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EL RETO

1. El reto

¢Como es el presente y coémo sera el futuro de la
gestién de personas en la industria alimentaria de
Castillay Leén? Esa es la pregunta a la que
pretende dar respuesta el proyecto RETINA,
llevado a cabo por Vitartis (Asociacién de la
Industria Alimentaria de Castilla y Ledn), en
colaboracién con Human Data Institute.

El objetivo es promover la profesionalizacién de la
gestion del talento en todo tipo de entornos
profesionales, proporcionando a las empresas del
sector informacién y herramientas que les ayuden a
tomar las mejores decisiones sobre la gestién de
personas para disefiar adecuadamente los puestos
y los incentivos y elaborar propuestas de valor con
las que atraer y fidelizar a profesionales con
talento.

Este proyecto tiene todo el sentido en el momento
presente, en el que aspectos como los cambios
demograficos, las tensiones geopoliticas globales,
los problemas en las cadenas de suministros, el
cambio climatico, el papel de la tecnologia en el
sector..., dan lugar a un escenario tremendamente
incierto, donde por primera vez conviven varias
generaciones con prioridades y necesidades muy
diferentes.

Este hecho, unido al problema de despoblacién al
que se enfrenta nuestra regidn, especialmente las
pequefas zonas rurales, provocan que la gestion,
atraccion y fidelizacién del talento suponga uno de
los mayores retos que el sector tiene que afrontar
en el corto y medio plazo. La imposibilidad de
entender, y sobre todo medir, la diferencia entre las
expectativas de los profesionales que conforman la
industria, y los potenciales empleados a los que se
pretende atraer, con la realidad del entorno
profesional, provoca verdaderos problemas
operativos a las empresas que conforman este
sector dentro de Castillay Ledn.

El proyecto RETINA trabaja sobre la comprension e
impacto que las preferencias de las personas tienen
sobre la operativa de las compafiias y como la
diferencia entre lo que esperan y lo que obtienen
puede ser una fuente de frustracién y dificultad en la
atraccion, fidelizacién y gestion de talento.

La clave del estudio reside precisamente en trabajar
sobre esta distancia entre realidad del entorno
profesional y expectativas de las personas: Sobre
esa diferencia se identifican aquellos factores
claves para los distintos colectivos y, sobre su
entendimiento, se obtiene toda una serie de
conclusiones orientadas a diseflar un conjunto de
acciones y recomendaciones.
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EL RETO

Los resultados van dirigidos a 3 destinatarios
diferentes pero complementarios: las empresas del
sector que participan en el estudio, el conjunto de
la industria alimentaria de Castillay Leén y la
Administracién Publica. Con el proyecto se pretende
ofrecer luz en estos tres ambitos para cumplir el
objetivo de entender el presente y futuro en el
ambito de gestiéon de personas.

El Proyecto RETINA esta financiado al 80% mediante
una subvencién directa de la Consejeria de
Economia y Hacienda de la Junta de Castillay Leén a
VITARTIS para la ejecucién de actuaciones
singulares realizadas por las AAEEII para fortalecer
las distintas cadenas de valor del tejido empresarial
de Castillay Ledn.

1.1 Los socios de Vitartis

Las empresas agroalimentarias socias de Vitartis
que han participado en el proyecto constituyen la
pieza fundamental que va a permitir conocer el
estado del talento en el sector en la Comunidad
de Castilla y Ledn. Mediante su participacién en el
estudio y a partir de sus datos, la inteligencia
artificial ha realizado extrapolaciones que
permiten extraer conclusiones y proponer
recomendaciones para el futuro.

El estudio se ha llevado a cabo empleando una
metodologia de vanguardia, que permite ofrecer
resultados personalizados -tanto a las
organizaciones, como a sus profesionales de forma
individual- que reflejan y explican sus realidades,
debilidades, fortalezas y oportunidades en la
gestién de equipos.

Han participado 17 empresas agroalimentarias de
Castilla y Ledn socias de Vitartis, de 7 provincias de
las 9 que conforman la Comunidad. Las mas de
2.500 personas que han participado, lo han hecho
de forma voluntaria y, por supuesto, anénima, ya que
la metodologia garantiza que sea imposible el
acceso a la informacién de cada participante.

@

RETINA

NOS
IMPULS

._.l-

VITARTIS

Castillay Leon



EL RETO

1.2 El Sector: La industria
Alimentaria de Castilla y
Ledn

La industria alimentaria, y sus profesionales,
presentan una idiosincrasia propia, y esta viene
marcada en gran medida por sus caracteristicas
de contexto socioecondmico y demografico
(localizacion geografica, factores ambientales...),
que definen la situacién profesional actual del
sector agroalimentario castellanoleonés.

Entender la distancia entre las expectativas de las
personas -en especial las mas jovenes- y la
realidad a la que se enfrentan, ayuda a identificar
los retos y desafios en la gestiéon de personas, asi
como las causas y consecuencias de la falta o la
pérdida de talento.

Las lineas de trabajo que permiten trazar el mapa
completo y realizar el diagndstico y proyecciones
de futuro que plantea el proyecto son tres.

O1

Ayudar a entender cuales son los
ambitos de trabajo en la gestidn de
los profesionales del sector

Apoyar a las empresas en el disefio
de una propuesta de valor alineada
con la realidad de los profesionales,
que permita optimizar sus estrategias
de atraccidn y fidelizacién de talento
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EL RETO

1.3 La Administracion Publica

El papel de la Administracion es de vital
importancia por su capacidad para determinar y
fijar muchas de las variables de contexto que
definen la realidad de la industria. Aspectos como
la movilidad, acceso a la educacidn, facilidad de
acceso a servicios sanitarios, posibilidad de
conciliar, conectividad... son basicos a la hora de
hacer atractiva una zona para determinados
segmentos de la poblacion.

Para atraer y mantener en una determinada zona al
talento necesario, es preciso implementar
politicas que den respuesta a sus expectativas a
corto, medio y largo plazo.

¢Cuales son las fortalezas y ventajas
competitivas de Castillay Leén frente a otras
areas geograficas que compiten con ella por el
talento? ;Cuales son los incentivos que puede
ofrecer a diferentes segmentos de poblacién
para situarse en su “radar”?

Las preferencias de los participantes en el estudio
permiten dar respuesta a estas preguntas y
ofrecer las claves para que la Administracién
juegue su papel de facilitador de la manera mas
eficiente y eficaz posible.

El sector compite con otras zonas geograficas en
atraccion de talento y hay multiples variables de
contexto que convierten a esta actividad en algo
complejo. La asimetria de fuerzas entre regiones
hace que unas resulten mas atractivas que otras
para los candidatos a la hora de orientar su futuro
profesional.

En este ambito, Vitartis pretende aportar a la
Administracion algunas recomendaciones sobre
acciones que ayuden a posicionar Castilla 'y Ledn
como un polo de atraccidn de talento.
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METODOLOGIA DATHUM

Qué es DATHUM

2. Metodologia DATHUM

2.1 Qué es DATHUM

Human Data Institute es la empresa espafiola que

ha desarrollado DATHUM (tecnologia exclusiva y
patentada), algoritmo cuya actividad consiste en
medir el impacto del comportamiento humano en
las organizaciones. Trabaja sobre modelos
matematicos y algoritmia propia para convertir en
datos el comportamiento de las personas y
establecer sobre ellos capas de analisis
predictivo que ayuden a las compafiias a
desarrollar planes prescriptivos con soluciones
adecuadas.

DATHUM ofrece un sistema de gestiéon que
permite seguir en el tiempo cdmo los perfiles
envejecen dentro de la organizaciény como
deberian operar las diferentes capas de gestidn
de personas dentro de la organizacidén para
construir lugares humanamente sostenibles.

Calcula los espacios dptimos entre lo que las
personas y las compafiias necesitan para
establecer modelos de gestidn alineados con las
estrategias y necesidades de las organizaciones en
el corto, medio y largo plazo.

La metodologia utilizada va mas alla de una
encuesta clasica. En ese tipo de soluciones la
posibilidad de sesgo es muy alta y con informacidn
de baja calidad es muy complicado sacar
conclusiones de valor. Por ello, la metodologia de
trabajo utilizada se basa en recoger informacion de
manera individual a través de un ejercicio diferente
en el que se pide a las personas participantes que
prioricen 12 elementos y que indiquen su nivel de
satisfaccidn sobre cada uno de ellos en su trabajo
actual.
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METODOLOGIA DATHUM

éQué no es DATHUM?

Foto fija

Mo es una foto fuera de contexto, gue

Mo se basa en anécdotas,
impresiones, datos declarados o

comentarios. No es azar movimiento

Vigilancia

Huye de espiar a las personas en

su trabajo para desde ahi tomar
decisiones relacionadas con el

desarrollo profesional de la misma

expligue una situacion aislada en el

tiempo. Es como una pelicula: accion en

Encuesta de clima

Mo es una encuesta donde la persona
declare opiniones sobre su nivel de
satisfaccion acerca de determinados

aspectos de |a organizacion

éQué es DATHUM?

Ciencia
Frameworks del mundo de |a psicologia y

ciencias del comportamiento apuntalados

por una matematica precisa

|

Sistema de Gestion
Herramienta de transformacidn continua
que acompana al cliente parallegar a
donde necesite en todo lo relacionado con

la gestion de personas

Dinamico
Motores de cilculo gque trabajan sobre
sisternas de preferencias de las

personas cambiantes en el tiempo

Etico

La confidencialidad y el anonimato son

lineas rojas para DATHUM, Se trabaja
siempre sobre dato agregado, nunca

con datos individuales
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METODOLOGIA DATHUM
Qué es DATHUM .—.l

VITARTIS

Vectores del Comportamiento

Todos los elementos con los que construiremos la ecuacion

Sobre estos parametros de Y,

comportamiento es sobre los que @ Autonomia

opera matematicamente el modelo y ; g iy R R

sobre los que calcula los resultados el A : | i Dg’ SLEDUCION
. . : - (@) Influencia ; |

algoritmo. Las operaciones que realiza : a=a : :

el algoritmo buscan la descomposicidn T T

del comportamiento de las personas 5 ﬁ Retos & Tiempo

en diferentes ambitos y cémo ello

impacta sobre el negocio en cada una Habilidades % Estabilidad

de las compafias.

{9 Compaiierismo 9%
; g Estatus

=2 Valores
%: Instalaciones

@ Reconocimiento

Intrinseco Extrinseco
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METODOLOGIA DATHUM

Con este tipo de metodologia se consigue, en
primer lugar, una calidad del dato muy superior a
la que suele alcanzar con encuestas cléasicas de
clima o satisfaccién. Concretamente, ha permitido
trabajar con una validez del dato superior al 86%.
En segundo lugar, se ofrece a las personas que
participan en el estudio un informe de valor uUnico
y privado en el que el algoritmo, entre mas de
220.000 combinaciones posibles, le ayuda a
comprender su situacién particular en su puesto
de trabajo, y ofrece advertencias y
recomendaciones.

ESCALAS

Ddénde estan las fronteras entres las diferentes escalas

< 65%

En lo referente a la interpretacion de los datos, es
clave conocer a partir de qué porcentajes se puede
considerar que las cosas estan funcionando bien, y
desde qué porcentajes sucede todo lo contrario.
Los baremos sobre los que trabaja el algoritmo
tienen tres niveles.

