finalmente, la puesta en valor de
un nuevo concepto y contenido de la con-
certacién social, supone la esencia de este
modelo avanzado de organizacién empre-
sarial.

Obviamente, se trata de una propuesta glo-
bal que contiene muchas y diversas reco-
mendaciones y actuaciones a desarrollar.
Deberés encontrar aquellas que te parez-
can més urgentes o prioritarias en tu si-
tuacién particular vy, a fin de conocer mas
en detalle las mismas, ponerte en contacto
con SEA que te orientard sobre el mejor
asesoramiento para llevar a cabo la imple-
mentacion del modelo avanzado en tu em-
presa.
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Jornada

Adaptabilidad y estabilidad...
;De qué hablamos?

Hablamos de un modelo de trabajo basado en
ocupaciones mas tecnificadas y especializadas,
en las que la innovacion ya no serd una venta-
ja, sino un contenido obligatorio. Un modelo que
exige la flexibilidad y la movilidad permanente de
recursos y una fuerza laboral descentralizada,
basada en el conocimiento, que trabaja desde lu-
gares remotos y colabora en diferentes paises y
zonas horarias. Esto dara lugar a una redefinicién
de los procesos de contratacién, trabajo y empleo,
con el auge del trabajo en red y a tiempo flexible.

Hablamos de conformar equipos de gente y una
organizaciéon del trabajo que pueda adaptarse y
cambiar rapidamente, sin convulsiones indesea-

das, en funcién del entorno.

La adaptabilidad supone una organizacion flexible
en las formas y posibilidades de contratacion; del
trabajo operativo y/o gestion del servicio (movilidad

funcional e interna, horario y jornada y/o polivalen-

cia de funciones); de espacio (teletrabajo vs. ofici-
na tradicional) y también de flexibilidad retributiva.

Y, en ese entorno de mayor flexibilidad y adapta-
cion, las organizaciones vienen obligadas a ofre-
cer estabilidad a las personas que las componen,
estabilidad en las condiciones de contratacién; en
la garantia de obtener las mejores condiciones de
trabajo posibles en cada momento; la seguridad en
la igualdad de trato y la equidad retributiva y la se-
guridad, en fin, de obtener los niveles de profesio-
nalidad y formacién necesarios para su permanen-
te capacidad y formacion en el mercado de trabajo,
para su empleabilidad y desarrollo personal, tanto
interno como, en su caso, externo.

Aspectos clave

e Valoracion factores de flexiseguridad

* Estructura organizativa y niveles de productividad
* Condiciones de trabajo individuales y colectivas
* Entorno: producto, clientes, estrategia de negocio
e Estilo de direccion

* Representacion sindical

Pasos a dar

* Analizar la situacién histérica, presente y fu-
tura de la empresa y el entorno desde as-
pectos fundamentalmente de negocio: pro-
ducto, cliente, mercado...

¢ Analizar el grado de flexibilidad y estabilidad
de tu organizacién a los cambios en fun-
cion de la propia experiencia. Define puntos
criticos de mejora y establece un plan de
reformas basado y dirigido a la adaptacion
permanente.

¢ Potenciar mecanismos de flexibilidad inter-
na (de condiciones de trabajo, de métodos
y procesos) sobre medidas de flexibilidad
externa (contratacién-extincién) negociados
con los empleados vy, en su caso, los repre-
sentantes.

* Potenciar las vias de comunicacién con to-
das las personas de la organizacién y es-
tablece cauces de negociacién permanente
con la representacién sindical. Convierte la
negociacion colectiva en un instrumento de
participacion, colaboracion y revision per-
manente.

