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——— PRESENTACION

1.1. La atraccion y retencion del talento uno de los
principales retos a los que se enfrente el Sector
Logistico Espanol

Un aflo méas, IMF Business School promueve el Foro de Talento Logistico, este foro pone el foco en la elaboracién de un
Estudio anual de tendencias en materia de empleo, cualificacion y gestion del talento en sector de la Logistica Espafiol,
este informe permite alimentar un Observatorio permanente de Talento en el sector de la logistica.

En el informe de este afio 2018, se ha contado con la inestimable colaboracion de tres entidades referentes en el mundo
de la Logistica, el Centro Espaiol de Logistica (CEL), entidad que colabora en el informe desde su primera edicion, la
Asociacion para el Desarrollo de la Logistica (ADL) y con Manpowergroup, ademas de contar con el apoyo de la Asociacién
para el Transporte Internacional (ASTIC) y de la Plataforma Tecnoldgica LOGISTOP.

En su tercera edicién, el Informe de tendencias de Empleo y Talento en el sector Logistico en Espafia profundiza sobre la
evolucion empleo y las necesidades de cualificacion en el sector logistico Espafiol, identificando y analizando las mejores
practicas de las principales empresas del sector en materia de gestidn de talento con el objetivo de abordar los problemas
y retos principales del sector en la gestién de talento de manera eficaz.

Como ya se puso de manifiesto en los informes | y || de empleo y talento del sector Logistico y en perfecta sintonia con
las necesidades detectadas en el Foro de Talento Logistico, se confirma como el sector de la logistica se enfrentara en los
préximos afios a una carencia de personal y a una falta de adaptacién del personal a la digitalizacion, entre otros factores de
transformacion que esta experimentando el sector. Aspectos que salvo que lleguen a corregirse mermaran las oportunidades
reales de negocio y expansion que se presentan para el sector de la logistica en el entorno europeo e internacional.
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Elinforme centra su atencién en la necesidad de aumentar el
atractivo del sector para los profesionales. Las tendencias
actuales muestran que el transporte y el sector logistico se
enfrentan a una escasez de mano de obra tanto cualificada
como no cualificada en los préoximos afios, que pueden
socavar su rentabilidad. Del mismo modo, el sector sdlo
sera capaz de aprovechar las oportunidades de soluciones
digitales avanzadas si su personal estd adoptando nuevas
tecnologias a su debido tiempo.

En el informe también se pone de relieve la ausencia de una
oferta educativa y mapa formativo y una estructuracion
ocupacional ordenada, lo cual limita la capacidad para
aprovechar las oportunidades de generacién de empleo y
mejorar la reputaciéon de marca de empleo del sector.

Por otro lado, las empresas deberfan adoptar una actitud
mas dindmica e invertir en la formacién de su capital
humano y en la puesta en marcha de politicas de desarrollo

de talento interno. No pueden sequir esperando a
gue aparezca el profesional ideal. Y los empleados,
por su parte, deberian comprender que estén
obligados a implicarse al cien por cien en mejorar sus
conocimientos y habilidades especificas del sector y
digitales si quieren mantenerse dentro del mercado
laboral.

Para el estudio se han consultado a mas de 200
empresas de diferentes ambitos de la logistica:
operadores logisticos, empresas de transporte por
carretera, maritimo y aéreo, empresas del ambito
portuario y aeroportuario, empresas de diferentes
sectores industriales y de servicio donde su actividad
logistica es uno de los elementos claves en su
actividad, Por otro lado se han mantenido entrevistas
y grupos de trabajo con mas de 40 profesionales
representantes de las empresas y de la principales
asociaciones empresariales y profesionales del sector.

Gabino Diego

Director de Relaciones Institucionales de IMF Business School y Fundador del Foro de Logistica

’I"', _'k"'- M‘i
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1.2. Contexto

PRESENTACION

La logistica: crece y se consolida como sector esencial para la economia espanola

La logistica y el transporte siempre han sido sectores
esenciales dentro de la economia espafiola, sin embargo,
su importancia y protagonismo no ha estado siempre en
primera division. Ahora, durante los Ultimos cuatro afios,
se estd experimentando un crecimiento exponencial de su
influencia e importancia en la misma, gracias, entre otras
cosas, al entorno digital, que ha traido como consecuencia
un ecosistema distinto, con nuevos habitos de consumo y
gue requiere de ambos sectores para funcionar con éxito.

Esto implica que tanto la logistica como el transporte,
se han convertido en una ventaja competitiva para las
empresas. Si tenemos en cuenta que el cliente actual quiere
un producto personalizado y lo quiere “aqui y ahora”, la
segunda fase de esta simbiosis que trae el éxito solo puede
garantizarse mediante un proceso logistico eficiente.

Segun el Observatorio del Transporte y la Logistica
en Espafa, ambos sectores estan creciendo muy por
encima de otros y, ademas, estan aprovechando la
evolucién de la economia para seguir generando, no
solo ingresos, sino también empleo. Ademas, en dicho
informe se arrojan datos que demuestran que el sector
lleva creciendo durante cuatro afos seguidos, con una
tasa de aumento por encima del 3 por 100, superando
incluso el crecimiento del propio PIB de Espaia.

La contratacion de superficies logisticas en Espafia
alcanzo los 1,38 millones de metros cuadrados hasta
septiembre, un 17% mas que en los primeros nueve
meses de 2017.
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La inversién en el sector industrial también se elevd entre
enero y septiembre de 2018, rebasando los 1.100 millones
de euros, un 43% mas que en el ejercicio anterior.

