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Para cerrar la brecha de habilidades:
Conoce lo que los trabajadores quieren
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Vivimos en una época sin precedentes. A nivel global, el mercado laboral presenta grandes
dificultades. La escasez de talento se encuentra en los niveles mds altos mientras que el indice
de desempleo es el mas bajo de las ultimas décadas. Las demandas del consumidor - empleado
y candidato — son mds fuertes que nunca y el rol de las organizaciones se encuentra bajo una
minuciosa observacion. Necesitamos nuevas soluciones para el futuro del trabajo y de la fuerza
laboral.

o Mas de la mitad de las compaiiias a nivel mundial tiene dificultades para encontrar las habilidades

! " que necesita, casi el doble que en la década anterior. Mientras que la disrupcion de la tecnologia,
& :i‘ la digitalizacion y la automatizacion contintden creciendo a un ritmo acelerado, la mayoria de los

empleadores en todo el mundo esta aumentando o manteniendo su plantilla’, pero en ningtin caso

la estan reduciendo. Ademas, como las habilidades y posiciones mas demandadas estan cambiando

L

Jonas Prising,
Chairman & CEO,

mas rapido que nunca, la necesidad de una Revolucion de las Habilidades — que anticipamos hace
ManpowerGroup

4 ainos - continua siendo el desafio que define nuestro tiempo. Aun en un mundo en el que la
tecnologia es cada vez mas preponderante, las personas siguen siendo requeridas por el mercado
laboral.

Para encontrar, construir y mantener el mejor talento mientras otros intentan hacer lo mismo, las
empresas necesitan conocer lo que los trabajadores quieren. Necesitan acercar las demandas de su
fuerza laboral para que coincidan con las necesidades y los deseos del talento en demanda y hacer
crecer la comunidad de talento de la que se nutren.

Las organizaciones deben actuar diferente. La creacion de valor para el accionista sdlo puede
hacerse en conjunto con el cuidado de los empleados, los consumidores y las comunidades
donde operan. Esto incluye asumir la responsabilidad de ayudar a las personas a adquirir nuevas
habilidades, adaptarse al futuro del trabajo y convertirse en creadores de talento.

Cifra récord de escasez de talento a nivel mundial... 54%

350 36% o

34% 34%

30%

54%

de las companias reporta
escasez de talento. 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2018 2019

... casi el doble del valor de hace una década.

Acerca de este estudio

Como empresa lider en soluciones de capital humano, ManpowerGroup encuentra anualmente empleo sostenible a casi 3 millones de
personas en todo el mundo. Trabajamos con alrededor de medio milldn de companias en mas de 80 paises y territorios, de modo que
dejamos la huella global méas grande de la industria.

Para determinar lo que los trabajadores quieren, encuestamos a 14.000 personas en 15 paises con el fin de entender qué les atrae
de una organizacion, qué las mantiene en ella y como estas variables cambian segun la ubicacion geogréfica, el género y las diversas
etapas de su carrera.

Se buscan personas: los robots las necesitan, ManpowerGroup, 2019
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La escasez de talento crece en todo el mundo

La escasez de talento esta creciendo a nivel mundial. Eslovenia, Suecia, Finlandia, Hungria y Estados Unidos
reportan los mayores aumentos ano tras ano. Sélo el 18% de los paises no informé escasez de talento.

% de mayor dificultad para cubrir posiciones

Finlandia, Estados
Unidos, Polonia,
Hungria, Hong Kong,
Croacia, Grecia, Taiwan,
Rumania, Japén

66— 90

7

/ 53—55

Nueva Zelanda, Portugal,
Eslovaquia, India, Suecia,
Alemania, Israel

56 — 65

Colombia, Pert

Espana, Australia, Singapur,
Panama, Guatemala, Bélgica,

4a1—52 Italia, Canada, Costa Rica,
Argentina, Turquia, Brasil, México
China, Reino Unido, Irlanda,
Noruega, Sudafrica,

150 Republica Checa, Francia,
Paises Bajos, Suiza

N '
/" % de mayor dificultad para encontrar las
habilidades que necesitan

Las habilidades estan cambiando

Las 10 principales posiciones mas demandadas de
2019 son tendencia ano tras afo: el 80% de ellas
también escasearon en 2018. Los profesionales

de la salud entran en el Top 10, reflejando el
envejecimiento de la poblacion. Mientras tanto, los
puestos administrativos, el personal de centros de
contacto, los gerentes de proyectos, los abogados

e investigadores dejan de estar entre los primeros

10 lugares, lo cual demuestra un aumento de la
automatizacion en las tareas rutinarias?. A medida
que la tecnologia transforma el trabajo, las posiciones
mas demandadas pueden parecer similares, pero
las habilidades requeridas contintan evolucionando
rapidamente.