* Mantener una permanente y actual via de
informacion sobre los cambios legales,
comerciales y econdémicos que afecten al
negocio y hacer de ello participe a toda la
organizacion. No hay buen navegante sin
una permanente informacién de prevision
climatologica.
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Francisco Ceberio Virgi

Francisco Ceberio, director general, y Virgin
sidenta del consejo de administracion de Fren
taron una estrategia de innovacién organiza
de vital importancia para la empresa, basad
‘minifébricas’. Esta técnica consiste en la
de la organizacion a través de estructuras s
orientadas a la creacion de valor. Las minifab
mayor autonomia y contribuyen a increment
implicacién de las personas.
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Implicacién y colaboracion...
;De qué hablamos?

La empresa es hoy, mas que nunca, un equi-
po de personas y un espacio fundamental en
la vida de las mismas. Sélo un rearme de la
inteligencia emocional en las relaciones per-
sonales puede fortalecer el equipo.

En ese sentido, la aportacion de lo mejor de
cada uno de los miembros al equipo, en el
marco de una organizacion abierta, colabo-
rativa y transparente, obtiene el objetivo final
de su mayor competitividad desde paréme-
tros de excelencia y valores de marca.

Para ello, se hace imprescindible construir
una organizacion abierta, sencilla, eficaz

y sin barreras, en la que la apuesta por la
mejora permanente del conocimiento y de la
formacion del equipo se convierta en princi-
pio intrinseco al ejercicio empresarial y don-
de el sentimiento de orgullo y el desarrollo
personal sean los motores de la competitivi-
dad del negocio.

Aspectos clave

e Educacion, conocimiento y formacion
continua

« Etica profesional y en los negocios

* Inteligencia emocional y el valor de la per-
sona: Empresa tecnolédgica dirigida por
personas

e Compromiso y esfuerzo

* Innovacion y creatividad
¢ Orgullo de marca

* Espiritu de servicio

Pasos a dar

* Analizar la situacién histérica, presente y
futura de la empresa y el entorno. Disefiar
un esquema estratégico de organizacion
futura adaptada al nuevo entorno tecno-
l6gico y con profundos valores (tecnologia
humanista).

* Evaluacion y disefio de una organizacion
abierta y transparente en su informacion
y comunicacion.

* Revisién procesos de seleccién: Perfiles
requeridos y nuevos requisitos.

* Estructuracion profesional: Disefio de una
organizacién conjunta; colaborativa y de
evolucion intergeneracional.

e Aseguramiento niveles de satisfaccion. Ini-
ciativas para obtener “Orgullo de Marca”.

* Actividades de mejora de rela ciones per-
sonales y grupales.

e Impulso a vias de participacion en el de-
sarrollo organizativo y de producto o ser-
vicio.

e Establecer sistemas de trabajo que pro-
porcionen autonomia de decisiones y el
compromiso Yy la motivacién de las perso-
nas para alcanzar resultados.
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empresa: entre el 40 y MO% de las perso
procesos de mej

y el 759584 plantilla t
de reuniones participativas. La estrategia de i
za con la redefinicién consensua los val
(571 personas participantes) y se materializa
de cultura de liderazgo, proyecto Lidera en 201
(2018-2020).

ersonas ejercen lide
municacion
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Jornada

Cualificacion permanente...
;De qué hablamos?

En la economfa del conocimiento, la compe-
titividad, la productividad vy, en definitiva, la
capacidad de generar bienes y servicios de
alto valor afiadido, est4 cada vez més ligada
a la cualificacién que se convierte asi en un
elemento central de la transaccién laboral.

En consecuencia, la cualificaciéon de todos
los que integran la empresa se va a convertir
progresivamente en un elemento central de
la relacion laboral, de manera que sea tanto
exigible por el empresario al trabajador para
garantizar la competitividad como exigible
por el trabajador a la empresa para mejorar
sus condiciones y también su empleabilidad.

Aspectos clave

* Gran desarrollo de la ciencia y la tecnologfa

* Informacién y conocimiento al alcance de
la mayoria de la gente

¢ Nuevos trabajos y profesiones altamente
cualificadas escasos en el mercado laboral

* Importancia el conocimiento interno de las
propias organizaciones

e Aprender a aprender, adaptacién a los
cambios, flexibilidad y polivalencia

* Nuevas demandas y exigencias (concilia-
cion, flexibilidad laboral...)