En gran medida al calor del impulso del comercio ‘online’, el
sector de la logistica y el transporte se posiciona como uno
de los segmentos de actividad econémica que mas empleo
generan y que mas proyeccion de futuro tienen en Espaia,
el sector ha conseguido dar trabajo a cerca de 1.000.000
personas en todo el pais, y lleva cuatro afios consecutivos,
aumentando esas tasas por encima del 2 por 100. Este
incremento tan importante tiene su maxima explicacion
en la explosion del comercio electrénico, que permite a las
empresas llegar a un publico mas amplio pero requiere una
mejor y mayor gestion del aprovisionamiento, la distribucion
y la atencién al cliente.
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— CARACTERIZACION DEL ESTUDIO

2.1. Objetivos

Objetivos generales

Realizar un estudio de las tendencias y practicas del sector logistico en materia de desarrollo de RRHH y gestién de talento,
que permita establecer de manera consensuada un modelo de objetivos e indicadores de evaluacion y seguimiento de las
mejores practicas para abordar los problemas y retos principales del sector en la gestion de talento.
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Objetivos especificos
+ Generar informacién prospectiva y proyectiva de las + Caracterizar las tendencias de posicionamiento de
tendencias de evoluciéon de la captacion y gestion del marca como empleador (Branding Employer) que
talento en el sector de transporte y logistica que contribuya se siguen en una empresa del sector.
a anticipar y satisfacer la demanda de profesionales tanto
en la actualidad como en el futuro. - Identificar las necesidades de talento que tienen a
corto y medio plazo las empresas
+ Detectar las principales tendencias y retos en materia de
empleo que se vislumbran en el sector a corto y medio + Identificar dénde se genera y desarrolla el talento
plazo, analizar la demanda de talento en el sector, las necesario para el sector tanto en centros educativos
acciones que se llevan a cabo para atraer talento, las y universitarios, tecnoldgicos, empresas y centros
competencias necesarias en la actualidad. de 1+D.
+ Describir las tendencias de perfiles profesionales + Identificar los sistemas aplicados por las empresas

demandados y contratados. para el desarrollo y fidelizacién del talento interno.
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— CARACTERIZACION DEL ESTUDIO

2.2. Metodologia

El informe se ha realizado a partir de una metodologia
triangulada mediante la aplicacion combinada de técnicas
de investigacién documental, cuantitativa y cualitativas
para recaudar informaciéon contrastando los resultados,
analizando coincidencias y diferencias, procedimiento que
nos ha permitido obtener un mayor control de calidad en el
proceso de investigacion y garantia de validez, credibilidad y
rigor en los resultados alcanzados.

Investigacion documental

Se plantea con el objetivo de recabar y organizar la
informacion documental (informes, datos estadisticos, etc.)
acerca de las tendencias de evolucién de las practicas de
captacién y gestion del talento que si bien no aportan una
vision proyectiva nos permiten conocer tendencias del
sector con periodicidad anual.

Investigacion cuantitativa

La encuesta estadistica a una muestra representativa de
empresas asociadas del sector logistico ha permitido la
clasificaciéon y conversion a nimeros o porcentajes de los
parametros que necesiten ser ordenados o cuantificados,
asi como el calculo estadistico complejo. El disefio
muestral previo, permite, con un margen de error definido, la
extrapolacion de los resultados al universo del estudio.

Investigacion cualitativa

Focus Group La finalidad de esta investigaciéon cualitativa
es complementar los resultados cuantitativos (encuestas e
informacion secundaria) con relacion al andlisis de los factores
estructurales y coyunturales que inciden en las tendencias de
contratacion, atraccion y gestion del talento y su perspectiva
de evolucién, las carencias y necesidades de las empresas.
Ademas, se ha de poder identificar en los mismos, ideas,
acciones y medios para mejorar el talento
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2.3. Ambito de la investigacion

Ambito sectorial

Cuatro vectores estructuran y caracterizan el sector:
+ Operadores logisticos

+ Empresas que desarrollan su actividad logistica

+ Logistica urbana

+ Sector transporte: transporte terrestre, ferroviario,
aéreo y maritimo.

Ambito territorial

Nacional

Alcance tematico

El informe abarcara los procesos clave implicados en
las practicas de talento:

* Previsiones de contratacion

+ Captacion de talento: reclutamiento y seleccion

+ Gestion y retencion de talento: retribucion,
satisfaccién laboral, salario emocional, evaluacién
del desempefio

+ Préacticas de Employer Branding
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— RESULTADOS DEL ESTUDIO

3.1 Perfil de empresas participantes

N° TOTAL EMPLEADOS

Mas de 250
empleados 1 a 10 empleados
24% 21%

11 a 49 empleados

14%

50 a 250
empleados

41%

SUBSECTOR DE ACTIVIDAD: TRANSPORTE

TO%

Otras

Almacenamiento y actividades anexas transporte

Transporte aéreo

Transporte maritimo y por vias navegables

Transporte de mercancias por carretera

48%
Transporte de mercancias por ferrocarril ‘

Transporte terrestre y por tuberia

|
0% | |
10% ;
%
30% -
50%



IMF BUSINESS SCHOOL — CORPORATE — AREA DE LOGISTICA 13

A

SUBSECTOR DE ACTIVIDAD: LOGISTICA

otro | [N &% .

\
Operador logistico |
Empresas de distribucion urbana (mensajerias) '- 6% \

Centro de transporte - 6%

[ |
Almacenista/distribuidor ‘& 13% ‘
|

Transitario 6%

|

32%)

Agencia de carga fraccionada | 3%

Agencia de transporte |

I

10%

22‘%1 ~

0%

o 15% ‘
b 20%
25%  gq9
30%  35%

SUBSECTOR DE ACTIVIDAD EMPRESAS CARGADORAS

Otro

Sector telecomunicaciones

Sector hospitalario y farmacéutico
Agroalimentario

Consumo, retail, textil

Siderurgia

Quimica

Automocion




14 [l INFORME DE TENDENCIAS DE EMPLEO Y TALENTO LOGISTICO

— RESULTADOS DEL ESTUDIO

TIPO DE CONTRATO POR AREA DE ACTIVIDAD. PLANTILLA INTERNA

m Fijos m Temporales

100% 100%

Mandos intermedios e
Direccién

EVOLUCION EMPLEQ FEMENINO EN LOS ULTIMOS DOS ANOS. PLANTILLA INTERNA

Ha aumentado
considerablemente

3%

Se ha
reducido

7%

Se ha mantenido igual

27%

Ha crecido

63%
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EXTERNALIZACION /SUBCONTRATACION PLANTILLA EXTERNA

B Autébnomos B ETT

31%
31%

38%

OpperEiiives Administrativos

Resultados estudio cualitativo

+ El perfil de las empresas participantes pone de relieve la
amplia diversidad y perfil muy heterogéneo del sector y las
dificultades para caracterizar el sector desde el punto de
vista econémico, laboral y formativo.