“ Los expertos en tecnologia predicen 14 puestos de t‘rgtlajo que se automat

OFICIOS
CALIFICADOS
(Electricista,
soldador, mecénico)

VENTAS Y MARKETING

(Representantes/gerentes de
ventas, disenadores graficos)

TECNICOS
(Controladores de calidad,

@ personal técnico)
Q)

® p
INGENIERIA
(Quimica, eléctrica,
A civil, mecanica)
LOGISTICA
(Operadores de
5 camion, entregas,
construccion,
transportes)

TECNOLOGIA DE LA
INFORMACION (IT)
(Expertos en
ciberseguridad,
administradores de red,
soporte técnico)
CONTABILIDAD Y
FINANZAS

(Contadores certificados,
auditores, analistas
financieros)

INDUSTRIA

MANUFACTURERA

(Produccion y operadores

de méquinas)
9 CONSTRUCCION
(Obreros)
10 FNrN
SERVICIOS DE SALUD

(Médicos, enfermeras y otros
profesionales de la salud).
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LO QUE LOS TRABAJADORES
REALMENTE QUIEREN

Las prioridades de los trabajadores :

a lo largo de su carrera $ ” o ) Il"m,mlllllllll
No existe una Unica férmula vélida para todos. Los deseos Mejores horarlo goabale, | | promocidn de ?ﬁis st e
de los trabajadores varian segun su edad, sexo, ubicacion Rlaaail L
geografica y la etapa del ciclo de carrera en la que cada O * ‘ - E_ ,-,'i;-, L
persona se encuentre. Un mayor salario, flexibilidad y un trabajo desarallo de n;eairﬂarterranhparjeaia bue[ﬂs iefes ng;asslcaudr?;s upicacitn bhqurg%gijgg E" :
desafiante no siempre son aspectos negociables. Es por eso wrr—
que los empleadores utilizan otras estrategias para atraer y :
retener diversidad de talento en demanda. / W
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Millennials (25-34 afios)
La flexibilidad es esencial para las mujeres y una ventaja para
los hombres

Atraer: Retener:
MUJERES | HOMBRES MUJERES | HOMBRES

1.$ 18 1.$ 18

Los Millennials quieren lo mismo que todo el mundo, pero diferente. Tanto mujeres

como hombres quieren flexibilidad y trabajos desafiantes. Saben que tienen por 2. _g 2 # 2__9 2. _g
delante una ultra maratén de carrera y en este recorrido pretenden alcanzar el -

balance entre trabajo y vida personal®. Para las mujeres, un trabajo desafiante 3. # 3. —9 3. '-"i"-. 3 l‘

debe incluir flexibilidad de horarios. Ellas todavia se encargan de la mayor parte de :

las tareas de cuidado y trabajo en el hogar no remunerado, y tratan de conciliar la 4. _|-|r 4. Q 4. ‘ 4. #

vida laboral con su vida familiar®. La flexibilidad es algo esencial para ellas y una
ventaja para ellos.

5.

S S, I

Generaciéon Z (18-24 afios)

El dinero es lo mds importante, especialmente para Quiero dedicar mas ﬁe_mp° ‘
a aprender en el trabajoy a

las mujeres . £
J _ prepararme para saber qué

Quienes forman parte de la generacion Z suelen ser ambiciosos, = T aprender y qué habilidades

avidos de dinero y desarrollo profesional. Sin embargo, las desarrollar.

mujeres y los hombres tienen diferentes expectativas. Las
muijeres priorizan la remuneracién y colocan en segundo lugar
de prioridad el desarrollo de habilidades, mientras que para
los hombres, las habilidades y la carrera profesional importan
casi tanto como la remuneracion. En tanto, mas muijeres (con
educacion universitaria) que hombres se incorporan al ambito
laboral por primera vez. Después de décadas de desigualdad
salarial, las mujeres cada vez son mas conscientes de sus
derechos y el dinero si les importa®.