Pasos a dar

* Realizar un diagndstico integral para iden-
tificar y definir las necesidades formativas
de la empresa para adaptarse a un entor-
no 4.0.

e Adecuar los perfiles profesionales de la
organizacién identificando las habilidades
y competencias necesarias a futuro.

* Involucrar a los propios trabajadores en la
definicién de sus necesidades formativas
y en los planes de formacion.

» Potenciar la formacién y la transferencia
del conocimiento interno entre las perso-
nas de la propia empresa.

e Trabajar con las entidades y las organiza-
ciones educativas dedicadas a promover
la formacién de los y las trabajadores/as,
aprovechando los recursos que ponen a
disposicién de las empresas las distintas
administraciones publicas.
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Ainhoa Ros

Ainhoa Ros Martinez de Lahidalga.
La directora de Development People
de GRUPO VELATIA deWsé Su pro-
grama de cualificacion permanente
en 5 aspect& bésicos: ifi
organizativa (anélisis de los pu
gestién del conocimiento (com
cias y formacion continua), gest
talento (identificacion y person
ve), Good Guide (liderazgo trans
cional) y satisfaccion de las pe
(escuchar y medir).
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Jornada

Equidad retributiva...
;De qué hablamos?

La politica retributiva de una empresa es, sin
duda, un elemento estratégico. La propia UE
enuncia como uno de los elementos de su
recién definido Pilar Social Europeo el dere-
cho de los trabajadores a percibir una retri-
bucion justa, transparente y predecible para
que sea percibida como tal por las personas.

Sin embargo, la retribucién en nuestras em-
presas ha venido limitdndose a relacionar un
salario con el numero de horas anuales con-
venidas colectivamente, sin distincién alguna
en cuanto a actuacion o resultados, e incre-
mentando o actualizando el valor del mismo
en funcién del IPC.

Ante la nueva situacion socioldgica, demo-
gréfica y motivacional de los presentes y fu-
turos empleados, se hace obligado y urgente
un cambio profundo en ese planteamiento,
convirtiendo el salario en un sistema global
de compensacion ligado tanto a la realidad
cambiante de la empresa, la productividad, la
calidad o la innovacion como a la diferencia
de aportacion, conocimiento e implicacion de
los distintos individuos que participan en la
empresa.

Y resulta obligado, también, que los propios
empleados perciban este sistema como jus-
to, proporcionado, suficientemente motiva-
dor y equitativo.

Aspectos clave

* Del salario a la compensacion global
e Salario econémico y salario emocional

* Equidad entendida como valorar en fun-
cion de la aportacién

e Estructura de negociacién colectiva. Rela-
ciones sindicales

* Perfiles competenciales y estructura pro-
fesional

Pasos a dar

* Analizar los mecanismos actuales de re-
tribucidn; estructura profesional y perfiles
profesionales.

* Marco situacional de la empresa en tér-
minos de sector, tamafio y analisis com-
parativo. Definir conjuntamente politica
retributiva con modelo estratégico de em-
presa.

* Disefio de un sistema de retribucién/com-
pensacion en funciéon de interés estraté-
gico y perfiles competenciales: objetivos,
desempefio, resultados de negocio, etc.

» Consensuar, en su caso, con representa-
cion sindical.

e Informar y formar sobre el sistema, sus

bases informadoras y sus mecanismos de
actuacion.

e Definir un método de valoracion y segui-
miento permanente.
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Victor Fernandez, de ilia, comen-
76 realizando una radiografia de las po-
liticas de retribucién y la composicién
de los costes laborales de las empresas
de nuestro entorno, detallando los prin-
cipales mitos as politicas.
Presentd a continuacion las de

modelo retributivo avanzado de ‘com-
pensacién global’ que incorpore criterios
como equidad, personalizacién, desregu-
larizacién, flexibilidad, participacion y vin-
culacién a objetivos y competenc
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Jornada

Equidad intergeneracional...
¢ De qué hablamos?