En el marco de los Focus Group se haincidido en el “Problema
de caracterizacion del sector a nivel econémico y laboral,
con Actividades logisticas no recogidas en el CNAE o bien
otros sectores que tienen actividad logistica pero que estan
encuadradas en otros sectores o que dificulta la visibilidad y
cuantificacion del peso y aportacion global del sector”.

En efecto a la hora de cuantificar el peso de la gestion de
la cadena de suministro y de las actividades logisticas y de
transporte, nos enfrentamos con la limitaciéon que supone
la inexistencia de una clasificacion oficial que englobe a la
cadena de suministro global en un solo sector; tampoco

Técnicos

m Otros

%
73% 7%

Mandos
intermedios

Direccion

existe una actividad logistica como tal, por lo que esta
falta de caracterizacion se traduce en la ausencia de
cifras, indicadores o tipos de medida que incluyan
al conjunto de las actividades objeto del presente
estudio.

Por otra parte, el sector presenta una cierta dualidad:
por una parte un nicleo de empresa de tamafio medio
gue son operadores logisticos que desarrollan buena
parte de las actividades de suministro, importantes
inversiones en tecnologias y que operan en mercados
nacional e internacional, por otra una gran nimero de
Pymes y micropymes que no presenta un desarrollo
maduro y organizado sino caracterizado por una
gran desestructuracion y formado por un ndmero
muy reducido de empresas autéctonas, a su vez de
pequefia dimension, asociadas fundamentalmente a
las actividades de transporte y de almacenaje.
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— RESULTADOS DEL ESTUDIO

+ Creacion de departamentos logisticas o subcontratacion de + Relacion entre empresas dedicadas al sector de la
operadores logisticas; internalizacion versus externalizacion logistica y el transporte.
de la logistica; esta tendencia es cambiante.
+ El estudio revela la elevada segmentacion del sector

+ La subcontratacion por parte de empresas e industrias, de en el transporte de mercancias y logistica en el que
las operaciones logisticas (almacenamiento, manipulacién confluyen distintos tipos de agentes que pueden
de cargas o preparacion de pedidos) es una tendencia al intervenir en la cadena de suministro: Transporte
alza; de esta manera las empresas industriales se pueden por carretera transporte, por ferrocarril, transporte
dedicar de forma especifica al desarrollo de las actividades maritimo transporte aéreo, operadores logisticos,
principales de produccion. Se trata de potenciar que la operaciones en terminales, transitarios, agencias, lo
subcontratacion se materialice en procesos de colaboracion gue pone derelieve la ausencia de una vision integrada
entre empresas y servicios logisticos y no en incremento de del transporte y logistica como palanca estratégica de
costes y pérdida de competitividad. la competitividad entre todos los agentes del sector y

la administracion.

+ No hay un convenio para el sector logistico.
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3.2 Tendencias de empleo y prevision de contratacion

Expectativas de empleo por departamentos

La percepcién que las empresas encuestadas tienen sobre la evolucion del empleo por departamentos de la empresa pone de
relieve que el drea de conduccién es la que tiene una mayor expectativa de crecimiento con una valoracién de 4 sobre 5 muy
elevada, mientras que en un segundo grupo destacan las dreas de sistemas de planificacion y desarrollo, compras, comercial e
[+D+l.

DEPARTAMENTOS CON MAYOR EXPECTATIVA DE CREACION DE EMPLEO

Control de calidad |

Investigacion +D+i

Gestion de stocks |

o | —
Direccion/gestion logistica

Trafico/ Documentacion import-export |

Administracion |

Sistemas de planificacion y desarrollo ‘

Conductores

Compra/comercial/customer |

Almacen/nave l

Transporte l :

0

2,5

Puestos con mayor demanda de contratacion

De manera coherente con las expectativas de evolucion del empleo por areas las empresas han situado los puestos con mayor
demanda de contratacion en las ocupaciones que se corresponden con las areas de actividad de mayor expectativa de crecimiento:
Asiun 47% de las empresas encuestadas han situado a la ocupacion de conductores como la que tiene una mayor demanda,
seguido de las ocupaciones de Ingeniero/a de métodos logisticos y jefe de trafico con un 40% de empresas, en un tercer grupo se
encuentran las ocupaciones de técnico de compras y aprovisionamiento, persona de almacén y atencion al cliente y analista de
sistemas con porcentajes en torno al 30%.
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— RESULTADOS DEL ESTUDIO

EMPLEOS CON MAYOR DEMANDA DE CONTRATACION

Customer Service/atencion cliente “N 30% 1

Almaceneros/as

Jefe de almacen |

Conductores/as

Técnico en gestion de stocks

Técnico de comercio exterior
Transitario % 23%
Técnico en e-commerce
23%
Direcciéon Comercial/ventas
Técnico en intermodalidad
Director de operaciones
Técnico en Lean Management
Gerente organizacion cadena de suministro
Responsable de plataforma de distribucion

“ I |
Responsable de aduanas h

Ingeniero de métodos logisticos

Responsable de stock | 140%

Director de logistica |

Jefe de tréfico |

. . : f *
Técnico de compras y aprovisionamiento 400/‘
0

0, 0
% 5% 0% g 30%
b 20% 959

25%  30%

° 35% 40% 4
45%  50%
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Puestos con mayor dificultad de cobertura

Aungue segun los resultados de la encuesta se podria deducir que en estos momentos no hay grandes dificultades para la
cobertura de puestos de trabajo en el sector logistico, las mayores dificultades de cobertura de puestos se concentran en las
ocupaciones de conductores (con un 57% de las empresas) jefes de tréfico (27%), Ingeniero de métodos logisticos (20%) y
Director de operaciones (20%).