Generacion X (35-54 afos)
A quien corresponda:
flexibilidad = bienestar

En este punto es cuando la busqueda
del equilibrio comienza a dar sus
frutos. Los hombres priorizan la
flexibilidad tanto como las mujeres.
Muchos anhelan horarios flexibles de
entrada y salida; otros apuestan mas
a la posibilidad de trabajar a distancia,
medio tiempo, y aspiran a obtener sus
respectivas licencias por maternidad
o paternidad®. La flexibilidad es un
factor vital para hombres y mujeres,

si se tiene en cuenta que en Estados
Unidos hay 52 millones de padres y
madres que trabajan’, 65,4 millones
de hogares con nifios® y estan en
aumento los hogares donde se cuidan
personas mayores®.

Atraer: Retener:
MUJERES | HOMBRES MUJERES | HOMBRES

1. $ . $ 1.9 1.
2 $F 2. A 2. il 2.
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: A partir de los 65 afios quiero
i dedicarme a mi desarrollo
pHE personal, y no tanto profesional,
8  para mantenerme motivado y dtil.

Generacion X menores (35-44)
Atraer: Retener:

MUJERES | HOMBRES MUJERES | HOMBRES

.9 1.9 .9 19

20 20 .0 .0
e TER X ER.
OF- B o . 4. il
s & 57 SEE 5l

3 #GIG Responsibly - El crecimiento del trabajo NextGen, ManpowerGroup, 2018

* Equidad de género, OCDE, 2018
5 Tasa de graduacion, OCDE, 2018

5 Bienestar en el trabajo, una investigacion de ManpowerGroup realizada por Reputation Leaders, 2019
7 Su compafia necesita un mayor plan de retencion de padres/madres que trabajan, Harvard Business Review, 2019

8 Hogares con nifios en Estados Unidos, Eurostat, 2018

9 ¢ Qué depara el futuro para el cuidado de los ancianos?, National Council for Aging Care, 2019

Boomers / generacion posguerra (55-64 y 65+ afios)
Priorizan a los lideres y los equipos por sobre el aprendizaje

A los Boomers también les importa el salario, el trabajo desafiante y la flexibilidad, pero su mayor
prioridad es el liderazgo y los equipos. Les importa mucho el jefe para el que trabajan y las personas
con las que trabajan. La meta de los Boomers es seguir adelante: los méas motivados con este
objetivo son los mayores de 65 ahos. Lo que menos les importa es aprender nuevas habilidades: los
Boomers quieren crecer como personas, no tanto como empleados. A medida que los trabajadores
envejecen, los empleadores no pueden seguir dependiendo de la promocion o la remuneracion,
mas bien deben diversificar y segmentar sus estrategias de aprendizaje para asi comprometer a los
Boomers para trabajar mas horas y durante mas tiempo.

Boomers menores (55-64) Boomers mayores (+65)
Atraer: Retener: Atraer: Retener:
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desempeiio actual para
ganar mejor hoy.

- e ir

Quiero aprender
nuevas competencias y
ganar mas en el futuro.

e S

Generacion X mayores (45-54)
Atraer: Retener:

MUJERES | HOMBRES MUJERES | HOMBRES
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HOY ES MAS IMPORTANTE QUE
NUNCA SABER QUE QUIEREN

LOS TRABAJADORES

M propi
OW's jerarquia
de necesidades

“Hazlo bien desde el primer
momento”. Lo que atrae a los
trabajadores a una organizacion
también puede ser lo que los
compromete y hace que se
queden. En medio de una aguda
competencia por el talento y las
habilidades, hacer las cosas bien
desde el principio deriva en un
retorno de la inversion a largo
plazo. La piramide de Maslow
quedd obsoleta, hoy los
trabajadores tienen su propia
jerarquia de necesidades...