La modernizacion de las relaciones labora-
les debe acometer la mejora radical de los
sistemas de incorporacion de los jévenes al
sistema productivo.

Todo ello tiene que hacerse compatible con
una mejora de los sistemas de relevo in-
tergeneracional que contemple también un
alargamiento progresivo de la vida laboral de
los mayores en aquellas actividades que, por
su menor exigencia fisica, permitan hacerlo.

Hablamos de equidad intergeneracional
como diversidad generacional al mismo
tiempo que la diversidad de género, raza,
cultura, como una fuente de sinergias, inno-
vacion y creatividad en las empresas.

Aspectos clave

 Conocer nuestra plantilla y su composicion

» Adaptabilidad + competitividad y estabilidad
+ desarrollo en el empleo

* Nuevas generaciones: nuevas tendencias
sociales, econdmicas y de mercado

» Reforzar los valores positivos de los se-

niors y nuevos roles
* Atraer, motivar y fidelizar a los jovenes

* Mantener la empleabilidad, la adaptacion
a los cambios y la motivacién de los ma-
yores

Pasos a dar

* Planificar la incorporacién de nuevos em-
pleados, el relevo y la sucesion y aprove-
char los instrumentos de incorporacién de
jévenes (formacion dual/formacion para la
contratacion/contratos relevo/sistemas de
practicas y becas de formacién etc.).

* Potenciar la transferencia del conocimien-
to clave de los empleados con experiencia
a los jovenes que se incorporan a la em-
presa por medio de programas de forma-
cién interna y mentoring.

* Establecer politicas equitativas de trabajo
y retribucién en términos de equidad de
condiciones y en base a parémetros de
productividad, valor afadido y resultados.

Formar a las generaciones seniors en la
adaptacion a los cambios tecnoldgicos
y organizativos y adaptar la ergonomia
(carga fisica) de los puestos ofrecien-
do condiciones de flexibilidad laboral que
compensen el declive fisico y cognitivo.
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Juan Biurrun

Juan Biurrun, de Talentix, introdujo la
jornada haciendo un exhaustivo analisis
de los 3 grupos generacionales que con-
viven hoy en las empresas (Baby boo-
mers, Gen X y Gen Y o Millenials) y del
proximo grupo (Gen Z) que se incorporara
en pocos afios. Definié las caracteristica
y aspiraciones de cada grupo y las estra-
tegias que deberfa adoptar la empresa
para afrontar el reto de lograr el equilibrio
y retener el talento.

el



Las relaciones laborales en la empresa 4.0

Talleres practicos para la aplicacion del modelo

Taller 1 ‘ Taller 2 ‘ Taller 3 ‘

‘ Metodologia | Laempresa participativa Adaptandose al nuevo entorno _La gestion del conocimiento y del talento

Como continuacion de las jornadas realizadas durante el pasado ano, se propone continuar
durante este segundo semestre de 2021 con la realizacion de los 2 talleres practicos ya
planificados en 2020 y que fueron aplazados, en los que se combinara una presentacion de
los conceptos de cada taller, en linea con los principios del modelo, con una experiencia de
empresa que se trabajara de forma practica.

La situacion generada con la pandemia del COVID19 ha hecho mas necesario hoy si cabe la
necesidad de avanzar hacia empresas y organizaciones mas flexibles y con mayor capacidad
para adaptarse a los cambios producidos.

EMPRESASI ARABAKO
ALAVESAS = ENPRESAK
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Secretaria técnica
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talentix
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Talleres practicos para la aplicacion del modelo

Taller 1 ‘ Taller 2 ‘ Taller 3 ‘
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‘ Metodologia | Laempresa participativa Adaptandose al nuevo entorno _La gestion del conocimiento y del talento

Z GOBIERNO VASCO

Metodologia

o . . - 5 Lo s g |/n‘
Estos talleres se realizaran en modalidad presencial. Se utilizara una metodologia activa y participativa por parte L[ '[
FUNDACION - FUNDAZIOA

de las personas asistentes.
En una primera parte se hara una introduccion y presentacion general del taller por parte de representante de SEA.