EMPLEOS CON MAYOR DIFICULTAD DE COBERTURA

Customer Service/atencion cliente
Almaceneros/as %

Jefe de almacen

Conductores/as

Analista de sistemas }‘
Técnico en gestion de stocks |
Técnico de comercio exterior }
|

Técnico en e-commerce

Direccion Comercial/ventas
Técnico en intermodalidad |
Director de operaciones J
Técnico en Lean Management )

Gerente organizacion cadena de suministro

Responsable de plataforma de distribucion
Responsable de aduanas |

Ingeniero de métodos logisticos /
Responsable de stock ‘

Director de logistica ‘

Jefe de trafico
Técnico de compras y aprovisionamiento | | 27%

0% ‘
10% \ ‘
20% \
30%
40%
50%
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— RESULTADOS DEL ESTUDIO

Resultados estudio cualitativo

* Industria logistica

+ Siobservamos los resultados de las entrevistas y Focus Group
realizados con empresas, expertos y otros agentes del sector
se confirmaria las previsiones y expectativas de crecimiento
del empleo en el sector pero de manera focalizada en algunas
posiciones de nivel intermedio y de base.

“La prevision de contratacion es enorme, no va a haber
suficiente personal en el mercado lo que lleva a captar
profesionales en empresas de la competencia”

(Empresa logistica)

“Jefe tréfico y Director de Operaciones ocupaciones con
mayor demanda y son perfiles en los que se exige un nivel de
experiencia y formacién cada vez mayor”

(Empresa logistica)

“La mayor demanda este en el mando medio mas que en el
nivel directivo”

(Asociacion sector logistico)

“En niveles mas bajos de cualificacion se detecta una necesidad
creciente de personal de almacén: preparadores de pedidos,
almaceneros, conductor de carretillas elevadoras, repartidos,
etc. Ante la incapacidad para encontrar personal en el nivel
requerido, las empresas estan optando por formar a personal
de otras dreas como departamentos de administracion en
actividades de almacén para cubrir estas necesidades”

(Operador logistico)

Empresas transporte

Las empresas participantes en los Focus Group
han incidido en la creciente dificultad para encontrar
conductores en el nivel de demanda requerido.

“El principal problema en el transporte lo tenemos
en la demanda de conductores que no encontramos
en el mercado y que estamos intentando cubrir con
conductores del ejercito pero en muchos casos no
tienen la formacion adecuada”

(Empresa transporte)

También se ha destacado el horizonte de incertidumbre
gue se vislumbra como consecuencia del cambio
normativo en el marco regulador del sector de
transporte.

“En el horizonte esta la amenaza de una nueva
normativa para sacar el titulo de transporte y se abrira
la posibilidad de contratar via ETT. Nueva reforma del
transporte cambia la capacitacion de gestores de
transporte y mandos intermedios y no sabemos las
implicaciones que esto va a tener

(Empresa transporte)
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+ Sector portuario

+ Las empresas del sector portuario han planteado diferentes
tendencias que estan marcando La evolucion de los perfiles
profesionales y de la ocupacion en la actividad portuaria como
consecuencia de diversos vectores de cambio;

+ Cambios en el marco regulador de la actividad de estiba que
se orientan hacia la liberalizacion de las actividades

“Mas movimiento a medio plazo por el cambio en el marcado
laboral de la estiba: declive de actividades tradicionales
manuales de la estiba pero por la automatizacion de los
procesos de estiba se van a necesitar nuevos perfiles mas
técnicos”

(Empresa sector portuario)

Crecimiento de la demanda de perfiles ligados a una mayor
especializacion en el tipo de mercancias y modo de transporte.

‘También se vislumbra una necesidad creciente de
profesionales especializados en el sector ferroviario”

(Empresa sector portuario)

“Crecimiento importante de las actividades de transporte
y logistica de mercancias a granel que van a implicar
una mayor demanda de personas especializadas en la
manipulacion de este tipo de mercancias

(Empresa sector portuario)

+ Cambios mas a largo plazo que a corto plazo en las
actividades de gestion de aduanas que incidiran en la
digitalizacion de las tareas, la reduccion de la carga
administrativa y por tanto implicara una reduccion del
n° de empleados en estas actividades y la necesidad
de nuevas competencias.

‘La actividad de aduanas, consignatarios etc.
dependera de la evolucion de los modelos reguladores
y normativos que parece que se orientan a promover
el transito de mercancias y reducir la carga de
documentacion y mayor fluidez en los procesos y
autorizaciones lo que deberia provocar una reduccion
de personal en estas actividades, pero se tratarfa de
una evoluciéon a medio vy largo plazo no a corto por
que la legislacion de los paises no favorece esta
tendencia”

(Empresa sector portuario)
“Vas en coche de Espafia a Italia y no tienes ningun
problema, pero metes un barco lo cargas aqui y
el proceso de gestion administrativa y tiempos en
aduanas es enorme, aungue sea un trafico europeo”

(Empresa sector portuario)
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— RESULTADOS DEL ESTUDIO

Resultados estudio cualitativo

* Industria logistica

+ Siobservamos los resultados de las entrevistas y Focus Group
realizados con empresas, expertos y otros agentes del sector
se confirmaria las previsiones y expectativas de crecimiento
del empleo en el sector pero de manera focalizada en algunas
posiciones de nivel intermedio y de base.