El pago siempre importa:
pero también importan otras formas de compensacién

El salario es el principal factor de atraccion y retencion de todos los trabajadores menores de 65 anos,
independientemente del género. Es un hecho. Sin embargo, los salarios estan creciendo la mitad de rapido que
hace 10 anos, especialmente para los trabajadores de menores ingresos'®. Por supuesto, los promedios pueden

ser enganosos. Las habilidades son importantes: los trabajadores con habilidades en demanda - ciberseguridad,
servicios en la nube, desarrolladores front end, arquitectos de soluciones, atencion médica, etc.- han tenido
incrementos salariales de mas del 10% en el mismo periodo de tiempo''. Las empresas tienen que ser creativas para
mejorar las formas de compensacion mas alla del salario, de modo que marquen la diferencia y atraigan al talento.

Si se tiene en cuenta que el 89% de las personas en Estados Unidos consideraria beneficios adicionales por encima
de un aumento de salario, la mejor solucion no es el snack saludable y el ping pong'2. La clave esta en personalizar:
trabajo auténomo, flexibilidad, licencia parental, politicas de tiempo libre ilimitado y desconexion en pos del bienestar
y un mejor estilo de vida. Si se suman incentivos financieros atractivos, gestos de buena voluntad que recompensen
la lealtad, el aprendizaje y el desarrollo, como puede ser el pago o la financiacion de estudios; las empresas van a
tener mas probabilidades de atraer y retener a los mejores talentos'®.

EL 89% de las personas en Estados Unidos consideraria beneficios adicionales
en vez de salarios mas altos

9 El aumento del empleo se ve ensombrecido por un estancamiento salarial sin precedentes, OCDE, 2018

" El informe de empleo de los viernes: ¢cudles son los trabajos que presentan un crecimiento salarial?, Glassdoor, 2016
2 Los beneficios mas deseables por parte de los empleados, Harvard Business Review, 2019

8 El reembolso de préstamos educativos es el beneficio mas importante del 2018, Forbes, 2018
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Los trabajadores quieren personalizacion:
la estrategia de capital humano debe ser
tanto una ciencia como un arte

En un mundo cada vez mas orientado a los datos, donde los algoritmos y la Inteligencia
Avrtificial (IA) nos sugieren qué comprar, las personas esperan lo mismo en el trabajo. Los
trabajadores quieren tareas que pongan a prueba sus habilidades, proyectos que exijan lo
mejor de ellos y recomendaciones para su siguiente posicion. Quieren orientacion sobre su
presente y potencial futuro.

Aqui es donde entra en juego la evaluacion, elemento esencial para entender el potencial
humano. La evaluacion permite a los empleadores ajustar perfiles y puestos, y motivar
mejor a las personas, a la vez que las ayuda a conocerse aun mas a si mismas. Mediante
la evaluacion es posible eliminar los sesgos y la excesiva confianza en los sistemas de
seguimiento a candidatos (Applicant Tracking Systems, ATS por sus siglas en inglés),

que automaticamente seleccionan a los candidatos adecuados. Ademas, ayuda a los
empleadores a buscar entre grupos de talentos mas diversos, seleccionando a las
personas No por su experiencia pasada, sino por su potencial futuro.

Al'igual que todos los consumidores, los trabajadores también quieren una gran
experiencia de usuario. Esperan una vision personalizada, al estilo de Amazon Prime,
para comprender su potencial y sus fortalezas. Para ello, necesitan evaluaciones cortas,
gamificadas, validadas cientificamente y esperan algo a cambio de sus datos. Quieren
analisis y conversaciones sobre su trayectoria profesional, orientacion para establecer
objetivos, gestionar su desarrollo y tener control de su carrera.

Sin embargo, sélo el 49% de los trabajadores a nivel mundial ha sido evaluado. Realmente,
es el momento de apostar y confiar en las evaluaciones personalizadas. Esta comprobado
que asi los empleados estan mas contentos en el trabajo: el 81% de los que han sido

evaluados reporta mayor satisfaccion laboral, comparado con el 65% de los no evaluados.

Sélo el 49% de los trabajadores ha sido evaluado,
pero el 71% de ellos manifiesta que su jefe entiende sus
verdaderas habilidades.

La reflexionnoesunh
Casi la mitad de los empleado

instinto para predecir el rendi el potencial.