Secretaria técnica
J

A continuacion, se realizara una primera exposicion técnica y conceptual por parte de un experto de Talentix sobre talentix

el tema a tratar en el taller.

Se seguira con un caso de empresa con la participacion de un Director/a General o Director/a de Recursos

humanos.

Posteriormente se pasara a realizar un trabajo participativo en pequenos grupos en los que los y las participantes
podran debatir sobre los temas tratados en el taller y exponer y contrastar sus opiniones y experiencias, con el
objetivo de obtener un aprendizaje compartido.

Finalmente se dedicara un tiempo a recoger y exponer las conclusiones de los grupos que posteriormente sera
elaboradas por la secretaria del taller y puestas a disposicion de las empresas y personas asistentes.
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FUNDACION - FUNDAZIOA
En este primer taller se trataron los principios de implicacion y

Programa

09:00 h. Apertura institucional: Maria Jesus San José, consejera del

X o ) colaboracién del modelo desde una perspectiva amplia e integral. Secretaria técnica
Departamento de Trabajo y Justicia del Gobierno Vasco Se reflexiono sobre los principios, las politicas y practicas de {]G}
., estion participativa en la empresa actual y del
09:10 h. Presentacion: Fernando Raposo, responsable de RRLL de SEA fguturo. particip P y talentis

Ademas, se analizaron las bases y las condiciones necesarias para
una mayor involucracion, colaboracion y participacion de los
empleados en la empresa a todos los niveles.

09:15 h. Exposicion: Juan Biurrun, Daniel Goii y Oscar Pascualena (Talentix)

10:00 h. Presentacion caso de empresa

Jon Angulo, director general de Hidro Rubber Ibérica Se incluyen conceptos como:
) « Los modelos participativos: en la propiedad, la gestion y los resul-
10:30 h. Descanso-Cafe tados

» La mision, vision y valores como factores de identificacion, sentido
de pertenenciay guia de conducta

« La definicion de la estrategia, los objetivos y su despliegue a toda la
organizacién

« Las politicas de informacion, comunicacion y transparencia, como
base para generar credibilidad y confianza

« La Implicacion de los distintos actores en los distintos proyectos, la
mejora continua, la innovacién, productividad y condiciones labora-
les etc., a través de la participacion en equipos de trabajo.

11:00 h. Trabajo en pequenos grupos
12:00 h. Exposicidn y recogida de conclusiones
12:30 h. Intervencion final: Jon Angulo

13:00 h. Finalizacién-Despedida
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Taller 2: Adaptandose
al nuevo entorno

Fecha: 19 de noviembre de 2021
Lugar: Hotel Ciudad de Vitoria
Horario: de 9:00 a 13:00h.

Programa FUNDACION - FUNDAZIOA
[ ] [ ]
Jornada Flnallzada Secretaria técnica
09:00 h. Presentacion: Fernando Rapeso, responsable de RRLL de SEA 0—]\
09:10 h. Exposicion: Juan Biurrun, Daniel Goni y Oscar Pascualena ,LJJ"
Las empresas tienen que promover mecanismos de flexibilidad, interna  talentix

(Talentix)

B y externa, para responder a nuevas necesidades, potenciando a la vez la
10:00 h. Presentacion caso de empresa

estabilidad y empleabilidad de su empleados y empleadas.