“La prevision de contratacion es enorme, no va a haber
suficiente personal en el mercado lo que lleva a captar
profesionales en empresas de la competencia”

(Empresa logistica)

“Jefe tréfico y Director de Operaciones ocupaciones con
mayor demanda y son perfiles en los que se exige un nivel de
experiencia y formacién cada vez mayor”

(Empresa logistica)

“La mayor demanda este en el mando medio mas que en el
nivel directivo”

(Asociacion sector logistico)

“En niveles mas bajos de cualificacion se detecta una necesidad
creciente de personal de almacén: preparadores de pedidos,
almaceneros, conductor de carretillas elevadoras, repartidos,
etc. Ante la incapacidad para encontrar personal en el nivel
requerido, las empresas estan optando por formar a personal
de otras dreas como departamentos de administracién en
actividades de almacén para cubrir estas necesidades”

(Operador logistico)

b
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Empresas transporte

Las empresas participantes en los Focus Group
han incidido en la creciente dificultad para encontrar
conductores en el nivel de demanda requerido.

“El principal problema en el transporte lo tenemos
en la demanda de conductores que no encontramos
en el mercado y que estamos intentando cubrir con
conductores del ejercito pero en muchos casos no
tienen la formacion adecuada”

(Empresa transporte)

También se ha destacado el horizonte de incertidumbre
gue se vislumbra como consecuencia del cambio
normativo en el marco regulador del sector de
transporte.

“En el horizonte esta la amenaza de una nueva
normativa para sacar el titulo de transporte y se abrira
la posibilidad de contratar via ETT. Nueva reforma del
transporte cambia la capacitacion de gestores de
transporte y mandos intermedios y no sabemos las
implicaciones que esto va a tener

(Empresa transporte)
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Sector portuario

Las empresas del sector portuario han planteado diferentes
tendencias que estan marcando La evolucion de los perfiles
profesionales y de la ocupacion en la actividad portuaria como
consecuencia de diversos vectores de cambio;

Cambios en el marco regulador de la actividad de estiba que
se orientan hacia la liberalizacion de las actividades

“Mas movimiento a medio plazo por el cambio en el marcado
laboral de la estiba: declive de actividades tradicionales
manuales de la estiba pero por la automatizacion de los
procesos de estiba se van a necesitar nuevos perfiles mas
técnicos”

(Empresa sector portuario)

Crecimiento de la demanda de perfiles ligados a una mayor
especializacion en el tipo de mercancias y modo de transporte.

‘También se vislumbra una necesidad creciente de
profesionales especializados en el sector ferroviario”

(Empresa sector portuario)

“Crecimiento importante de las actividades de transporte
y logistica de mercancias a granel que van a implicar
una mayor demanda de personas especializadas en la
manipulacion de este tipo de mercancias

(Empresa sector portuario)

+ Cambios mas a largo plazo que a corto plazo en las
actividades de gestion de aduanas que incidiran en la
digitalizacion de las tareas, la reduccion de la carga
administrativa y por tanto implicara una reduccion del
n° de empleados en estas actividades y la necesidad
de nuevas competencias.

‘La actividad de aduanas, consignatarios etc.
dependera de la evolucion de los modelos reguladores
y normativos que parece que se orientan a promover
el transito de mercancias y reducir la carga de
documentacion y mayor fluidez en los procesos y
autorizaciones lo que deberia provocar una reduccion
de personal en estas actividades, pero se tratarfa de
una evoluciéon a medio vy largo plazo no a corto por
que la legislacion de los paises no favorece esta
tendencia”

(Empresa sector portuario)
“Vas en coche de Espafia a Italia y no tienes ningun
problema, pero metes un barco lo cargas aqui y
el proceso de gestion administrativa y tiempos en
aduanas es enorme, aungue sea un trafico europeo”

(Empresa sector portuario)
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3.3 Problemasy practicas de captacion de talento

Factores en la seleccion y contratacion

Preguntadas las empresas sobre los factores mas importantes en los procesos de reclutamiento y seleccién en las actividades
del sector, las respuestas obtenidas son muy interesantes y quizas sorprenden ya que frente a la demanda quizas estereotipada
de que los factores clave en la seleccion de personas en el sector se situarfan en la formacion adecuada y la experiencia en el
sector, las empresas encuestadas se inclinan principalmente a considerar la actitud, capacidad de trabajo, motivacion e iniciativa
como competencias extremadamente importante y mas influyentes en los procesos de contratacion.

En segundo lugar, destacan también con una valoracién muy alta los factores de formacion, experiencia adecuada en el mismo
nivel que las competencias digitales y el manejo de idiomas

Finalmente, el conocimiento del sector y la expectativa salarial, aungue mantiene una valoracién significativa se sitda en los que
tendrian una importancia relativa menor.

En este sentido, la cuestion que se plantea es si estos resultados responden a un cambio en las prioridades de requerimientos en
la contratacion por parte de las empresas 0 mas bien son un reflejo de la aceptacion por parte de las empresas de las dificultades
para encontrar en el mercado personas con el nivel de formacion adecuado, el conocimiento y la experiencia en el sector, que les
lleva a priorizar otro tipo de requerimientos y competencias.

FACTORES MAS INFLUYENTES EN LA SELECCION DE CANDIDATOS

Capacidad de trabajo
Disponibilidad para viajar
Motivacion
Expectativa salarial
Manejo de idiomas
Conocimiento del sector
Competencias clave: iniciativa,adaptacion
Competencias digitales
Habilidades sociales
Experiencia adecuada

Formacion adecuada y especifica
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En las entrevistas y Focus Group las empresas ponen de
manifiesto los déficits que sigue teniendo el sector y que
limitan la capacidad de atraer talento para mejorar la capacidad
competitiva de las empresas.

Existe una importante falta de formacion especializada en
el sector que de respuesta a las crecientes necesidades de
cualificacion y profesionalizacion que este sector demanda en
diferentes niveles de cualificacion.

Por otro lado, el desconocimiento del sector y de las
oportunidades de desarrollo profesional que genera dificultan
acceder a profesionales con experiencia en el sector.