Los parédmetros del modelo muestran
desviaciones significativas que suponen
debilidades y dreas de mejora a abordar

Los parémetros del modelo muestran
ciertas debilidades a corregir

Los parédmetros del modelo estan
funcionando correctamente
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2.2 La muestra

METODOLOGIA DATHUM

Para tratar toda la informacidn recogida, y operar
sobre ella, se ha trabajado sobre una serie de
demograficos que permiten diseccionar las
conclusiones y analizar la informacidn de una
forma mucho mas ligada a la realidad del sector.
En concreto, los demograficos sobre los que se

trabaja son:

4 N
o Tamanfo o
Provincia Empresa Actividad
. VAN J \_ J
4 A4 \ /7 N\
it &5 3403
Tamano ,
Poblacién Edad Género
VAN J \_ J

A modo de resumen, y para comprender la
dimensién, calidad y validez del analisis del estudio,
se muestran los siguientes datos:

2.509

Personas

7

Provincias

86%

Validez del dato

20MM€

Coste de Oportunidad

8

Sectores

£ 34%

Masa Salarial Infrautilizada

Las empresas participantes pertenecen a los principales
sectores presentes en Castilla 'y Ledn: céarnico, lacteo,
azucarero, agropecuario, hortofruticola, fabricacién de
bebidas, café, té e infusiones y alimentacidén animal.

Con estas cifras en mente, resulta mas sencillo entender y
analizar el alcance y contenido del estudio realizado.

Cabe destacar el elevado coste de oportunidad resultante, es
decir, los recursos econdmicos infrautilizados por el hecho de
no disponer de la dptima estrategia de gestién de talento. Se
calcula a partir de la masa salarial acumulada de las empresas
participantes en el estudio y del compromiso medio de la
muestra (66%) y representa el importe que no se esta
aprovechando en ese 34% de compromiso no logrado.
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3. Informe de
resuvltados

3.1 El Sector: La industria Alimentaria

Los resultados globales del sector arrojan una
vision integral de las personas y su situacién
dentro de cada una de las compaiiias
involucradas en el proyecto RETINA.

Los indicadores que se detallan en el grafico de la
pagina siguiente atienden a una jerarquia en dos
niveles: El Compromiso, que es el indicador total
que agrupa y resume en una uUnica cifra el resto de
los parametros del modelo.

INFORME DE RESULTADOS
El Sector

Los resultados obtenidos para el sector en su
conjunto y para la Administracion Publica han sido
extrapolados a partir del conjunto de la muestra
analizada, correspondiente a las personas que
trabajan en las 17 empresas socias de Vitartis que
han participado en el proyecto, para quienes se

realizaron y presentaron los 17 informes individuales.

de Castilla y Ledn

El resto de indicadores son piezas que conforman el
compromiso y que se agrupan en tres elementos:

e Trabajo (qué tipo de emocidén genera el contenido
de trabajo de una persona).

e Equipo (mide cémo se siente la persona en su
entorno de trabajo y donde se incluye Seguridad
Psicoldgica, Sentido de Pertenencia y
Reconocimiento).

e Gestion (donde se mide el impacto que genera un
responsable sobre sus equipos y que se divide en
Estilo e Impacto del liderazgo).
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INFORME DE RESULTADOS ._.-

VITARTIS

Los resultados muestran diferencias significativas El nivel de Compromiso se encuentra en el
entre los diferentes indicadores: intervalo medio, en concreto en un 66%. En
este tramo se aprecian ciertas debilidades y
areas de mejora a tener en cuenta. Este 66%
estd en la frontera del tramo mas bajo donde
realmente se encuentran las debilidades
o mas significativas y donde, ante pequeias
66 /0 variaciones a la baja del resto de elementos
Compromiso objeto de medida, el sector podria saltar al
tramo inferior de la escala.

Q 64% 70% El Trabajo y el Sentido de Pertenencia son los
= , (o] o dos unicos indicadores que estan por encima

Gestion Trabajo del 70% y es donde se muestran las mayores
fortalezas de la industria.

v 70% = 59% ‘:' 64% La Gestién de personas y la Seguridad

Pii:::’:ni; ROV . :ﬁ:gd.ad Psicqlégica estan en un nivel del 64%, por
gica debajo del 65% que marca el tramo donde se
ubican las mayores areas de mejora. El
Reconocimiento, también dentro de este
intervalo, marca un 59%, el nivel mas bajo de
todos los indicadores y la mayor debilidad del
sector.

\_’/ ‘ F'SBULS @gJuntade ‘
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En los siguientes apartados del informe se
desgranan los resultados para ver y
comprender su relacidon con los diferentes
demograficos y trazar posibles patrones
entre variables. La deteccidén de patrones es
clave para darse cuenta de cuales son las
fortalezas y debilidades del compromiso de
las personas que trabajan en estas
compafiias. Esos patrones, a su vez,
permiten establecer planes de accidény
lineas de trabajo para mejorar la atracciény
fidelizacién del talento en el sector.

INFORME DE RESULTADOS

Titulares destacados

Del analisis de los resultados de la muestra se
extraen una serie de titulares que ofrecen datos
lo suficientemente significativos como para ser
tenidos en cuenta y que permiten entender mejor
cual es la realidad del sector y el de las
compaiiias que lo conforman.

—> Los jovenes: El colectivo por
atraer

—> El tamaio importa

—> Ecosistemas de futuro
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INFORME DE RESULTADOS

Los Jovenes: El colectivo por atraer

La edad es uno de los parametros demograficos
del modelo en los que se observan desviaciones
significativas y sobre todo en el segmento de
gente més joven (menores de 35 afios). Este
colectivo, en general, es el que muestra los
niveles de compromiso mas bajos. Por contra, las
personas mayores de 50 ailos muestran mejores
cifras sobre todos los parametros del
compromiso analizados.

Por lo tanto, se ven niveles de polarizacién
significativos entre los extremos de bandas de
edad en la muestra: un sector poco atractivo para
la gente mas joven, y lo contrario para la gente en
la franja de mayor edad.

Para entender en qué se basan estas diferencias se
procede a dividir el compromiso en tres ambitos: El
trabajo, el equipo y la gestién.

El trabajo hace referencia a las tareas que la
persona tiene que realizar y como le hacen sentir; el
equipo mide cémo encaja la persona en la empresa,
si se siente reconocida en su trabajo y si puede ser
ella misma; y la gestion mide el impacto que los
responsables tienen en el ejercicio de su trabajo
sobre personas y equipos.
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INFORME DE RESULTADOS

TRABAJO

A la vista de los datos, en lo referente al trabajo y su contenido, lo que se concluye es que este
elemento no presenta ninguna deficiencia, todo lo contrario, es el parametro mejor valorado y en
todas las franjas de edad esta por encima del 70%.

30% Insatisfechos

Menores de 35 anos

Entre 35 y 50 anos 30% Insatisfechos

Mas de 50 anos 28% Insatisfechos
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EQUIPO

En todo lo relacionado con el equipo es donde se
observan las mayores diferencias y es donde el
colectivo de mayores de 50 afios destaca sobre el
resto. Dentro de los diferentes parametros que se
miden en equipo (Sentido de Pertenencia,
Seguridad Psicolégica y Reconocimiento) el
Sentido de Pertenencia es donde se observan los
valores mas resefables.

INFORME DE RESULTADOS

Por contra, el Reconocimiento es el elemento que
presenta peores cifras dentro del equipo y donde
estd el ambito de trabajo con mayor margen de
mejora y mayor prioridad, en funcién de las
necesidades marcadas por la muestra.

Los tres componentes de Equipo

Sentido de pertenencia Seguridad Psicoldégica Reconocimiento
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INFORME DE RESULTADOS ._.-

VITARTIS

EQUIPO - Sentido de pertenencia

El Sentido de Pertenencia (nivel de encaje de la persona en la cultura de la empresa) de los mayores de 50
afios despunta con mucha claridad y presenta a este colectivo como el que tiene un mayor vinculo con sus
compaifiias y lo que representan sus proyectos en los entornos demograficos en los que desarrollan su

actividad. Para las otras dos franjas de edad, el indicador esta por debajo de los valores recomendados del

70%.

Menores de 35 anos 68% Satisfechos 32% Insatisfechos

Entre 35 y 50 anos 67% Satisfechos 33% Insatisfechos

Mds de 50 anos 78% Satisfechos 22% Insatisfechos
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INFORME DE RESULTADOS ._.-

VITARTIS

EQUIPO - Seguridad psicolégica

En lo relativo a la Seguridad psicoldgica (posibilidad que tiene una persona de ser ella misma en su puesto de
trabajo), las diferencias no son tan resefiables aunque el colectivo de mayores de 50 afios es el que més se
aproxima a los niveles deseados. La debilidad de este indicador en la franja de edad de mayores de 50 afos
(67%) viene muy influido por la falta de reconocimiento que las personas sienten en su trabajo.

Menores de 35 anos 64% Satisfechos 36% Insatisfechos

Entre 35y 50 anos 63% Satisfechos 37% Insatisfechos

Mds de 50 anos 67% Satisfechos 33% Insatisfechos
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INFORME DE RESULTADOS

EQUIPO - Reconocimiento

El reconocimiento es el parametro con mayor margen de mejora. Los niveles de reconocimiento de todas las
franjas de edad son inferiores al 65%, nivel por debajo del cual podemos comenzar a hablar de deficiencias
significativas. A modo de hipdtesis, los datos invitan a pensar que por el tipo de trabajo que se realiza en la
industria, el reconocimiento no es considerado como una palanca clave de gestion, y la falta de valoracidn de
las personas en su trabajo les puede hacer sentir como meros recursos.

Menores de 35 anos 57% Satisfechos 43% Insatisfechos

Entre 35 y 50 anos 57% Satisfechos 43% Insatisfechos

35% Insatisfechos

Madas de 50 anos 65% Satisfechos

Este tipo de situaciones se asocian con estilos de gestién de “ordeno y mando”, donde las personas ven a su
responsable como un capataz, mas que como a un lider o referente al que poder recurrir ante cualquier duda o
problema en su trabajo.

Claramente esta insuficiencia es alarmante en las personas de las franjas de edad por debajo de 50 afnos, algo
que invita a reflexionar sobre esta carencia en los individuos més jovenes de la muestra y el posible impacto que
ello tenga de cara a atraer a perfiles de estos segmentos de edad a la industria. Las personas necesitan sentirse
importantes y que lo que hacen es significativo. A la vista de lo analizado en la seccién de Trabajo, claramente el
problema se ubica mas en el trato recibido y/o percibido por el profesional que en la valoracién del contenido
de trabajo que realizan.
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GESTION

El rol de los responsables en el dia a dia de los
profesionales es absolutamente clave de cara a
analizar la experiencia laboral de una persona.
Cuando la persona responsable del equipo no
ejerce su trabajo de manera adecuada, el efecto
sobre el mismo es inmediato. Este efecto lo vamos
dividir en dos: El impacto que genera y el estilo
que ejerce la persona responsable.

El Impacto de la Gestidn (qué siente el trabajador
en funcién de los margenes de actuacidén que
necesita para hacer su trabajo), presenta cifras por
debajo de los niveles recomendables (70%) en todas
las franjas de edad. De las franjas de edad, son los
mayores de 50 aflos los que ofrecen los mejores
datos con un 65% de las personas en equilibrio.

INFORME DE RESULTADOS

El problema de la gestién viene marcado en todos
los casos por volumenes por encima del 20% si se
suman el Mismanagement (las personas carecen de
la direccidon que necesitan para hacer su trabajo) y la
Impotencia (no se tienen en cuenta las sugerencias
e ideas de las personas). La suma de estos dos
estilos de gestidn presenta un factor comun que se
caracteriza por una dejadez en la gestiéon de
personas donde no se les ofrece ni las directrices
necesarias para hacer su trabajo, ni los niveles de
confianza que necesitan.
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INFORME DE RESULTADOS

GESTION - Impacto del liderazgo

Este tipo de impactos predominan sobre todo en las personas de las franjas de edad por debajo de los 50
afios ¢Podria ser este la causa de lo explicado anteriormente cuando se hablaba de Reconocimiento? Es muy
probable que el estilo de liderazgo cause esa falta de reconocimiento en las personas mas jovenes.