X

Paises Bajos
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44 Y si acabamos con la entrevista de trabajo?, Fast Company, 2018

Japon
Reino Unido

L3% W 429

en datos cientificos son las
herramientas mas confiables

y precisas para elegir a la
persona correcta en la posicion
correcta. Con una entrevista

bien disenada, aumentara
alrededor de un 15% la exactitud
en la capacidad de predecir el
desempeno del candidato, pero
la mayoria de las aptitudes que
los entrevistadores tratan de
inferir pueden ser consideradas
de manera mads efectiva con
evaluaciones’. Ademds de poner
a prueba las habilidades técnicas,
las evaluaciones miden las
fortalezas humanas, indicadores
clave del éxito, como por ejemplo,
cudn gratificante es tratar con
alguien, su capacidad para hacer
el trabajo y la disposicion para

trabajar d s parte de la
ciencia”.

Dr. Tomas Chamorro-Premuzic
Chief Talent Scientist
ManpowerGroup

ilizando datos a partir de evaluaciones en lugar de basarse en el

Nordicos
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La variedad es el condimento de la vida laboral:
los trabajadores quieren educacion, experiencia y
exposicion

El desafio es prioritario para los trabajadores de todas las edades y significa una multitud de cosas.
Educacion y formacion, si, pero mas que eso. Ampliacion de oportunidades; asignaciones rotativas;
aprendizaje en el puesto de trabajo y programas de practicas; proyectos estimulantes y trabajo agil a
través de varios equipos y funciones; aplicando nuevas habilidades en nuevos roles; pensando con mayor
detenimiento; sintiéndose mejor evaluado. Teniendo una clara trayectoria profesional, aunque se cambie de
trabajo’®.

LLas personas quieren un trabajo variado, que amplie su experiencia y desarrolle conocimientos y habilidades.
Quieren la oportunidad de desarrollarse (y de ganar mas). Se estan dando cuenta de la necesidad de una
larga vida Util en este mundo laboral de cambios rapidos y maraton de carrera.

Los jefes necesitan entender las habilidades, el potencial y los deseos de los trabajadores con el fin de
poder ofrecerles retos y oportunidades para que tengan éxito y elijan quedarse en su puesto de trabajo.
Mediante evaluacion, perspicacia y una cultura de aprendizaje es posible asesorar a las personas para que
prosperen en un entorno colaborativo. Un enfoque de hundirse o nadar, sin apoyo, puede provocar paralisis
de postergacion -procastinacion- o incluso agotamiento. El recién graduado, que busca crecer, requiere un
apoyo diferente al lider emergente recién promovido. Los gerentes necesitan guiar a las personas a plantear
conversaciones de carrera que marquen el ritmo de su propio desarrollo, acepten nuevas experiencias y
abran las puertas a una exposicion que impulse el éxito personal y empresarial.

Los empleados que son escuchados por sus gerentes en relacion a problemas
laborales tienen un 62% menos de probabilidades de agotarse’.

Nuestra capacidad para aprender es la competencia mas importante que vamos a

necesitar para tener éxito en los trabajos de hoy y de mafnana. Como lideres, es nuestra
responsabilidad vivir una cultura de aprendizaje que promueva la movilidad profesional,
proporcione a las personas caminos de aprendizaje relevantes y las ayude a dedicar
tiempo para aprender cosas nuevas, para que puedan desarrollar todo su potencial en sus
actuales funciones y los capacite para futuros puestos.

Michelle Nettles, Chief People & Culture Officer, ManpowerGroup

5Como las conversaciones de carrera impulsan el éxito de las empresas, Right Management, ManpowerGroup, 2016
16 Tu fuerza de trabajo es més adaptable de lo que piensas, Harvard Business Review, 2019
7 Coémo los gerentes pueden ayudar a los empleados a evitar el agotamiento, Fast Company, 2018
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Creacion de una cultura de aprendizaje - “Learnability”

En la actualidad, mas empleadores que nunca saben que necesitan mejorar las habilidades y volver a capacitar a

su fuerza de trabajo, y muchos de ellos o estan poniendo en marcha'®. Pero la conciencia, la intencion e incluso

los portales de aprendizaje en linea no son suficientes. Casi dos tercios de las organizaciones ofrecen capacitacion
gratuita, pero los trabajadores dicen que también necesitan tiempo, apoyo y orientacion para aprovecharla. Las
empresas deben contar con una cultura de aprendizaje para atraer y retener a los mejores talentos, y para alentar a
toda su fuerza laboral a participar en procesos de aprendizaje continuo, no solo a aquellos que de todas formas deban
capacitarse.