Como consecuencia, el sector adolece de falta de cualificacion
adecuada y especifica como factor clave entendida como
combinacion de formacion adecuada y experiencia en el sector.

“Intentamos pero es muy dificil encontrar en el nivel adecuado
jovenestitulados con grado de transportey logistica, ingenieros,
graduados con cierta experiencia en el sector”

(Operador logistico)

“Primer foco buscar y formar en interno y luego se busca en el
mercado”
(Operador logistco)

Para paliar esta situacion y captar y desarrollar talento las
empresas apuestan por la formacion de acogida y adaptacion
al puesto.

“‘Importancia de la formacion inicial para adaptacion al puesto
e integracion en las empresas y la formacion continua “

(Empresa de transporte)

"Apostamos por programa de desarrollo en la empresa
y plan de carrera para los mandos y para puestos
directivos para retener el talento”

(Operador logistico)

En esta situacion en la que la captacion de talento se
encuentra en muchos casos en la competencia genera
un riesgo elevado de fuga de talento.

“Que haces buscas en el mercado y no encuentras gente
formada entonces deberias optar por formar a los tuyos,
pero si lo haces tienes el riego de que se vayan una vez
que lo has formado para director

(Operador logistico)

Por ultimo, cabe destacar el Impacto de la generacion
milenial en las politicas de reclutamiento y seleccion.
Nuevo marco de valores y expectativas que mas alla de
la estabilidad en el empleo y el nivel salarial prima otros
aspectos: flexibilidad y conciliacién, salario emocional,
desarrollo de carrera, etc.

“Si que encuentran jovenes titulados pero les cuesta
retenerlos.. han tenido que cambiar el modelo de
desarrollo mas a corto plazo.”

(Operador logistico)
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Fuentes de reclutamiento

Las empresas utilizan mayoritariamente fuentes de reclutamiento tanto internas como externas (73%).
FUENTES DE RECLUTAMIENTO MAS UTILIZADAS

Reclutamiento interno

Reclutamiento
externo

10%

O Reclutamiento interno O Reclutamiento externo O Ambos

VALORACION FUENTES RECLUTAMIENTO

Reclutamiento interno

Reclutamiento externo
Reclutamiento on-line

En opinidn de las empresas las fuentes de reclutamiento externas aportan un mayor nivel de calidad de los candidatos/as,
mientras que el coste del proceso de seleccion es mas elevado en los procesos internos; por su parte, los medios de reclutamiento
on line aportan un mayor ndmero de candidatos en los procesos; el éxito en la cobertura de puestos se mantiene en un nivel
similar en los tres tipo de medios.
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“Los grandes operadores tienen politicas de gestion

Resultados cualitativo
de talento, pero las pymes carecen de ella”

En general, en las entrevistas y Focus Group se ha destacado (Empresa logistica)
la existencia de un modelo dual en el &mbito de RR.HH:
las grandes empresas y operadores de nivel internacional Poco a poco se va introduciendo la digitalizacion en
qgue disponen de estructuras profesionalizadas de RR.HH. los procesos de reclutamiento y seleccion recursos
y politicas y procesos de captacién y desarrollo de talento huManos.
frente a las Pymes que se caracterizan por las carencias en
la profesionalizacion y procesos de RR.HH. Las dificultades para encontrar el talento necesitado
. en el mercado inciden en la utilizacion predominante
En general el sector no cuenta con estructuras de de fuentes internas (referencias de personal
departamentos de RR. HH muy profesionalizados, sino promocién interna, etc.) '
qgue funcionan como departamento de personal para la T
gestion de néminas, etc’ "70% interno y 30% fuentes externas como politica
de compafiia”
(Empresa transporte) (Operador logistico)

Causas que dificultan la cobertura de ocupaciones en el sector

FACTORES DIFICULTAN LA COBERTURA DE OCUPACIONES

Imagen y falta de atractivo del sector — 1%

' | | | |
|
| | 1
|
Condiciones laborales poco competitivas ' o
| . A%
| .
Movilidad geografica | 15°/J

[ |
|

|
. |
| |

Falta de experiencia '

Falta de formacion |
)

0%
0% 20% 40,
30% 400

40% 50
0%

70% 80%

Como ya se apuntado anteriormente las empresas encuestadas consideran que la falta de experiencia en el sector (74% de empresas)
y de formacién adecuada (52% de las empresas) son los factores con mayor incidencia en la dificultad de cobertura de puestos,
aunque también son conscientes que, por el lado de la oferta, la escasa imagen y falta de atractivo del sector y las condiciones
laborales poco competitivas con porcentajes superiores al 40% constituyen factores restrictivos para la captacion de talento.
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3.4 Tendenciasy practicas de la gestion y la retencion de talento

Aspectos importantes para atraer y retener talento

ASPECTOS IMPORTANTES PARA ATRAER Y RETENER TALENTO

Apuesta por la innovacién — 21% \ ‘
|
Beneficios sociales ~ 11% | [
| |
Localizacién de la empresa | ‘

Seguridad laboral -
| |

14%

|
|
14% | l

Formas de liderazgo
39%
J

Conciliacion laboral - familiar ,N

Desarrollo de carrera

Clima laboral 1%

I

Flexibilidad horaria

Salario

0%

10% |

20% .
40%
50%
60% 70%
? 80%

Losresultados de la encuesta reflejan la evolucion de los modelos de reclutamientoy seleccion de las empresas del sector logistico
para adecuarse a los criterios del mercado y que tengan en cuenta los modelos de valores y expectativas de las generacion
milenial, con la aplicacion de estrategias especificas que permitan atraer talento potenciando la importancia de aspectos no
vinculados al salario tradicional o la estabilidad laboral sino que apuesten por la mejora del clima laboral, el desarrollo de planes
de carrera, la flexibilidad horaria y la conciliacion laboral y personal.
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Motivos fuga talento

Entre las causas que inciden en la fuga de talento las empresas declaran que las méas importantes son la falta de planes de carrera
(62%) y de planes de retencion de talento (54%) v, en tercer lugar, el bajo nivel competitivo del salario en el sector.