Impacto de la gestidn

Equilibrio Micromanagement Mismanagement Impotencia

Menores 35 anos

Entre 35 y 50 anos

Mayores 50 anos

" ™

VITARTIS

R 5
\_’/ ‘ FSBULS %% Junta de

RETINA Castillay Leon




INFORME DE RESULTADOS

" ™

VITARTIS

GESTION - Estilo del liderazgo

Si aparte del Impacto del liderazgo analizamos el Estilo (qué siente el profesional en base al respeto que
necesita y el permiso o confianza que tiene para hacer su trabajo), es aqui donde aparecen las diferencias
mas resefables.

Estilo de la gestiéon

m etermatiome

Menores 35 anos 14%

Entre 35 y 50 anos

16%

Mayores 50 anos
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En el colectivo de mayores de 50 aifos, los niveles
de Inclusién (sentirse respetado y con libertad y
confianza para hacer su trabajo) estan muy por
encima de los datos de inclusién de los otros dos
colectivos: 73%.

El colectivo de personas entre 35y 50 afios es
donde se observan las peores cifras en lo relativo al
estilo de liderazgo, con un 27% de la muestra (si
sumamos los estilos de Exclusion y Utilizacién) con
sensacion de sentirse utilizados y excluidos en el
ejercicio de su trabajo diario.

INFORME DE RESULTADOS

El colectivo de menos de 35 aiios también muestra
niveles elevados de desatencién en su trabajo
(24%), aunque el resultado es ligeramente mejor que
en el caso de las personas que estan en la franja de
35 - 50 afnos.

Del anaélisis del Estilo de gestion de personas es
donde se confirma que, a nivel de modelos de
liderazgo, el sector presenta una debilidad
importante para liderar de manera adecuada a las
personas de las franjas de edad mas joévenes.
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CONCLUSIONES

INFORME DE RESULTADOS

El analisis de los datos relativos a las edades arroja una conclusién con una doble lectura:

1 Claramente, en la

actualidad, es un tipo de

actividad atractiva para
las personas mayores
de 50 afios. Todos los
parametros del modelo:
tipo de trabajo, tipo de
empresa, tipo de
responsable (con
ciertos matices),
relacion con
compaferos, zona
geografica..., salen

mejor valoradas para las

personas de esta franja
de edad.

2 Este hecho muestra
un potencial de
envejecimiento muy alto
para el sector, con un
problema adicional que
es lo poco atractivo que
resulta para las personas
de franjas de edad mas
jovenes. Todo ello
permite anticipar los
problemas relacionados
con una tasa de
reposiciéon de talento
negativa y el
consecuente riesgo de
descapitalizacién humana
de las compafiias del
sector.

La linea de trabajo para atraer a personas de
menor edad es en la que la industria alimentaria
tiene que poner foco de manera prioritaria. A
nivel recomendaciones, lo poco atractivo que
resulta el sector para las personas en las franjas
de edad mas jovenes viene principalmente
provocado por el tipo de gestidon. Mientras que
las personas de mayor edad aceptan estilos de
liderazgo mas “intrusivos”, las personas jovenes
buscan un trabajo donde se les trate de una
manera mas individual y cercana, donde se confie
en ellos a la hora de hacer su trabajo y donde
aparte de darles amplios margenes de actuacion,
dispongan de un responsable a quien recurrir en
caso de tener algun tipo de problema en su
trabajo.
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RECOMENDACIONES

Las recomendaciones
para abordar cambios en
el colectivo de menores

de 35 afos deberian
abordarse desde varias

lineas de trabajo (en
orden de importancia
segun el impacto que
tendra en la muestra):

Reconocimiento
Retos
Compainierismo
Aprendizaje

DEFINICIONES

INFORME DE RESULTADOS

Si lo que se quiere es
impactar en el colectivo
de mas de 50 aios, las
lineas de trabajo serian
(en orden de importancia

segun el impacto que

tendré en la muestra):

Reconocimiento
Autonomia
Retos
Influencia

En las edades
intermedias, entre 35y
50 aios, las
recomendaciones para
abordar cambios
muestran las siguientes
lineas de trabajo (en
orden de importancia
segun el impacto que
tendré en la muestra):

Reconocimiento
Compafherismo
Aprendizaje
Autonomia

e Reconocimiento: Crear sistemas de valoracidn que ayuden a que la persona se sienta valorada y reconocida por quién es y por el trabajo que realiza.
o« Retos: Dotar al trabajo de un nivel de dificultad adecuado en funcién de las habilidades profesionales de la persona. Hacer el trabajo interesante.
« Compafierismo: Entornos de trabajo armoniosos donde exista quimica entre compafieros, y donde las personas dispongan de un entorno seguro y

previsible.

« Aprendizaje: Capacidad del entorno para generar espacios de aprendizaje y donde las compafiias generen sistemas de capacitacion adecuados para

el tipo de trabajo que se realiza.

« Autonomia: Generar entornos profesionales donde la persona disponga de la libertad y margen de maniobra suficiente para hacer su trabajo en
funcion de decisiones propias. Ayudar a que la persona sienta que su trabajo es suyo y no algo impuesto por un tercero.

« Crear espacios donde las personas puedan plantear ideas/sugerencias sobre su trabajo y que éstas sean tenidas en cuenta y valoradas por la
compaifia. Potenciar que la persona se sienta escuchada, valorada y que su experiencia profesional sea tenida en cuenta.
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INFORME DE RESULTADOS

El Tamano Importa

Otros demograficos que permiten extraer
conclusiones interesantes sobre la realidad del
sector y su funcionamiento, son los relacionados
con el tamano, tanto el de la compafia como el de
la poblacién donde se desarrolla la actividad de la
misma.

A la vista de los resultados de la muestra total, el
tamaio de la compaiiia es inversamente
proporcional al nivel de compromiso que existe
dentro de la misma, o lo que es lo mismo, a medida
que aumenta el tamaino de las empresas sus niveles
de compromiso se reducen. ;Por qué puede ser
esto?
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INFORME DE RESULTADOS ._.-

VITARTIS

EL COMPROMISO

El compromiso, como resumen del analisis del tamafio de las compafias objeto de la muestra, ofrece datos
inequivocos:

Pymes 68% Satisfechos 32% Insatisfechos

Grandes empresas 59% Satisfechos 41% Insatisfechos

Pero tal y como se ha analizado en el apartado anterior del informe, el compromiso es el resumen de todos
los datos del modelo. Es importante para entender donde reside el problema/s, analizar este demografico por
los tres elementos ya mencionados: Trabajo, Equipo y Gestidn.
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INFORME DE RESULTADOS ._.-

VITARTIS

EL TRABAJO

En lo relativo al trabajo, el tamafio de la compafia influye en la percepcidn que se tiene del mismo. En las
compafiias grandes dicha percepcidén es peor que en las compafias pequefias, con una diferencia de 6 puntos.
Mas adelante en el informe se analizaréd este efecto y las posibles hipdtesis asociadas, aunque es importante
anticipar el efecto deshumanizador sobre el trabajo que se produce en las compafiias grandes del sector.

Pymes 72% Satisfechos 28% Insatisfechos

Grandes empresas 66% Satisfechos 34% Insatisfechos
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VITARTIS

EQUIPO - Sentido de pertenencia

En lo referente al Sentido de Pertenencia, la

Al analizar el Equipo y descomponerlo en los tres diferencia entre tamafios de compafias es de 12
elementos que lo conforman: Sentido de puntos porcentuales. Mientras que en las compaiias
Pertenencia, Seguridad Psicoldgica y pequefias el Sentido de Pertenencia es una
Reconocimiento, se siguen manteniendo fortaleza, en las compafias grandes es todo lo
diferencias significativas en funcion del tamafio de contrario. Esta diferencia marca sentimientos muy

la compafia y se consolidan en algunos de los distintos en cuanto al grado de identificacion de la
aspectos ya vistos sobre el equipo en el apartado persona con la empresa, que también ayuda a

donde se analizaba el demografico Edad: Los entender lo explicado en apartado anterior del
jovenes, el colectivo por atraer. Trabajo.

Pymes 73% Satisfechos 27% Insatisfechos

Grandes empresas 61% Satisfechos 39% Insatisfechos
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INFORME DE RESULTADOS ._.-

VITARTIS

EQUIPO - Seguridad Psicolégica

La Seguridad Psicoldgica sigue afianzando el En el caso de las compafiias grandes estas se
patrén de diferencias entre tamafios de encuentran en el tramo donde se presentan las
compafiias, pero en este caso, aunque la debilidades (por debajo del 65%) y confirma que en
diferencia es de 7 puntos, en ambos casos este este tipo de compafiias a las personas les resulta
factor esta fuera de los margenes recomendables. muy complicado disfrutar de una experiencia 6ptima,

en este caso porque no pueden ser ellas mismas.

Pymes 66% Satisfechos 34% Insatisfechos

Grandes empresas 59% Satisfechos 41% Insatisfechos
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EQUIPO - Reconocimiento

En lo referente al Reconocimiento, se confirma

también el patrén visto en el apartado de la Edad.

Es un elemento que claramente presenta
deficiencias significativas, independientemente
del tamaino de la compaifia, aunque en las
compafiias de mayor tamaio puede llegar a
representar una patologia organizativa.

Pymes

Grandes empresas

INFORME DE RESULTADOS

Con una diferencia de 17 puntos, a pesar de que

ambos segmentos estan en la zona de las

63% Satisfechos

46% Satisfechos

debilidades, la gran empresa, con ese 46%, presenta
datos preocupantes en cuanto al reconocimiento
que pueden ser causa, o0 consecuencia, de los
parametros analizados hasta ahora, pero que en
todo caso generan una sensacion al profesional de
no sentirse valorado por quién es y lo que hace.

37% Insatisfechos

54% Insatisfechos
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GESTION

En el apartado de gestion de personas se sigue
observando una clara diferencia en funcién del
tamafio. En base a los resultados, las compaiiias
de mayor tamafio muestran niveles de calidad de
gestidn de personas muy inferiores. Para analizar
la Gestidn de personas se volvera a diferenciar
entre el Impacto que genera y el Estilo que
perciben los profesionales del ejercicio del rol de
sus responsables.

INFORME DE RESULTADOS

El analisis del Impacto que tiene el tipo de gestion
en los equipos de trabajo muestra que los niveles de
Equilibrio (situacién deseada) estén, tanto en
grandes empresas como en las pymes, por debajo
de los niveles recomendables. En el caso de las
grandes empresas, un 54%, mientras en las mas
pequefas estd en un 65%. Esa diferencia de 11
puntos es significativa, pero el patrén del impacto
de gestion sigue confirmando lo visto en el apartado
de Edad: La suma del Mismanagement y la
Impotencia, en ambos casos por encima del 24%,
profundiza en el problema de gestiéon del sector,
donde los responsables presentan patrones de
cierto grado de abandono de las personas que
gestionan, que junto con no tener en cuenta las
ideas y aportaciones de los miembros del equipo,
generan un impacto muy negativo.
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VITARTIS

GESTION - Impacto del liderazgo

Este impacto puede ser una de las causas de los bajos niveles de Reconocimiento vistos anteriormente.

Impacto de la gestidn

Equilibrio Micromanagement Mismanagement Impotencia Bloqueo

Empresas grandes
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GESTION - Estilo del liderazgo

En lo referente al Estilo, las diferencias son mucho
mayores. En concreto, en el area de la Inclusidn
(situacién deseada) hay una diferencia de 13
puntos a favor de las pequefias y medianas
empresas. Pero lo realmente llamativo de esta
diferencia es que el Estilo, en las pymes es una
fortaleza, mientras que en las empresas grandes
esta a nivel de patologia organizativa.

Pymes

Grandes empresas

INFORME DE RESULTADOS

El problema en las empresas grandes aflora por la
suma de las zonas de Exclusién (la persona no se
siente respetada y tampoco tiene la confianza que
necesita para hacer su trabajo) y Utilizacién (no se le
respeta como persona y se le explota como recurso)
que en conjunto suman un 33%, cifras que explican la
mayor carencia de este tipo de compahias: Una
gestion con un Estilo claramente excluyente que no
es capaz de dar cabida a todo el potencial de la
persona, utilizando exclusivamente al individuo como
un mero recurso para conseguir determinados

objetivos.