Los gerentes también deben entender cémo varian las motivaciones de sus empleados al momento de aprender,
dependiendo de dénde se encuentran en su trayecto de carrera y las responsabilidades que tienen que equilibrar. El
tiempo, el dinero y la falta de apoyo son los mayores obstaculos para el aprendizaje; por eso los trabajadores quieren
disponer de tiempo especificamente dedicado a estudiar, obtener resultados rapidos y un retorno de inversion de ese
tiempo.

1. EMPEZAR DESDE EL PRINCIPIO:
El Director General debe ser el “jefe del
aprendizaje” y el liderazgo debe calmar la sed de
aprendizaje de los trabajadores.

2. SEREXPLICITO Y CREAR CONCIENCIA:
Ayudar a las personas a entender su Coeficiente El 79% de lOS

de Aprendizaje (Learnability Quotient™) y a
S Ll SR L empleados
conocer qué tipo de aprendices son'®.
a los que se les

3. DEDICAR TIEMPO PARA APRENDER
Es la mayor barrera que tiene un trabajador para
capacitarse.

4. DEDICAR RECURSOS:
Invertir en plataformas de aprendizaje a las
que se pueda acceder en cualquier momento,
implementar dinamicas flexibles, combinar el
aprendizaje en linea con el aprendizaje presencial
y la ensehanza entre pares.

se les ofrece.

5. DISENAR VIiAS DE APRENDIZAJE
RELEVANTES:
Vincular el aprendizaje a todos los niveles con los
puestos actuales y potenciales de las personas,
de acuerdo con lo que la empresa necesita hoy
y manana.

6. INSISTIR EN LAS “CONVERSACIONES DE
CARRERA’:
El aprendizaje continuo requiere de permanente
entrenamiento y cuidado, mas alla de la revision
anual de desemperfio.
8 Se buscan personas: los robots las necesitan, ManpowerGroup, 2019
19 Cual es tu estilo de aprendizaje? Tu Coeficiente de Aprendizaje
(Learnability Quotient™) refleja tu deseo y capacidad de crecer y
adaptarte a nuevas circunstancias y retos a lo largo de tu carrera

profesional. Realiza tu evaluacién en www.manpowergroup.com.ar/
innovandoelfuturodeltrabajo

ofrece formacion
.. gratuita aprecia
su trabajo, frente
al 61% a los que no

'ée_ 1o que‘los trabajadores quie_re'ﬁ



. Los trabajadores que tienen - —
= .control-sobre sus horarios
reportan mayor satisfaccion

“en el trabajo y menores
~—niveles de agotamiento y

estrés?’.

La combinacion entre flexibilidad y bienestar no tiene precio:
la productividad supera al trabajo presencial

Los trabajadores estan priorizando el equilibrio y la capacidad de eleccion, y simplemente no es negociable.
Quieren elegir donde, cuando y cémo trabajar, y eso no significa que los Millennials trabajen desde cafeterias. Las
personas quieren disfrutar del aspecto social del trabajo y también dedicar tiempo a sus necesidades personales,
al cuidado familiar y a aumentar su bienestar?®'.

Las personas quieren flexibilidad, y eso significa todo para mujeres y hombres. Por eso, los empleadores necesitan
ceder en este aspecto. Deberan ofrecer trabajos con horarios flexibles que contrarresten las horas pico y les
permitan tener control sobre sus traslados?®?, es decir que puedan trabajar desde cualquier lugar. También tendran
que brindar tiempo para disfrutar de actividades paralelas que fomenten el espiritu emprendedor y potencien la
vida de las personas al momento de jubilarse. Otro factor a valorar es contar con planes de trabajo de 4 dias a

la semana o 5 horas de trabajo por dia que optimicen al maximo la productividad y preserven el fin de semana.
También seran valoradas licencias parentales que equilibren la familia y sus cuidados, las cuales pueden llegar a
valer méas que el salario®.