MOTIVOS FUGA TALENTO

54% u

Falta implantacion plan de retencion de talento

|

No he detectado los motivos

|

- \ ‘ \

Falta de inversion en [+D+i | 1% | w “

“ || |

El mercado es mas competitivo | 15% | | N

50% |

La competencia ofrece salarios mas elevados

Falta medidas conciliacién vida laboral y familiar -1 5

Falta de planes de carrera
62% |

|
Clima laboral negativo

Antiguas formas de liderazgo

Resultados estudio cualitativo

En las entrevistas y focus group las empresas han corroborado las opiniones recabadas en la encuesta en relacion a los factores
gue actlan a la hora de explicar la fuga de talento en el sector: destacando el poco atractivo del sector en las opciones de carrera
profesional de los jévenes, las condiciones de trabajo muy duras (jornadas intensas, fuerte estacionalidad, etc.) y nivel salarial

poco competitivo.
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3.5. Adaptacion del sector a la digitalizacion
Nivel de adaptacion del sector al reto de la digitalizacion

Sin duda la digitalizacion es el principal reto que afronta el sector de logistica presionado por un consumidor, tanto empresas
como clientes individuales, que cada vez exige un servicio mejor y mas rapido, transparente y a precios mas competitivos.

La industria 4.0 se estéa reforzando en el sector logistico de Espafia debido al incremento de la inversién que estan haciendo las
empresas espafiolas en su digitalizacion, lo que se denomina “Transformacién Digital”.

El objetivo de las empresas es avanzar hacia una logistica inteligente en la que los trabajadores, los sistemas y las maquinas
trabajen de forma integrada y se alcancen niveles de productividad y de reduccion de costes determinantes para poder competir
en un mundo globalizado.

En este sentido, el sector de la logistica se estéd mostrando especialmente proactivo en la adopcion de dispositivos inteligentes
en sus instalaciones como las gafas inteligentes para dotar a sus empleados de potentes herramientas donde la realidad
aumentada les proporciona toda la informacion necesaria sobre el proceso que deben realizar, los pasos que deben sequir para
llevarlo a cabo con éxito, el acceso a material de apoyo (documentos, planos, manuales, videos explicativos, etc.) o incluso el
soporte remoto y en tiempo real de expertos que pueden asesorarles desde cualquier parte del mundo.

* Ejes del desarrollo de la digitalizacion en el sector

Podemos decir que el proceso de transformacion digital en el sector de transporte se esté desarrollando sobre la base de cuatro
ejes estratégicos: Cloud, Mobile, Internet de las Cosas y Social, destacando en cada uno de ellos una serie de buenas practicas y
casos de éxito cuyo nexo comun es la innovacion.

+ Cloud: productos y servicios digitales en torno al iCloud + Internet de las Cosas (IOT): el conjunto de dispositivos y
computany al DATA. Las empresas consideran que el nivel de objetos conectados a Internet con especial atencion a
adaptacion es moderadamente adecuado (3 sobre 5). su aplicacion en domética y sensorizacion. En opinion

de las empresas este gje es el que presenta un nivel de

+ Tecnologias maviles: referido al ecosistema constituido por los adaptacion mas bajo (1 sobre 5).
dispositivos mdviles con conexién a Internet, asi como todas
las plataformas, servicios y aplicaciones asociadas a estos. + Social (redes sociales y economia colaborativa):
Segun las empresas encuestadas el nivel e adaptacion es las plataformas digitales a través de los cuales
elevado (3,5 sobre 5). Dentro de este eje se puede considerar los usuarios participan, colaboran, comparten e
el MarKetplaces y plataformas de intermediacion online con intercambian contenidos, bienes y servicios. Tampoco
un nivel de adaptacion de 3 sobre 5. este eje de la transformacion digital ha logrado un nivel

de implantacién y adaptacion adecuado segun las
empresas con una valoracién media de adaptacion
baja (2 sobre 5).
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NIVEL DE ADAPTACION DIGITAL EN RELACION A LOS SIGUIENTES EJES TRANSFORMACION

} l
Redes sociales y economia colaborativa: Carsharing, Intercambio de bienes y ‘ \ ' |
servicios, Movilidad compartida y auténoma. | 2 |
J ‘ ' l '
| =

10T (Internet de las Cosas): Blockhain, Vehiculos auténomos, Transporte
inteligente,Drones y simuladores Robdtica

Tecnologias Moviles: telefonia de voz hasta los organizadores de agenda,
horarios y rutas,controladores de carga

[

|

; o ’ |

Marketplaces y plataformas de intermediacion online para transformar y J
simplificar los servicios

|

|

Cloud: desarrollo de nuevos modelos de negocio, Metabuscadores,
Centralizacion, eficiencia en la gestion de las TIC , Big data y transporte

0

3,5

APUESTA SU EMPRESA POR EL TALENTO DIGITAL

31
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Resultados estudio cualitativo

+ Los resultados del andlisis del estudio cualitativo ponen de relieve la importancia de considerar dos enfoques o visiones en
como se esta enfocando la digitalizacion desde la planificacion del negocio: A nivel macro de sistemas de la compafia y a nivel
operativo de los profesionales.

“Sibien es en las grandes empresas en las que se observa la vision de la trasformacion digital en la planificacion estratégica
de los modelos de negocio, mientras que en las pymes se detecta mas un impacto a nivel operativo y de modo reactivo a
las condiciones del mercado”

(Experto sectorial)

Las empresas y agentes del sector consultados afirman que en los Ultimos afios se ha robotizado algunos almacenes
dedicados a la logistica, incorporandose mayoritariamente el uso de medios informaticos para gestionar las mercancias y
conocer en todo momento su localizacion.