Estilo de la gestion

Paternalismo
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LAS ZONAS GEOGRAFICAS

Es fundamental conocer el impacto del tamaio de
la zona donde se realiza la actividad. La hipdtesis
inicial invitaba a pensar que las empresas grandes
suelen tener su actividad en zonas de mayor
poblacién, y viceversa, y que este hecho (el
tamarfio del nlcleo poblacional) podria tener cierto
efecto en los niveles de compromiso. Esta idea
surge de que los nucleos de poblacion de mayor
tamafio presentan, a priori, condiciones e
infraestructuras que pueden resultar mas
atractivas para las personas a la hora de fijar su
residencia.

INFORME DE RESULTADOS

A la vista de los datos, se comprueba que lo que
influye negativamente en el compromiso no es el
tamafio de la zona donde se desempeia la actividad,
mas bien todo lo contrario. La clave es el tamafo de
la compaiia. Asi, por ejemplo, las cifras de
compromiso de compafiias pequefias ubicadas en
zonas intermedias llegan a un 70%, mientras que, en
estas mismas zonas, las empresas grandes
presentan cifras de compromiso del 61%.

Asimismo, cuando nos vamos a empresas grandes en
nucleos pequefios, las cifras de compromiso son del
58%, mientras en esos mismos nucleos, las pymes
marcan cifras de compromiso 10 puntos por encima:
68%.
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INFORME DE RESULTADOS

_ ._.l-
Titulares destacados VITARTIS
El tamafio importa

Si se observan las desviaciones de compromiso En las empresas pequefias, aunque la desviacidén no es

tanto en las empresas grandes como en las muy grande, se observa como el compromiso mejora

pequefas, las diferencias entre los compromisos ligeramente a medida que el tamafio del nucleo

mas altos y mas bajos tienen desviaciones muy poblacional aumenta. Aunque no es una diferencia

pequefas en las empresas grandes. concluyente podria indicar un patrén a analizar mas

adelante: Empresas pequefias en nucleos grandes
presentan la combinaciéon mas atractiva.

Zona rural riesgo
de despoblacidn

Zona intermedia Zona urbana

Pymes

Grandes empresas A. 59%

Nivel de Compromiso por tamafio de empresa
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CONCLUSIONES

Es evidente, a la vista de los datos, que el tamafio de las compaifias juega en contra de todo lo relacionado
con la gestidon de personas y sus niveles de compromiso. Las razones pueden ser variadas, y aunque
establecer conclusiones claras puede estar demasiado sesgado, algunas hipdtesis resultan mas plausibles:

1 El tipo de trabajo que se 2 Mientras que en las 3 El Reconocimiento sigue
realiza en la industria empresas mas pequefias el siendo el gran debe. Es
alimentaria, aunque pueda ser tipo de liderazgo es mas importante profundizar en las

el mismo independientemente cercano y humano, en las verdaderas razones que llevan a
del tamafo de la compaifiia, empresas mas grandes esa esta percepcién ya que

muestra una percepcion del cercania se pierde de manera posiblemente en ellas se
profesional peor en empresas significativa. encuentren puntos negativos de
grandes. por qué el sector no es atractivo

para determinados perfiles.

4 El tipo de trabajo que se realiza en la industria tiene un alto 5 El potencial de

potencial en cuanto a lo atractivo de la funcidn. El problema reside en infraestructuras de los entornos
todo lo relacionado con el trato de la persona 'y cémo se le hace sentir medianos, unido al potencial de
por el trabajo que realiza. Se podria decir que lo bonito que tiene el gestion de las empresas
trabajo se lo quita el coOmo se trata a las personas que desempefan pequefias y medianas, resultan
esas funciones. un binomio ganador.
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RECOMENDACIONES

Las recomendaciones para
abordar cambios en este tipo de
compafiias (empresas grandes)
deberia abordar varias lineas de
trabajo (en orden de importancia
segun el impacto que tendra en

la muestra):

Reconocimiento
Companerismo
Aprendizaje
Retos

INFORME DE RESULTADOS

Aunque la comparativa se muestra
mas favorable en cifras con las
Pymes, también se detectan lineas
de trabajo si se quiere mejorar el
compromiso en las mismas (en
orden de importancia segun la
priorizaciéon de la muestra):

Reconocimiento
Compainherismo
Retos
Autonomia
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Ecosistemas de futuro

En la muestra analizada se puede observar por lo general, una relaciéon inversamente proporcional entre el tamaio
del nucleo donde se encuentran las compaiiias y los grados de compromiso del equipo.

Taly como se puede comprobar en la siguiente tabla, en practicamente todos los principales indicadores del
Modelo Dathum, se presentan mejores valoraciones en entornos Rurales de menos de 56.000 habitantes, mientras
que los valores mas bajos se encuentran en ndcleos Urbanos de mas de 50.000 habitantes.

Seguridad ..
. . . Transformacion
Psicologica

Compromiso

Zona rural riesgo
de despoblacién

Zona rural 65%

Zona intermedia 64%

Zona urbana
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INFORME DE RESULTADOS

Si bien es cierto que una buena parte de estos resultados se encuentran justificados por la relacidn directa entre
el tamafio de nlcleo poblacional y el de la empresa (es decir, zonas urbanas predominan Gran Empresa y en zona
rural la Pyme), tal y como se exponia en el apartado anterior, también los entornos tienen un gran peso sobre las

expectativas de la muestra.

Asi pues, al analizar las parametros en detenimiento, se pueden destacar los siguientes rasgos que definen cada

uno de los nucleos poblacionales estudiados:

Nucleos urbanos

Los nucleos urbanos, con mas de 50.000
habitantes, presentan una serie de rasgos que se
pueden resumir en tres puntos:

e Baja adecuacidén de perfil y puesto de
trabajo, con un predominio de emociones
vinculadas al aburrimiento, que se pueden
traducir en una falta de retos que pueden
deberse a la realizaciéon de tareas
repetitivas. Esto implica que aquellos
perfiles mas aspiracionales que buscan
aprender y hacer cosas nuevas
(predisposicion cultural Innovacién) no
encuentren lo que buscan en su dia a dia.

e Bajos niveles de Autoestima Profesional

(hasta 8 puntos por debajo de otras zonas),
que implica una falta de reconocimiento y que
las personas sientan que no se les cuida. Esto
va muy de la mano de una sensacioéon de
abandono por parte de sus responsables
(Exclusion, Mismanagement e Impotencia).

ElL 69% de las personas no se sienten seguras
para poder decir lo que piensan libremente, y
se encuentran con entornos de trabajo donde
el miedo a las represalias hace que no puedan
aportar sus ideas y puntos de vista. Este tipo
de situaciones provocan una merma
importante en la capacidad de transformacidn
de una empresa.
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INFORME DE RESULTADOS u
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Titulares destacados VITARTIS
Ecosistemas de futuro
Nucleos intermedios y rurales
Los nucleos Intermedios y Rurales, poseen rasgos
comunes y que se pueden definir por:
e Una adaptacidn perfil/puesto de trabajo
6ptima, donde las personas en general
encuentran los niveles de reto y aprendizaje
que buscan.
e Aunque los niveles de reconocimiento e En cuanto a la Seguridad Psicoldgica, aunque
mejoran con respecto a las zonas urbanas, €S mejor que en zonas urbanas, se encuentra
sigue siendo un area de trabajo por parte por debajo del 70% que se considera como
de los lideres de las organizaciones que 6ptimo, por lo que lo que, aunque
también presentan un amplio margen de aparentemente pueden ser entornos seguros,
mejora en aquellos parametros vinculados existe un 52% de personas que no cuentan
con la autonomia: las personas reclaman con la seguridad y entornos donde se sientan
mayor libertad y poder de decisién a la hora coémodos para expresar todo lo que piensan
de llevar a cabo su trabajo del que tienen ya que ello puede suponer un freno a su
actualmente, que presenta niveles evolucién dentro de la organizacion.

considerables de micromanagement.
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CONCLUSIONES

1 Las empresas grandes son impermeables al
entorno. Funcionan como entes independientes
indiferentes al lugar donde realizan su actividad,
para lo bueno y para lo malo. Ellas mismas pueden
actuar como generadoras de entorno. Y a la vista de
los datos del modelo, las posibles deficiencias en
sus modelos de gestidon no resultan modulados por
las posibles bondades que tenga el entorno.

3 Hay una relacién entre el entorno, el tamaifo
de las empresas y las expectativas, que generan
escenarios contradictorios. Las personas manejan
unas expectativas inflacionarias sobre las zonas
urbanas y la calidad de vida en ellas. Este hecho
provoca un éxodo progresivo de las zonas rurales
hacia nucleos urbanos de mayor tamano.

Al mismo tiempo, en las zonas urbanas se ubican
las compafiias mas grandes, compafias que, de
acuerdo a los resultados del estudio, presentan
peores niveles en general de compromiso y
gestion. De esta manera, las personas que se
mudan, o viven en nucleos urbanos, y trabajan en
el sector, acaban mostrando peores resultados
que aquellos que viven en zonas rurales. Hay un
desajuste entre lo que las personas buscan y lo
que luego encuentran cuando trabajan en
empresas del sector en entornos urbanos.

INFORME DE RESULTADOS
El Sector

Titulares destacados

Ecosistemas de futuro

2 Al contrario del punto anterior, las empresas
pequefias son permeables al entorno y éste les
afecta de manera directa complementando las
necesidades de los empleados. Ademas, las cifras de
gestidon de las empresas de menor tamafio son
sistematicamente y de manera sostenida mejores que
las de las empresas grandes. Asi mismo, a medida
que las zonas aumentan su tamafio son capaces de
integrar lo bueno de estas zonas para potenciar sus
niveles de compromiso.

4 ;,Qué ocurre con las zonas en riesgo de
despoblacion? Pues a la vista del punto anterior
hay una enorme oportunidad y potencial de
crecimiento en entornos rurales. Ligeros ajustes de
entorno que permitan ofrecer algunos servicios de
entornos urbanos podrian suponer un desbalance
a favor de los entornos rurales como polos de
atraccién de talento.

A estos ajustes de entorno habria que sumarles una
labor importante de divulgacion y marketing para
compensar el potencial de las zonas urbanas. A la
vista de los datos, esta seria la combinacién
perfecta: Entornos rurales, con ciertas capas de
servicios basicos cubiertos y con unos sistemas de
gestiéon y trabajo similares a los actuales. En ese
escenario, y con la llegada de todo tipo de perfiles,
la capacidad transformadora de las compaiiias se
veria incrementada de manera significativa.
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RECOMENDACIONES

Las recomendaciones para abordar
cambios en este tipo de compafias
(Nicleo Urbano de mas de 50.000
habitantes) deberia abordar varias
lineas de trabajo generales (en
orden de importancia segun el
impacto que tendra en la muestra):

Retos
Reconocimiento
Aprendizaje
Influencia

INFORME DE RESULTADOS

Aunque en la comparativa la
situacidon de las empresas ubicadas
en entornos rurales y Zonas
intermedias sea mas favorable para
la muestra analizada, existen
margenes de mejora que se pueden
abordar siguiendo las siguientes
lineas de trabajo (en orden de
importancia segun el impacto que
tendra en la muestra):

Reconocimiento
Compafherismo
Retos
Autonomia
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INFORME DE RESULTADOS

De capataces a lideres:
La gran oportunidad

Aproximadamente el 80% de las personas que
abandona su empresa lo hace por la relacién que
mantiene con su responsable. Este dato permite
entender la importancia que tiene el rol del
responsable en una relacién laboral, y el sector
agroalimentario no es una excepcion.

En base a los datos del estudio, el mayor punto
débil de la industria estad en la gestién de
personas. Del Impacto que tiene el rol de
responsable en los equipos de trabajo, y el Estilo
de liderazgo con el que se suele trabajar en el
sector, se pueden entender algunas de las
principales carencias para atraer y fidelizar a
determinados perfiles. Asi mismo, la debilidad en
la gestiéon de personas supone un freno
fundamental en la capacidad transformadora de la
industria.