Cesar Lafraya, Plant Manager - Gerente de Faurecia Asientos del Se incluyen conceptos como:

Norte « Nuevos sistemas de organizacion, trabajo y produccidn que promueven

10:30 h. Descanso-Café

11:00 h. Trabajo en pequenos grupos

12:00 h. Exposicion y recogida de conclusiones
12:30 h. Intervencion final: Cesar Lafraya

En este segundo taller se trataran los principios de flexibilidad, estabilidad

y equidad retributiva. En tiempos de fuertes cambios tecnoldgicos, econo-
micos y de mercado como los que vivimos, son las condiciones de trabajo y
los sistemas organizativos y productivos de las organizaciones los que tienen
gue adaptarse a las nuevas situaciones.

la autonomia, compromiso, motivacion y eficiencia productiva

« Condiciones laborales: jornada, conciliacion, teletrabajo..., que res-
ponden a nuevas necesidades y que priman los resultados sobre el
presentismo

» Mecanismos de flexibilidad interna y externa, modalidades de
contratacidn y marcos de consenso y negociacion en las relaciones
laborales

« Sistemas de retribucion mas equitativos que reconocen la cualificacion

y el desempeio ya sean mediante retribucion fija, variable, por
objetivos, por productividad, resultados etc.



Las relaciones laborales en la empresa 4.0

EM PRESASI ARABAKO
ALAVESAS = ENPRESAK

Talleres practicos para la aplicacion del modelo

|.-_EUSKO JAURLARITZA
> GOBIERNO VASCO

Taller 1 ‘ Taller 2 Taller 3 ‘

‘ Metodologia | Laempresa participativa Adaptandose al nuevo entorno | La gestion del conocimiento y del talento Sopmm o,
(4 ° °
Taller 3: La gestion del conocimiento y del talento Vital
157
Programa FeCha: 18 de marzo de 2022 FUNDACION»:JNDAZIOA
Lugar:  Hotel Ciudad de Vitoria

Secretaria técnica

Horario: de 9:00a13:00h

09:00 h. Presentacion: Yoana Arambalza, responsable de Empleo vy Ol
Formacion de SEA. J

09:10 h. Exposicién: Juan Biurrun, Daniel Goii y Oscar Pascualena JOrnada Flnallzada talentix

(Talentix)

10:00 h. Presentacién' caso de empresa Gestionar la diversidad de edades y generaciones en un mismo lugar de trabajo,

Daniel Goni, Estrategia y plan de talento Tracasa Instrumental con capacidades, intereses y motivaciones diferentes y conseguir que trabajen

10:30 h. Descanso-Café conjuntamente generando sinergias sera un gran reto para las organizaciones en el

11:00 h. Trabajo en pequenos grupos futuro. iy . . .

12:00 h. E .., da d lusi Con la aportacion de expertos, empresarios y las propias personas asistentes a la
: ’ Xpos'c'orf y rgcogl a (_:" conc~EIS|ones jornada se debatiran y recogeran también las experiencias y mejores practicas, de

12:30 h. Intervencion final: Daniel Goi forma que sea una experiencia de aprendizaje compartido.

Se trataran los principios de ecosistema de aprendizaje-cualificacion y relevo-equidad
intergeneracional.

El conocimiento y el talento como factor diferenciador de competitividad de las
empresas y los trabajadores en un entorno tecnoldgico complejo y cambiante.
Importancia creciente de los perfiles técnicos en los que las competencias digitales
seran claves, pero también las relacionales o interpersonales debido a estructuras y
sistemas de trabajo planos y menos jerarquizados. La competencia mas importante
serd la capacidad para aprender y adaptarse de forma continua a un entorno
cambiante.

Se incluyen conceptos como:

e La escasez y déficit de talento, sobre todo en perfiles tecnologicos y las
competencias tanto técnicas como personales

* La cualificacion permanente en un entorno 4.0 y la gestion del conocimiento
interno de las propias empresas

¢ Planificar la entrada de jovenes empleados, asi como la sucesion y el relevo
dentro de la organizacion y la gestion de estos procesos

e Gestionar las distintas necesidades demandas, intereses y motivaciones de
todas las generaciones y grupos de edades en la empresa