Para potenciar el talento y retener una fuerza de trabajo bien formada, los empleadores deben encontrar el
equilibrio entre la flexibilidad y la recompensa a la productividad por encima del trabajo presencial. La cultura de

la organizacion debe promover estas practicas, los lideres deben ser el ejemplo, y también la consecuencia de la
igualdad en el lugar de trabajo puede tener un efecto positivo. La felicidad fuera del trabajo puede ser la clave para
la felicidad en el trabajo.

En Reino Unido sélo el 6% de la fuerza de trabajo todavia
tiene una jornada laboral de 9 a 17*.

Hablemos también de esto:
empresas con proposito y
trabajadores orgullosos

Los trabajadores quieren estar orgullosos de lo que hacen y para quien trabajan.

In dia, Austral ia, Marcas fuerteg una reput/acién solida, .un bulen.lugar para trabajar y la oportunidad
M s . Rei Unid para generar impacto estan entre las diez principales razones para trabajar en una

exico, kein 0 niao organizacion. Cémo se ve la vida en LinkedIn es igual de importante a que como se
y Estados Unidos ve en Instagram.

tienen fuerzas de trabajo

mas Orlenta das a 105 20 La flexibilidad en el lugar de trabajo beneficia a los empleados, American Sociological Association, 2016
Obje tiVOS, motiva das por 1 #GIG Responsibly - El crecimiento del trabajo NextGen, ManpowerGroup, 2017
L, 22 Finlandia esté adoptando un nuevo y radical enfoque para el trabajo flexible, World Economic Forum, 2019
la marca y la FepUta cion. 2 Es hora de cambiar a una semana de trabajo de cuatro dias - dicen estos dos expertos de Davos, World Economic
Forum, 2019
24 Més de nueve de cada diez personas no trabajan la semana habitual de 9 a 17, YouGov, 2018
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En esta era tan transparente, las personas
quieren comprar productos de marcas que
tengan un propésito social mas amplio y que
se alineen a sus valores -tal es el caso de Ben
& Jerry’s, Chobani y Dove, Bombas, Patagonia
y TOMS-. Estas empresas, que tienen un
propdsito y compromiso con las personas, por
ejemplo con las comunidades donde operan

y con el planeta, son las mas solicitadas para
trabajar en ellas?®. Y aspirar a un trabajo y a

un propaosito significativo no es de ninguna
manera un anhelo juvenil, resulta de gran
importancia para los mayores de 65 anos y de
menor importancia para la Generacién Z%°.

Pero cuando el propodsito no es tan conocido
y la marca no es tan fuerte, las empresas
tienen que trabajar mas duro para dar a
conocer su propuesta de valor?”. Hoy, méas
que nunca, las personas estan al tanto sobre
el desarrollo profesional de amigos y extranos,
dado que el 45% de la poblacion mundial
esté en redes sociales?. Las organizaciones
necesitan de un auténtico respaldo de sus
empleados. Incluso las marcas mas fuertes
pueden ser presionadas a tomar una posicion,
Si su gente se manifiesta: los empleados

de Google sobre el acoso, los de Amazon
Prime Day sobre condiciones de trabajo, y

los de Twitter, Microsoft y otros sobre las
acciones contra el calentamiento global. Los
comentarios en redes sociales y los rankings
estan reemplazando las recomendaciones
boca a boca. Las empresas deben encontrar
a sus empleados actuales y futuros, y trabajar
duro para lograr las buenas recomendaciones
en Glassdoor, elogios de Net Promoter y un
auténtico respaldo de canales, capaces de
construir marca y brindar reputacion. La forma

en que una organizacion vive su marca importa

tanto dentro como fuera de la organizacion.