El anélisis cruzado del Estilo e Impacto del liderazgo
con los demograficos permite profundizar en las
razones que hacen a este elemento del modelo el
eslabdén débil del sector, y extraer conclusiones y
lineas de trabajo concretas en base a patrones lo
suficientemente sdlidos como para considerarlos
evidencias.
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INFORME DE RESULTADOS

& Sector “— ™
Morfologia: Anélisis del sector VITARTIS
De capataces a lideres

GESTION - Estilo del liderago

Cuando se habla del Estilo En concreto, cuando se estudian los resultados Pero en concreto, hay un

de Liderazgo se observa por género, se observa como los hombres tienen 16% de los hombres que se

un efecto negativo mayor niveles de Inclusidén inferiores a los de las sienten excluidos en su

sobre determinados mujeres: un 66% los hombres frente a un 70% las trabajo frente a un 12% de

demograficos. mujeres. las mujeres.

Paternalismo
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VITARTIS

El analisis por edades también muestra cdmo las personas en la franja de edad entre 35y 50 afios, y también
los menores de 35 afios, muestran niveles altos de Exclusién y Utilizacidn, estilos que transmiten un tipo de
gestion muy marcado de cierta dejadez e incluso la utilizacién de las personas como meros recursos.

Estilo de la gestion

Paternalismo

Menores 35 anos YAA 14%

16%

Entre 35 y 50 anos 64%

Mayores 50 anos
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INFORME DE RESULTADOS

Si la informacién de Género se cruza con el demografico de Edad, también se observan patrones que

confirman codmo las mujeres, y en concreto las de mayores de 50 afos, disfrutan de un estilo de liderazgo
mas inclusivo.

Estilo de la gestién

Paternalismo

Menos de 35 69% 10%

Entre 35 y 50 66% 15%

Mds de 50 82% 5%
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VITARTIS

Como se puede observar en las tablas, no ocurre lo mismo con las personas en la franja de edad de
entre 35y 50 aifos, en esta franja, tanto hombres como mujeres muestran niveles demasiado altos
en los estilos de Utilizaciéon y Exclusidn. La suma de ambos estilos presenta porcentajes préoximos
al 30%, esto significa que las personas perciben a su responsable como alguien que no les hace
caso, o directamente se sienten “explotados” en el desempefio de su trabajo.

Estilo de la gestidn

Paternalismo

Menos de 35 67%

Entre 35y 50 64%

Mds de 50 68%
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VITARTIS

Cuando el analisis de estilos se realiza en base al tamafio de la compaiiia, se observa de manera clara y
rotunda cdmo en las empresas grandes la valoracion de los estilos de liderazgo es mas baja, en concreto, en
las empresas grandes los niveles de Inclusidn (zona deseada) bajan a un 57%, mientras que en las pymes la

Inclusion esta en un 70%. Esta diferencia de 13 puntos se va en las empresas grandes a los Estilos de
Utilizaciédn y Exclusién, con un 15% y 18% respectivamente.

Estilo de la gestidn

m eternatisme

Empresas grandes
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VITARTIS

Cuando este mismo anaélisis se hace por género también se observan patrones interesantes:

En las mujeres el resultado del Estilo de gestién es mejor que el de los hombres, aunque se sigue

reproduciendo el patréon de que en las empresas grandes los datos son significativamente peores que en las

pymes. Hay una concentracién del 25% en Utilizaciédn en las empresas grandes, esto significa que una cuarta

parte de las mujeres en las empresas grandes se siente en cierta medida explotada o utilizada como un mero
Estilo de la gestidn

recurso.

Pymes

Empresas grandes
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VITARTIS

En el caso de los hombres el patron es el mismo, aunque las cifras son, en general, peores que en el caso
de las mujeres. Destaca un 22% en Exclusidon en las empresas grandes, dato que muestra como un
porcentaje significativo de los hombres que trabajan en empresas grandes se sienten absolutamente
ninguneados.

Estilo de la gestidn

9

Segun los datos analizados, la gestion parece deshumanizarse a medida que las dimensiones de la compafiia
aumentan. Los datos ofrecen una hipdtesis que parece bastante plausible: A medida que el tamafio de una
compafiia se incrementa, la necesidad de “trocear” el trabajo y armar la compafiia con procesos y
procedimientos que ayuden a ser eficientes es cada vez mayor. Este tipo de organizaciones exigen un tipo de
gestidon de personas diferente, mas orientado al control y cumplimiento de procesos dentro de plazo y forma.
Este tipo de gestidn provoca la pérdida de cercania y trato personal que ofrecen trabajos mas artesanales y
que una parte de la muestra declara necesitar.
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VITARTIS

GESTION - Impacto del liderazgo

En el andlisis del impacto del liderazgo, donde la clave es dar a las personas la autonomia y confianza que necesitan para hacer su trabajo,
los numeros ofrecen algunas conclusiones muy interesantes:

1 El gran problema que se reproduce en todos los demogréaficos es el Mismanagement (personas que necesitan érdenes y una direccidn clara,
y no lo tienen en su trabajo), y la Impotencia (personas que proponen ideas, sugerencias,... y estas no son tenidas en cuenta), o lo que es lo
mismo, la carencia viene porque los profesionales de la muestra necesitan niveles de direccién mayores y sienten que no los tienen, y al mismo
tiempo, cuando proponen ideas y sugerencias en su trabajo no se sienten escuchados. Estos dos elementos influyen mucho en que la persona no
se sienta segura en el desempefio de su trabajo y carezca de la confianza necesaria para hacer el mismo de una manera auténoma y proactiva.

Equilibrio

Micromanagement Mismanagement Impotencia Bloqueo

3%

55% S%

67% 2%

60 4%

Menos de 35 anos

Entre 35 y 50 anos
Mds de 50 anos
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INFORME DE RESULTADOS
El Sector

Morfologia: Anélisis del sector

De capataces a lideres

2 Solo se muestran diferencias significativas en el impacto cuando se analiza la informacidén por
género. Las mujeres muestran niveles de Equilibrio (autonomia en su trabajo y posibilidad de proponer
ideas y sugerencias) del 67%, mientras que en el caso de los hombres estan en un 60%. Aunque ambos
niveles estan por debajo del 70% recomendable, los hombres estan por debajo de los niveles de riesgo
(65%).

Por el tipo de datos que ofrece la muestra, se podria definir un patrén del perfil de liderazgo que
necesitan las personas que hoy conforman el sector. El prototipo seria el de un lider cercano y muy
orientado a resolver dudas y dar direccién a los miembros del equipo. Se esperaria del responsable
que ofreciera directrices claras sobre las tareas a realizar y deberia ofrecer un feedback periédico y
claro.

De este tipo de liderazgo se puede esperar precision y mucha flexibilidad, pero no capacidad de
innovar y orientacion al logro. Este hecho, aunque sea por omisién, muestra un presente para la
industria alimentaria donde el perfil estd mas orientado a hacer, a hacer bien y en un entorno
amigable y cercano. La pregunta es, si esto es lo que necesita el sector en el medio y largo plazo..

VITARTIS

Castillay Leon
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El Sector _..

Morfologia: Anélisis del sector VITARTIS

De capataces a lideres

CONCLUSIONES

A la vista de los datos, esta claro que el ambito de gestién de personas, y la capacidad de liderar, son los
puntos débiles y posiblemente la causa de muchas de las carencias que se han ido comentando, y se
comentaran en el presente informe.

Da la sensacion, cuando se profundiza en los datos, que las personas que hoy ejercen ese rol han llegado al
mismo por aspectos mas relacionados con la pericia y/o antigledad, que por una capacitaciéon adecuada para
el ejercicio de la funcidon. Esto se concluye porque los estilos e impacto de gestidén analizados muestran
patrones donde se ejerce el rol desde una forma de hacer muy personal, sin cabida a otras ideas o formas de
proceder.

Esta forma de gestionar encaja mejor en las bandas de edad de mayores de 50 afios, pero empeora a medida
que los perfiles tienen edades inferiores. Lo mismo ocurre con el tamafio de la compaifia: A medida que
aumenta, el tipo de gestion se hace mas controlador y esto es algo que tampoco gusta a los perfiles mas
jéovenes.

Estos patrones detectados marcan un camino a trabajar desde el ambito de gestién de personas.
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RECOMENDACIONES

Las recomendaciones en
cuanto a liderazgo vienen
muy marcadas en funcién de
las necesidades que tenga
la compaiia.

A la vista de los datos, en
su situacion presente, el
tipo de gestion que buscan
las personas que hoy
conforman el sector, es un
liderazgo mas humano y
cercano, donde las
personas sientan que estan
en un entorno seguro, donde
los responsables les ayuden
en su trabajo diario y se
preocupen por ellos no sélo
profesionalmente.

INFORME DE RESULTADOS

Areas de mejora de los responsables

Falta de
reconocimiento

Las personas no se sienten
valoradas por su trabajo y
esto actla como freno en su
desempernio.

40%

La gestion de personas es la mayor debilidad del sector

10%

20%

Personas como
recursos

Un foco excesivo en los
resultados del trabajo sin
tener en cuenta a la persond
afecta al compromiso.

Ordeno y mando

Poco espacio para que las
persona puedan desplegar
su potencial mas alla de
ordenes directas.

" ™

VITARTIS

Si por contra el sector necesita atraer
un perfil mucho mas proactivo y
dinamico, el estilo de gestidén se debe
centrar mas en dar amplios margenes
de actuacién a los miembros del
equipo, donde la especializacién y
niveles de conocimiento que aporten
las personas deben ser reconocidos,
escuchados y tenidos en cuenta. Este
tipo de talento no acepta la figura del
“capataz”, busca un liderazgo basado
en la delegacién y la confianza, donde
la fijacidon de objetivos y el trabajo en
base a plazos de entrega concretos
permitan a los profesionales actuar con
total libertad dentro de unos margenes.
En este tipo de entornos el responsable
es mas un facilitador que un experto en
la materia contenido del trabajo.
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Como late el corazon del sector

El andlisis del Sentido de Pertenencia permite Cuando se analiza en profundidad a qué se deben
entender qué tipo de perfiles conforman las estas cifras, se observa de manera clara que hay
compafias de la muestra y cual es su encaje en determinados tipos de perfiles profesionales que no
los entornos en los que desempefian su trabajo. encuentran su encaje en el sector.

Para poder entender esto, el andlisis se hace en
base a la predisposiciéon cultural de la muestra, o lo
que es lo mismo, en qué tipo de cultura le gustaria

A modo de resumen hay dos patrones claros:

e Las empresas pequefiias tienen sentidos trabajar a las personas.
de pertenencia mucho mas altos: 73% en
las pequeias, frente al 61% en las Esas preferencias culturales las determinan dos
grandes. parametros: Cémo vive la compaifia el cambio y
coOmo se relacionan las personas dentro de la

e El sentido de pertenencia de las
personas en el rango de mayores de 50
aflos es superior al de las personas en
rangos por debajo de los 50 afios: 78%
mayores de 50 afios, frente a un 67% en
el rango de entre 50 y 35 afios y 68% en
los menores de 35 afios.

misma.
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FLEXIBILIDAD

Entornos flexibles y
con una preferencia
por trabajar en
equipo

LOGRO

Entornos estables y
con una preferencia
por trabajar de
manera individual

INFORME DE RESULTADOS

En base a la combinacidén de estos dos elementos surgen 4 zonas en las que se distribuyen las
preferencias culturales:

PRECISION / CALIDAD

Entornos estables
con una preferencia
por trabajar en
equipo

INNOVACION

Entornos flexibles y
con una preferencia
por trabajar de
manera individual
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VITARTIS

En base a esta clasificaciéon, y de acuerdo a los datos resultado del ejercicio, se extraen los siguientes
patrones:

Las personas menores de 35 afios que buscan entornos de innovacidn (entornos flexibles y trabajo
individual, 21% de la muestra) presentan sentidos de pertenencia de un 60% (por debajo de los niveles
recomendables: 70%). Por contra, aquellos que buscan flexibilidad y trabajos més colaborativos (39% de
la muestra) muestran sentidos de pertenencia de un 75% (cultura de flexibilidad). Asimismo, las personas
de este segmento de edad que buscan entornos orientados a trabajos mas repetitivos donde la calidad
es importante (un 26% de la muestra) muestran sentido de pertenencia de un 66%. De todo ello
podriamos concluir que las personas jovenes que buscan un lugar donde crear y buscar soluciones
diferentes no encuentran su lugar en el sector.

Menores 35 anos

Predisposicion
cultural

Flexibilidad

%Predisposicion
%Sentido pertenencia
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Cuando hacemos este mismo andélisis con personas mayores de 50 afios las cifras cambian
significativamente.

Las personas de este segmento de edad que buscan innovar (23% de la muestra) tienen sentidos de
pertenencia de un 80%. Algo parecido ocurre con las personas de este segmento que buscan trabajos
procedimentados donde la orientacién a la calidad es importante (25% de la muestra) muestran un
sentido de pertenencia del 83%. En general, este segmento de edad tiene unos niveles de sentido de
pertenencia muy por encima de la media: 78%

Mayores de SO anos

Predisposicion )
Calidad
cultural

Flexibilidad
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VITARTIS

Las empresas de mayor tamaifio muestran niveles de sentido de pertenencia mas bajos: 61%.

Del anélisis de la tabla, se observa que en este tipo de empresas el factor comun es la preferencia
por trabajar en entornos colaborativos (Flexibilidad + Calidad), un 65% con un sentido de
pertenencia por debajo del 70%. Pero donde realmente se muestra una gran debilidad es en
aquellos perfiles que buscan innovar (52% de pertenencia) y empujar la compafiia hacia niveles de
excelencia (52% de pertenencia).

Este tipo de empresas no generan entornos donde los perfiles orientados al logro y la creacidén
encuentren su sitio.

Cuando se analizan el tipo de perfiles que conforman este tipo de organizaciones, la morfologia de
sus culturas queda como sigue:

Predisposicion
P Flexibilidad Calidad
cultural
%Sentido pertenencia
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EL Sector
Morfologia: Analisis del sector VITARTIS
Como late el corazon del sector

La cosa cambia de manera drastica en las La distribuciéon de preferencias culturales queda como

empresas de menor tamaio. En este tipo de sigue: El 65% de la muestra prefiere trabajar en entornos

compafiias los sentidos de pertenencia estan en colaborativos (Flexibilidad + Calidad) y claramente lo

un 73%. encuentran en este tipo de compafiias. No ocurre lo

mismo con las personas que buscan trabajar en entornos
mas innovadores (21% de la muestra) donde los sentidos
de pertenencia estan en un 65%, algo que contrasta con
el resto de segmentos.

Pymes

Predisposicion
cultural
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

2 Es un sector donde los perfiles mas
orientados a los logros y objetivos resultan
infrarrepresentados frente al resto. Esto podria
suponer una debilidad importante en areas como las
de ventas o desarrollo de negocio.

1 La industria alimentaria en general carece de
entornos que resulten atractivos para personas que
quieran innovar.

3 En general, los perfiles que buscan ser
cuidados, sentirse parte de una “gran familia” y
ambientes colaborativos, son los que mejor se
adaptan a los entornos de trabajo en la muestra
analizada.

4 Se sigue repitiendo el patrén analizado a lo
largo del estudio de que empresas grandes y
personas jovenes son las que peor encajan en el
tipo de compafiias que han participado en el
estudio.

—-* Como recomendacion, y a la vista de los resultados, si el sector quiere
trabajar en la atraccion de perfiles mas innovadores y con mayores niveles
de orientacion al logro, es recomendable que se diseien puestos de trabajo
especificos para este tipo de profesionales, donde los managers y el resto
de la compaiia no supongan un freno en su desempeio profesional.
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El Poder del Artesano:
Un trabajo humanizador, a veces

Los resultados muestran una realidad curiosa y
que puede resultar contraintuitiva. De las hipdtesis
de partida en cuanto el estudio del sector se
podria pensar que los trabajos en el sector
agroalimentario resultan menos atractivos, y mas
en un mundo donde solo se habla de la tecnologia
y sus bondades. En un mundo donde parece que lo
digital manda, la industria y el agropecuario
pueden resultar poco atractivos.

A la vista de los resultados esta hipdtesis no es
para nada cierta. El tipo de trabajo es el
parametro del modelo que sale mejor valorado,
aunque es mucho mejor la valoracion que se hace
del tipo de trabajo en empresas pequeias frente a
empresas grandes: 72% en empresas pequefias,
frente a un 66% en empresas de mayor tamaio.

Cuando se analiza el cruce entre tamafio de empresa
y zona donde se realiza la actividad se observan
varios patrones curiosos:

e Se confirma que el trabajo en las empresas
pequefas esta mejor valorado que en las
empresas grandes.

e En las empresas grandes en zonas urbanas la
valoracidén del trabajo cae drasticamente.

e El trabajo en las empresas pequefias mejora su
valoracion a medida que se realiza en
poblaciones de mayor tamaio.
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VITARTIS

Trabajo

Zona rural riesgo . .
. 'g Zona intermedia
de despoblacidén

Grandes empresas N.A.

De estos patrones surgen varias posibles hipdtesis que ayudan a entender el por qué de la valoracién del
trabajo en el sector:

e El trabajo en las empresas pequefias e Que el trabajo en empresas pequefas
atiende a caracteristicas mas cercanas al mejore en entornos urbanos sugiere la
artesanato que a trabajos industrializados, posibilidad de que ante esta combinacidn
esto hace que el nivel de implicacién de (trabajo artesanal en zona urbana) se
la persona con la tarea sea mayor. Este tenga lo mejor de los dos entornos: las
vinculo empeora a medida que los trabajos ventajas de las infraestructuras de los
se van industrializando, algo que es mas entornos urbanos y lo positivo de un
probable que suceda en empresas de trabajo mas artesanal donde resulta mas
mayor tamafio donde los trabajos estan sencillo que la persona se involucre con la
mas segmentados y procedimentados. actividad y la sienta como propia. =~ o
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CONCLUSIONES

Las conclusiones extraidas de los datos, sugieren una serie de recomendaciones a tener en
cuenta de cara a hacer mas atractivo el trabajo en el sector y poder crear entornos donde las
personas sientan el trabajo como propio.

Cuando se trabaja en entornos mas pequefios la simbiosis entre persona y trabajo es clara, el
problema surge cuando este tipo de empresas escalan y adquieren dimensiones mayores.

En este tipo de escenarios el trabajo adquiere un alcance diferente y lo normal es que se
trocee y ejecute de manera secuencial, mas propio de las cadenas de montaje, que del
trabajo de principio a fin de un artesano.
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RECOMENDACIONES

En este tipo de trabajo hay dos caminos:

Intensivos en mano de obra: Cuando
los trabajos en el sector se apalancan
en mano de obra, a la vista de los
datos, lo normal es que la persona se
vaya desvinculando con el paso del
tiempo de la funcién y acabe
actuando como una mero eslabdn
dentro de una cadena. Este tipo de
situaciones llevan a una degradacion
progresiva del compromiso del
profesional y el unico incentivo valido
para conseguir los objetivos es el
monetario.

INFORME DE RESULTADOS

Intensivos en tecnologia: Cuando los
trabajos en compafias mas grandes
consiguen apalancar parte de las
cadenas de montaje en tecnologia, y
desviar asi el trabajo de las personas
hacia funciones de mayor valor
affadido, donde la persona no pierda la
vision global de su accidn, es mas
probable que el compromiso de sus
profesionales no se degrade debido al
tipo de trabajo que realizan.

Estas hipdtesis responden a patrones que se confirman en algunos de los participantes de la muestra en
cuya estrategia se encuentra el crecimiento inorgénico. Este tipo de compafias compran compafiias mas

pequefas. Las compafiias adquiridas cumplen ese patrén de identificacidon de las personas con su trabajo,
ademads con niveles de compromiso muy altos.

Cuando estas compafiias son compradas por empresas mayores e integradas dentro de un grupo
empresarial, se observa claramente como la valoracién que las personas hacen de su trabajo, asi como el
compromiso, comienzan a degenerarse de manera progresiva.
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INFORME DE RESULTADOS

Transformarse o morir

La capacidad de transformacidn hace referencia a la posibilidad que tiene una compafiia para
acometer procesos profundos de cambio. Cuando se habla de transformacidn, se hace unicamente
desde una perspectiva humana, sin hacer referencia a factores econdmicos y/o tecnoldgicos.

Este prisma de la transformacidén permite analizar si la organizacidon/sector dispone del entorno
adecuado para que las personas que lo conforman disfruten de contextos adecuados que

posibiliten embarcarse en proceso de cambio.

Esta capacidad de transformacidn la determinan dos elementos:

1 La calidad de la gestién

Cuando se habla de la calidad de la gestion,

se hace referencia a un tipo de liderazgo que
genera entornos donde las personas puedan

expresar sus pensamientos, ideas, opiniones
y ser ellas mismas de manera libre, sin miedo
a sufrir ningun tipo de represalia o valoracion
en contra.

2 Ajuste de la persona al tipo de trabajo

Hace referencia al encaje del perfil profesional
con el tipo de trabajo a desempefar dentro de la
organizaciéon. Cuando las personas estan haciendo
trabajos que nos les gustan, ya bien sea porque
les genera muchisimo o estrés, o directamente
porque les aburre, resulta muy complicado sacar
la mayor capacidad del profesional.
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La combinacién de estos dos factores determina
el nivel de transformacién de una compaiia.
Cuando las compafias son capaces de generar
entornos psicolégicamente seguros, y ademas
contratan a las personas adecuadas para el tipo
de trabajo que les toca desempefiar, es cuando
una organizacion dispone de las condiciones

El parametro del trabajo, por contra, esta por
encima de los niveles deseados, en concreto un

necesarias para acometer los procesos de 70,17%.

cambio. Este parametro, para estar en los niveles

adecuados, debe estar por encima del 70%. En A

todos los demograficos de la muestra los niveles

de capacidad de transformacidén estéan por debajo * | Alta

del 70%. El total del sector se encuentra en un T

57,51%.

(A qué se debe este nivel tan bajo en la e

capacidad de transformacién del sector? T‘-‘j

Lo que empuja hacia abajo la capacidad de ® ,
transformacion son fundamentalmente los niveles % 60
tan bajos de seguridad psicoldgica, que, a su 1';

vez, vienen determinados por la calidad de la &

gestidn que tenga la compaiiia.

En concreto, el parametro de seguridad 'é

psicolégica estd en un 64%, fundamentalmente 2

porque las personas no perciben de sus > ) 30
responsables el reconocimiento que necesitan, y Baja

tampoco sienten, en porcentajes muy altos de la !

muestra, que puedan opinar y que esta opinidn E -~

Diseno de trabajo

vaya a ser tenida en cuenta.
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CONCLUSIONES

A modo de conclusidn, el problema que lastra
al sector para tener una capacidad de
transformacién adecuada, es disponer de unos
niveles de calidad de gestidon de personas tan
bajos. Aunque esto se ha explicado en detalle
en el epigrafe de Estilo e Impactos del
Liderazgo, es importante recalcar la
importancia de este elemento sobre los
resultados del estudio.

El no disponer de un tipo de gestidn
adecuado, hace que las personas con las que
cuenta la compaiia no puedan desplegar todo
su potencial. Pero es que ademas, esta
carencia hace que el sector resulte poco
atractivo para otros perfiles necesarios de
cara a dotar a la industria de la capacidad
competitiva necesaria, dentro y fuera de su
territorio.