2 Nueve razones por las que ese trabajo bien pago te esta
haciendo miserable, Fast Company, 2019

26 Generacion Z: Coémo la proxima generacion esta
transformando el lugar de trabajo, David Stilman, 2017

27 Empieza con el Porqué (Start with Why), TED Talks, 2014

28 Cantidad de usuarios en redes sociales en el mundo
desde 2010 a 2021, Statista, 2019

COMO DARLE A LOS
TRABAJADORES LO QUE QUIEREN:

El talento marca la tendencia y los empleadores necesitan acercar
su demanda a la oferta. Es clave entender las necesidades y
deseos de las personas para atraer, comprometer y retener al
mejor talento. Hacer bien las cosas desde el principio genera
retorno de inversion, a la vez que desarrolla el talento a largo
plazo.

Sé creativo en cuanto a la compensacion - e
salario es importante, pero también lo es la calidad de vida.
Recompensar bien a las personas ayuda a satisfacer sus
necesidades dondequiera que se encuentren en su trayectoria
profesional.

Evalua el potencial - proporcionar a las personas la
informacion necesaria para que prosperen permitira tener
trabajadores mas motivados y satisfechos.

Construye una cultura de aprendizaje - ofrece a

los trabajadores el desafio que anhelan y apdyalos para crecer
y tener éxito.

Crea flexibilidad - dondequiera que las personas se
encuentren en su trayecto de carrera, la flexibilidad fomenta
el bienestar y la productividad.

Sé transparente sobre tu proposito - busca ser
explicito y auténtico respecto al proposito y significado de la
mision de tu empresa, y asegurate de que los lideres lo vivan
en primera persona.
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ACERCA DE MANPOWERGROUP

ManpowerGroup® (NYSE: MAN), la compariia global lider en soluciones de capital humano, ayuda a las organizaciones
a transformarse en el cambiante mundo del trabajo, por medio de la busqueda, evaluacion, desarrollo y gestion del
talento que les permite triunfar. Desarrollamos soluciones innovadoras para cientos de miles de companias cada aho
proveyéndoles talento calificado, a la vez que conseguimos empleo significativo y sostenible para millones de personas
en una amplia variedad de actividades y habilidades. Nuestra familia de marcas expertas ManpowerGroup® Solutions,
Experis®, Manpower® y Right Management® crean mayor valor para nuestros clientes y candidatos en 80 paises y
territorios, y asf lo ha estado haciendo durante 70 afos. En 2019, ManpowerGroup fue nombrada una de las empresas
mas admiradas por la Revista Fortune, por decimoséptima ocasion, y una de las companias mas éticas del mundo, por
décimo afio consecutivo, lo que confirma nuestra posicion como la marca mas confiable y admirada de la industria.
Descubre como ManpowerGroup esta impulsando el futuro del trabajo www.manpowergroup.cl

ACERCA DEL ESTUDIO

ManpowerGroup encargé una investigacion en dos partes para comprender las actitudes de las personas respecto al
trabajo y los desafios de la escasez de talento en las organizaciones.

Reputation Leaders hizo una investigacion cuantitativa global con 14,091 trabajadores de ambos sexos (50% mujeres
y 50% varones), en 15 paises en todos los sectores de la industria. Los encuestados tenian entre 18 'y 79 afos e
incluian trabajadores de tiempo completo (78%), trabajadores de tiempo parcial (13%) y trabajadores temporales (12%)
de organizaciones de todos los tamanos y en todos los niveles de la empresa, desde el nivel inicial hasta la gerencia
senior y la alta direccion. El trabajo de campo tuvo lugar en diciembre de 2018 en Alemania, Australia, Bélgica, Espana,
Estados Unidos, Francia, India, Israel, Italia, Japén, México, Noruega, Paises Bajos, Reino Unido y Suecia.

Inforcorp llevd a cabo una investigacion cuantitativa con 44,000 empleadores de seis sectores industriales en 43
paises y territorios: Alemania, Argentina, Australia, Austria, Bélgica, Brasil, Bulgaria, Canada, China, Colombia, Costa
Rica, Eslovaquia, Eslovenia, Finlandia, Francia, Grecia, Guatemala, Hong Kong, Hungria, India, Irlanda, Israel, Italia,
Japon, México, Noruega, Nueva Zelanda, Paises Bajos, Panama, Perl, Polonia, Portugal, Republica Checa, Rumania y
Singapur, Sudafrica, Espafna, Suecia, Suiza, Taiwan, Turquia, Reino Unido y Estados Unidos.
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