INFORME DE RESULTADOS

De los datos observados a lo largo de todo el estudio,
los perfiles mas creativos y comerciales no
encuentran en el sector un buen lugar donde trabajar.
Los perfiles mas innovadores repelen de forma clara
estilos de liderazgo centrados en el “ordeno y mando”,
algo que parece frecuente en el sector a la vista de
los datos. Este tipo de liderazgo es bien aceptado por
personas de una cierta edad, o personas que siempre
han trabajo en la empresa, pero es un freno para
determinados perfiles, sobre todo de aquellos de los
que carece el sector.

Los datos describen muy bien el presente del sector,
un presente donde la infrarrepresentacién de perfiles
comerciales invita a pensar que la industria tiene
demanda mas que suficiente de sus productos, con lo
cual la presion comercial no es importante, pero la
carencia de estos perfiles mas orientados al desarrollo
de negocio o a abrir nuevos mercados, pueden suponer
una limitacién en el medio plazo. Lo mismo ocurre con
los perfiles mas creativos, su incapacidad para
encontrar en el sector lugares atractivos donde asumir
nuevos retos y solucionar problemas importantes,
hacen que el sector no esté entre las opciones
profesionales de este tipo de perfiles.
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INFORME DE RESULTADOS

RECOMENDACIONES

La gestiéon de personas es la clave para abrir espacios donde este tipo de profesionales
encuentren su sitio.

Para ello, el sector debe acometer un proceso profundo de profesionalizacién de sus capas de
gestidon de personas, adaptarlas a las necesidades presentes y futuras del talento que
necesitan, donde aspectos como el cambio climatico, la redefiniciéon del tablero geopolitico
internacional, las limitaciones en cadenas de suministro, la escasez de recursos y demas,
suponen un nuevo campo de juego en el que poco a poco las formulas que funcionaron en el
pasado dejaran de ser eficientes en el futuro.

El problema de la inercia del pasado es que puede hacer que las empresas sientan que todo va
bien, mientras poco a poco el suelo sobre el que pisan va desapareciendo.
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3.2 Sumario de conclusiones y recomendaciones

A partir de los puntos débiles
y oportunidades identificados
en el estudio, se proponen
algunas recomendaciones y
lineas de trabajo.
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Flexibilidad Objetivos

Gestion
Personas

© Y

Profesionalizacion Formas y Estilo
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Gestion de Personas

%g

Formacion Managers Incentivos Cantera
o il alale
@
e 840
Planes de sucesion Planes de mentoring Identificacion perfiles
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Atractivo Liderazgo
Innovacion
Conexion Transformacion
/’\ ‘ NOS %
\_/ IMPULS WE Junta de

RETINA Castilla y Leon



INFORME DE RESULTADOS
| .-
1
‘Sumario Ol

VITARTIS

Innovacion

P i“ 9 7
L 0 J O
Mapas de retos Identificar audiencia Marketing

£

Centros de formacion Identificar talento Circulos de innovacion
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Confianza Reconocimiento
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Seguridad
Psicolégica

© &

Espacio Autenticidad
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Seguridad Psicologica

% ass i

Confianza Reconocimiento Contribucion

& 203 o

Compaierismo Feedback Errores
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Pensamiento critico Otras formas de hacer
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Diversidad
Inclusion O ©

Otras formas de pensar Otras formas de ser
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Diversidad & Inclusion

i Y
"La ¢

Identificacion de perfiles Grupos mixtos Rotacion orientada

-/
| R
Seleccion orientada Liderazgo Incentivos
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Nucleos urbanos Empresas grandes

El tamano

Empresas pequenas Edad
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3.3 La Administracion Publica

El contexto en el que el sector desarrolla su actividad
es determinante para entender su realidad. Los
entornos rurales, y ndcleos poblacionales donde se
realiza una buena parte de la actividad del sector,
presentan condiciones que, a priori, podrian parecer
menos ventajosas frente a los entornos urbanos y
zonas poblacionales con un mayor atractivo.

El papel que juegan las infraestructuras es un
elemento determinante a la hora de decidir dénde va
a trabajar una persona. El acceso a centros de salud,
colegios, aeropuertos, trenes.., es fundamental para
determinados segmentos de poblacién. La vida
personal y el trabajo cada vez funcionan mas como
vasos comunicantes: el uno sin el otro no tiene
sentido.

INFORME DE RESULTADOS
La Administracién Publica

Trabajar en un lugar sin que la posibilidad de conciliar
sea una realidad, hace que el trabajo sea poco
atractivo, por muy bueno que este sea. Y al contrario,
tener unas opciones de conciliaciéon muy ventajosas,
pero estar atrapado en un trabajo que quema a la
persona, no es sostenible ni saludable en el tiempo.
El equilibrio entre estos dos elementos (vida y
trabajo) es el 6ptimo al que la persona apunta a la
hora de tomar una decisién de ddénde vivir y trabajar.

El proyecto RETINA hace un foco importante en el
entorno, al considerarlo como un elemento que puede
influir en la persona a la hora de tomar la decisién de
trabajar en un sitio u otro. Esta realidad se puede
analizar desde una doble perspectiva: La de atraer al
talento y la de conseguir que éste no se marche.
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INFORME DE RESULTADOS

La Administracién Publica

El papel de la Administracidén Publica se aborda desde estos dos ejes, como generador de un equilibrio que
no puede ser asumido por las propias empresas. Hablamos de todo lo relacionado con las infraestructuras y
entornos regulatorios en los que la industria despliega su actividad y las empresas carecen de la capacidad
de actuar como generadores de contexto.

En este ambito no se busca elaborar un compendio de acciones concretas, ya que la complejidad del
entorno lo hace practicamente inviable. Lo que se propone son lineas de trabajo y acciones que supondrian
un respaldo para atraer y fidelizar a ese talento que necesita la industria agroalimentaria de Castilla y Ledn.

De la lectura del presente informe se
entiende que hay una serie de
colectivos, perfiles y roles que tienen un
peor encaje en el sector a los que
deberian orientarse las lineas de
actuacion:

Menores de 50 afnos.

Personas a las que les guste innovar y
hacer cosas nuevas.

Con mucha libertad y margen de
actuacion para hacer su trabajo.

Con una necesidad de retos atractivos
que vayan mas alla de trabajos
repetitivos.

En entornos donde se sientan
escuchados y sus opiniones sean tenidas
en cuenta.

Personas proactivas y con ganas de
hacer muchas cosas.

Por contra, hay personas y perfiles a
los que el sector les resulta
ciertamente atractivo:

e Mayores de 50 afos.

e Mujeres.

e Con posibilidad de trabajar en
entornos familiares, donde se
sientan queridos y con mucha
flexibilidad.

e Con un tipo de responsable muy
cercano, que se preocupe por la
personay no actiue como un
capataz.

Y por ultimo hay determinados factores
comunes que presentan debilidades en
los dos colectivos y que actian como
puntos débiles:

e Calidad vy estilo de gestién de
personas.

e Deshumanizacidn del
entornos mas industriales.

e Actividad poco reconocida y en las que
las personas se sienten como un
“recurso”.

trabajo en
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De los resultados del proyecto RETINA se obtienen
algunas conclusiones muy claras. Dentro de los
componentes del compromiso (Motivaciény
Satisfaccion) hay un elemento que tiene un peso
importante en el mismo y que es clave de cara a
fidelizar a los profesionales del sector: La
satisfaccion.

La satisfaccién es un compendio de elementos que
actuan como motivadores extrinsecos, es decir, que
mueven a la accidon desde fuera. Estos elementos
son: Tiempo, Estabilidad, Salario, Instalaciones y
Posicién, ordenados respectivamente segun las
preferencias de las personas que han participado en
el estudio.

Los elementos Extrinsecos en este ejercicio
responden en gran medida a factores del entorno
geografico en el que se desempefia la actividad de
las empresas participantes. Mientras que los
elementos relacionados con la motivacion intrinseca
tienen una clara palanca de actuacién dentro de las
propias compaifias, los elementos extrinsecos
actuan como un agente externo determinante a la
hora de hacer atractivo el sector.

INFORME DE RESULTADOS
La Administracién Publica

Este tipo de elementos exdgenos son muy dificiles
de activar de manera individualizada desde cada una
de las compafias. Aqui, el rol de la Administracion
es muy importante, su actuacién en la creacidén de
una arquitectura de incentivos adecuada y suficiente
para hacer atractiva la Comunidad Auténoma y la
industria es clave. Esta actuacién uniforme y
colectiva tiene sentido que sea coordinada y
liderada por la propia Administracién, y desde dicha
actuacion, ayudar a generar un entorno atractivo en
funcién de las necesidades y prioridades de los
profesionales.

En base a las respuestas recogidas, y la priorizacidon
de estos elementos, se proponen a continuacion
algunos de los ambitos de actuacion de cara a
generar entornos favorables para la atraccidn y
fidelizacidén del talento. Ademas, estas lineas de
actuacidén no deben perder de vista acciones que
minimicen el impacto de esos elementos que son
factor comun al sector y que debilitan su imagen.

La calidad y el estilo de gestion de personas no se
aborda en este apartado ya que se trata de un
elemento propio de cada compafia, aunque la
profesionalizaciéon de la gestiéon de personas deberia
estar en la mente de todos los actores que trabajan
y empujan al sector hacia cotas de mayor
excelencia.
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Las siguientes lineas de trabajo tienen un cardcter horizontal y ayudan a todo el sector independientemente del

tipo de industria en el que trabaja cada compafia participante en el estudio.

Garantizar el acceso a servicios bdsicos

La combinatoria de priorizacion de los extrinsecos permite entender
el tipo de ADN de los profesionales que han participado en el
estudio. Generalmente, en muestras donde la Retribucidén es el
elemento mas prioritario, el tipo de perfil es el de una persona
profesionalmente ambiciosa, que busca crecer rapido y llegar a
posiciones de responsabilidad y asi alcanzar un estatus profesional
significativo. Por contra, en la industria alimentaria la retribucidon es
el tercer elemento por orden de prioridad, por detras del tiempo y la
estabilidad, por lo que el tipo de perfil es muy diferente. En este
caso, se trata de personas cuyo foco estd mas centrado en su vida
personal y la necesidad de un entorno en que le permita conciliar
lo profesional y personal, menos ambiciosas profesionalmente
hablando.

Para estas personas es mas importante disponer de entornos
armoniosos donde puedan tener la vida que buscan con una vocacion
mas largoplacista. La Administracién, como reguladora y distribuidora
de recursos, puede generar unas condiciones de contexto
orientadas a aumentar el atractivo de las zonas rurales, en las que
la falta de servicios béasicos (escuelas, hospitales, vivienda,
transporte..), hacen especialmente complicado atraer talento.

Desde un punto de vista de contexto, se pueden establecer ciertas
ayudas orientadas a potenciar, por ejemplo, los servicios basicos en
cuanto a educacidén, sanidad o movilidad:

Soluciones de acceso a escolarizacion en nucleos
donde se necesite atraer talento joven. Para aquellas
personas que quieren formar una familia, el acceso a
colegios en determinadas ratios de distancia pueden ser
un factor muy limitante.

Acceso a servicios sanitarios en tiempos y distancias
razonables.

Implantacién de servicios sanitarios y asistenciales
innovadores (telemedicina, teleasistencia).

Disponer de una bolsa de viviendas disponibles en
entornos rurales para el alquiler o compra por parte de
la poblacidén joven.

Rehabilitacién de inmuebles publicos en desuso en el
medio rural como viviendas.

Invertir en infraestructuras de transporte y
comunicacién en areas rurales para reducir la brecha de
movilidad. Esto podria incluir la mejora de carreteras,
transporte publico y conectividad digital.

Medidas destinadas a facilitar el desplazamiento de
personas con problemas de movilidad, ya sea por
causas fisicas o de falta de recursos.
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Incentivos para fijar poblacién en el medio rural

Las personas de la muestra priorizan como segundo extrinseco la Estabilidad. Este parametro
se define como la capacidad de la organizacién para proporcionar un nivel adecuado de
tranquilidad, evitando la percepcidn de inestabilidad o incertidumbre.

Hace referencia a la necesidad de las personas de vivir en un entorno en el que la
incertidumbre no sea parte del contexto. Preferencia por disponer de proyectos de largo
recorrido, en lugares donde poder vivir durante periodos de tiempo largos sin grandes
sobresaltos. De este tipo de priorizacién se entiende un perfil de persona que no busca cosas
nuevas y cambiantes, sino que valora estar en un entorno donde poder echar raices y
disponer de un proyecto de largo plazo y para quienes el tiempo es el recurso mas valorado.

Este factor de contexto lleva implicito una serie de elementos de contexto que requieren una
accion coordinada entre empresas, la administracién publica y las organizaciones
empresariales para la definicién de politicas.

Las organizaciones empresariales, como es el caso de Vitartis, tienen la capacidad de actuar
como intermediarios entre las empresas y la administracion publica, facilitando un diadlogo
continuo para identificar necesidades y proponer politicas que fomenten la estabilidad laboral
y del entorno, hacerlo atractivo a nuevos profesionales y fomentar la fidelizacidn del talento.
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Algunas de las recomendaciones sugeridas a la administracion publica a considerar en este ambito son:

Estabilidad juridica del Incentivos fiscales: Ofrecer Bonos transporte: Frente a
entorno: Esto implica ayudas y facilidades a territorios que disponen de
mantener un marco legal empresas que promuevan la infraestructuras de movilidad con
claro, actualizado y ajustado a estabilidad laboral y el mucha capilaridad, los nucleos
las necesidades de las desarrollo de proyectos a rurales no pueden hacer uso de
empresas. largo plazo. esos beneficios de la

administracién por carecer de la
infraestructura. La Administracion
Publica podria reducir este

Apoyo a la conciliacién laboral Ofrecer apoyo y recursos desequilibrio a través de

y familiar: Implementar para programas de compensacion del coste del
politicas que faciliten a las investigacidn, innovacion y carburante en casos en los que los
empresas establecer medidas emprendimiento que generen desplazamientos entre centros de
de conciliacidn, flexibilidad de oportunidades laborales trabajo y nucleos de poblacidn
horarios, teletrabajo, disponer sostenibles a largo plazo. excedan unos determinados

de guarderias propias... kilbmetros.

Transparencia y agilizacién de tramites administrativos: Simplificar y agilizar los procedimientos burocraticos
facilitara el establecimiento y crecimiento de empresas en determinadas regiones.
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Adaptacion de la oferta formativa

Adaptar la oferta formativa a las necesidades de las empresas es esencial para mejorar la competitividad, la
productividad y la capacidad de adaptacién en un mercado laboral en constante cambio.

Debido a su papel facilitador, la administracién publica puede contribuir significativamente a la adaptacién de la
oferta formativa a las necesidades del mercado laboral impulsando la colaboracién entre instituciones
educativas, centros de formacion y empresas. De este modo, todos los agentes actuaran de manera orientada y
coordinada en generar una oferta de empleo que resulte atractiva para esos segmentos de poblacién para los
que el sector no es una opcidén en la actualidad.

Se proponen las siguientes acciones:

e Colaboracién con los centros de ensefianza: El
problema debe ser abordado desde la raiz. Analizar la
oferta formativa de la que se nutre la industria, y
trabajar codo con codo con los centros educativos en la
generacion de una actividad perfectamente alineada con
el sector, es clave de cara a disefiar programas de
formacién que tengan un encaje directo e inmediato en
las operaciones de las diferentes compaiiias.

e Facilitacién y promocién de programas de practicas
empresariales. Que las personas dispongan de planes
de practicas atractivos en las companiias del sector
mucho antes de terminar sus estudios, puede ayudar a
que los estudiantes sepan y conozcan por dentro cémo
son estas empresas, y asi, puedan tomar decisiones
mejor informadas a la hora de decidir donde quieren

trabajar.
e Promocién de la formacién profesional.
e Implementar programas que fomenten la formacién Este tipo de actuaciones ayudaran a evitar el envejecimiento del
continua entre los trabajadores. La administracién sector y la generacidon de las tasas de reemplazo necesarias para
podria colaborar con empresas y centros educativos que la actividad sea competitiva en el presente y en el futuro.

para facilitar el acceso a estos programas.
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Impulso a la revolucién tecnolégica

Un sector que suele ser identificado como intensivo en mano de
obra, puede resultar poco atractivo para personas jovenes mas
atraidas por el “glamour” de la tecnologia. Por otro lado, desempeiia
un papel fundamental en la competitividad y crecimiento de la
industria alimentaria, asi como en la generacién y mejora del empleo.
En la linea de lo hablado en los puntos anteriores, la tecnologia debe
estar presente en el discurso. Una industria que afronta retos tan
brutales como el cambio climatico, o la competencia con otras
geografias, los problemas en las cadenas de suministro, o el alza de
precios, debe tener una apuesta clara por innovar e introducir de
manera progresiva soluciones tecnoldgicas en el sector.

Por otro lado, la digitalizacidn juega un papel fundamental en la
atraccion de talento joven hacia areas rurales. Al ofrecer
oportunidades laborales flexibles o la opcién de desempeiar
trabajos remotos, permite a los jéovenes desarrollar su carrera
profesional desde cualquier lugar, sin necesidad de residir en zonas
urbanas.

INFORME DE RESULTADOS

Desarrollo de infraestructuras. Disponer de
una buena infraestructura digital, como el
acceso a internet de alta velocidad, convierte
a las zonas rurales en destinos atractivos para
los profesionales que buscan su desarrollo
laboral en un entorno que les permita disfrutar
de una mejor calidad de vida.

Proporcionar asesoramiento técnico y apoyo
financiero para la modernizacién de la industria
alimentaria a las empresas con menos
recursos.

Desarrollar e implementar politicas que
fomenten la transformacién digital de la
industria alimentaria en areas rurales.
Facilitar el acceso de los profesionales a
programas de formacién y capacitacién en
tecnologias digitales avanzadas.

Estos puntos sélo son un compendio de posibles lineas de trabajo para ayudar al sector a ser mas atractivo para
perfiles de gente mas joven, perfiles con una clara orientacion por la tecnologia y nuevas inquietudes

profesionales, que sientan que estan trabajando en un sector de futuro.
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Estrategias de visibilizacion del sector agroalimentario

La Administracién Publica puede desempefar un papel La contribucién de la Administracién Publica puede
fundamental para potenciar la imagen que proyecta llevarse a cabo con la creacién de contenidos y

el sector agroalimentario de Castilla y Ledn. Se trata relatos sobre el sector que sean capaces de mostrar
de una actividad arraigada intrinsecamente al el orgullo y la importancia que tiene el trabajo que se
territorio, que juega un papel fundamental en la desarrolla en la industria alimentaria regional, un
economia nacional, por lo que es necesario contar sector en el que tradicion, innovacion y digitalizacion
con el apoyo de las instituciones para poner en valor van unidos de la mano con una cada vez mayor

este rol y mostrarlo como una actividad econdmica demanda de profesionales altamente cualificados.

estable donde desarrollar una trayectoria profesional
a largo plazo.

Se destaca la importancia de la colaboracién entre
empresas del sector, la administracién publica y las
instituciones educativas para ofrecer informacién
sobre las posibilidades de desarrollo profesional y
opciones laborales que ofrece la industria de su
entorno mas cercano o lugares de residencia para
fomentar la retencion de talento en la Region.
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Recomendaciones para la implicacion de la Administracién Publica:

Implementar estrategias concretas que fortalezcan la conexidn entre los profesionales
del sector y la sociedad en general.

Proyecciéon de un mensaje atractivo y coherente donde se destaque el papel de la
innovacioén y la tecnologia en el sector, al igual que las historias personales de los
profesionales que forman parte de él. Esto no solo generara un sentido de orgullo entre
los profesionales del sector, sino que también atraera a potenciales candidatos que se
identifiquen con estas narrativas.

Puesta en marcha campaias de divulgacién destinadas a destacar la fundamental labor
que se lleva a cabo a lo largo de toda la cadena de valor de la produccién de alimentos
y subrayando la importancia estratégica del sector en la economia nacional, donde
puedan conectar con los valores e historias detras de cada empresa.

Cobra especial relevancia la presencia de estas campafias en redes sociales, donde se
encuentran presentes en su mayoria los jovenes en las primeras etapas de su
trayectoria laboral.

En este animo de visibilizar el sector, resulta fundamental la implicacién de la comunidad educativa. Hacer a los
futuros profesionales participes de los retos a los que se enfrenta el sector y la alta demanda de perfiles
especificos y transversales ayudara a dejar atras percepciones anticuadas y erréneas sobre trabajos poco
cualificados que distan de la realidad del sector.
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4. Glosario de téerminos

En el motor de gestion se mide el estilo e impacto que el modelo de liderazgo tiene sobre los profesionales de
la Organizacidén. En los Estilos de Liderazgo se trabaja sobre dos factores: el Respeto y el Permiso. De la
combinacién de ambos factores surgen 4 zonas que nos permiten entender el tipo de liderazgo que predomina
en la Organizacién y en el que pueden encontrarse la Compafia y/o los equipos de trabajo:

Colaboracion e inclusién

En esta zona, el estilo de liderazgo en la organizacidn se caracteriza por dar a los equipos el margen de
autonomia necesaria para hacerles sentir la propiedad de su trabajo; y con un nivel de atencidén que permite al
profesional sentir que se le valora y reconoce, no sélo por lo que hace, sino también por lo que es y representa.

Paternalismo

En esta zona, el liderazgo responde a un estilo de gestién apalancado en la consideracién y valoracién del
profesional en la esfera de lo personal. Por contra, en el ambito laboral, la persona no dispone de la libertad
necesaria para realizar su trabajo segun su criterio propio, sino que su rol esta circunscrito a é6rdenes y
directrices de terceras personas.

Utilizacion

En esta zona, el liderazgo responde a un un estilo de gestién apalancado en amplios margenes de libertad del
individuo para hacer su trabajo, llegando a extremos en los cuales no se tiene en cuenta al profesional como
persona, algo que puede transmitir la sensacion de ser un mero recurso para la Organizacion/responsable.

Exclusion e irrelevancia

En esta zona, los lideres no consideran ni a la persona ni su trabajo, algo que hace que ésta se sienta excluida y . | nos
sin importancia dentro de la Compafiia. \’/ -~ IMPULS" S junta de
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En lo referente al Impacto del Liderazgo, la preferencias de las personas en cuanto al
margen de maniobra necesario para tomar decisiones y el nivel de aportacién que
necesitan dan lugar a 5 posibles escenarios:

Equilibrio Mismanagement Micromanagement

La persona necesita directrices . L
La persona disfruta en ambitos

La persona disfruta de claras sobre el desempefio de su . )

. . de trabajo con mucha libertad
los niveles de trabajo, y por contra, el modelo de de actuacion v decision or
autonomia necesaria y gestién en el que trabaja se y > Y P

. . . contra, el modelo de gestion
Sus opiniones 'y caracteriza por tener excesivos en el que trabaia se caracteriza
aportaciones son MRrgenes ele losriee, e o8 Cue or reqc;ibir direJctrices claras
tenidas en cuenta las reglas y las normas no estéan X y

concisas con escaso margen
de maniobra para hacer las
cosas segun el criterio propio.

bien definidas. Esto le provoca
sensacidon de descontrol a la hora
de hacer lo que se espera de ella.

Impotencia Bloqueo
La persona carece de la capacidad La persona resulta anulada en un entorno
necesaria para influir en la toma de en el que no se le da libertad alguna y
decisiones y esto se traduce en una donde tampoco se tiene en cuenta su
percepcidon de escaso impacto en su opinién.
trabajo.
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