No obstante, existen algunas empresas de pequefio tamafio a las que el acceso a estas tecnologias le esta siendo mas dificil
por desconocimiento, por su coste o por la dificultad a la hora de aprovechar economias de escala.

También se ha indicado como en algunos casos la incorporacion de ciertas tecnologias hace disminuir la necesidad de
mano de obra o una cualificacién algo menor. Esta situacion implica el empeoramiento de las condiciones laborales, cuando
solamente se destina el uso de nuevas tecnologias a abaratar los procesos.

“Hay herramientas en la nube que ofrecen a los distintos actores que intervienen en los distintos operadores de la cadena de
suministro. Todo el flujo de informacién que se da entre ellos se tiende a que sea visible a todos. Cada uno tiene su propio
Big Data y lo que quieren es que esté compartido y quieren aprovechar las sinergias. Eso es un factor que actualmente el
operador logistico y el sector en general.

(Experto sobre el sector)
“Elimpacto de la digitalizacion esta generando un modelo de dos velocidades: cambio importante en los modelos de negocio,
procesos Y perfiles profesionales en grandes empresas frente a una dificil, lenta y limitada adaptacion de la parte del sector

de pymes mas tradicional.

“Empresas medianas que son importantes gue mueven mas de 40.000 pedidos al afio y que siguen funcionando

(Empresario logistica)
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+ Tendencia a la externalizacion versus subcontratacion de las
funciones tecnoldgicas

“La cuestion que se plantean muchas empresas es si
realmente merece la pena incorporar, mantener al dia un
informatico u otro perfil tecnolégico es carisimo por lo que
prefieren optar por la externalizacién o subcontratacion de
esa funciones y procesos. Los grandes logisticos tienen
sus departamentos de informatica o tecnologias, pero las
Pymes tiende a la externalizacién segun necesidades del
mercado, clientes, etc.”

(Empresario logistica)

“El problema es que esta tendencia de
externalizaciéon en muchas ocasiones obedece
a una estrategia reactiva y a corto plazo que no
se basa en una planificacion y visién estratégica
dl impacto de la trasformacién digital en ellos
modelos de negocio”

(Empresa logistica)

“En las grandes empresas se estd gestionando
un periodo de adaptacion de la digitalizacion cada
sistema informdtico requiere un soporte y una
asistencia...que necesita personal tecnoldgico..Se
han desarrollado mddulos internos de formacion
logistica con monitores internos”

(Empresa manufacturera)
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Dificultades o barreras para adaptarse a la digitalizacion.

Preguntadas las empresas por las principales barreras o frenos que actdan como factores restrictivos para la adaptacion a la
trasformacion digital las respuestas apuntan a una valoracion elevada de todas las barreras propuestas ya que todas se perciben
como obstaculos, si bien destacan en mayor medida la falta de vision estratégico por parte de la direccion, la resistencia al
cambio que caracteriza la idiosincrasia del sector logistico y el desconocimiento de los beneficios y ventajas de la digitalizacion.

DIFICULTADES ADAPTACION A LA DIGITALIZACION

‘ \
—3
|

Escasez de talento y habilidades digitales en las empresas

Falta de vision estratégica por parte de los directivos

Desconocimiento de los beneficios y ventajas de la
digitalizacion

Sector altamente regulado (nueva normativa y requisitos)

Fuerte atomizacion empresarial en el sector de la logistica |

Sector con resistencia al cambio
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Resultados estudio cualitativo
“Falta de cultura digital en el sector los niveles directivos tienen que incorporar una vision del impacto de la digitalizacion a la
hora de la planificacion y generacion de los nuevos modelos de negocio como consecuencia de la digitalizacion y los mandos
intermedios y personal de base requieren una actualizacién de competencias digitales para incorporar la digitalizacion en sus
procesos de trabajo”

(Experto empresa Tecnoldgica)

Perfiles digitales mas demandados y con mayor dificultad de cobertura

Entre los perfiles digitales mas demandados destacan Ingeniero/a de software de sistemas logisticos (64%), Arquitectos/as de IT
de sistemas logisticos, el rea de big data y el desarrollador/a y programador/a de APP (todos con un 44%).

PUESTOS PERFILES DIGITALES MAS DEMANDADQS Y MAYOR DIFICULTAD COBERTURA

Responsable de Marketing Digital de procesos logisticos |

Técnico Business Analysis y Big Data cadena de suministro |

Al

- . ) - 28%
Técnico en Ciberseguridad procesos logisticos | |
| |

[ 24% |

‘ ‘ | 2
|
A ‘ 16% |

Técnico en e-Commerce [ “
| % 36% |
f 0% l ‘
Desarrollador/a App, Programador/a Web | ‘ [
‘ 44% | ‘

[

Arquitectos/as de IT de sistemas logisticos

Ingeniero/a de Software de sistemas logisticos

20%

30% o
40% 50%
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En cuanto a los puestos con mayor dificultad de cobertura se sittia el Técnico Business Analysis y Big Data (con un 52%) que, sin

embargo, no es la posicion con mayor demanda, los Arquitectos/as de IT de sistemas logisticos (44%), Ingeniero/a de software
de sistemas logisticos (32%) que si coinciden con las ocupaciones mas demandadas.

PUESTOS SIN CUBRIR PERFILES DIGITALES

Responsable de Marketing Digital de procesos
logisticos

12%

Técnico Business Analysis y Big Data cadena
de suministro

52%

Técnico en Ciberseguridad procesos logisticos

28%

Técnico en e-Commerce

16%

Desarrollador/a App, Programador/a Web 20%

Arquitectos/as de IT de sistemas logisticos
44%

Ingeniero/a de Software de sistemas
logisticos

0%

10% 20%

30% 409
40% gqo
50%  60%

El déficit de cobertura de puestos de perfiles digitales es muy importante ya que se sitda en casi el 40% de vacantes convocadas,

muy por encima de otros perfiles en el sector, tendencia que a medida que se implante la digitalizacion en todos los segmentos
de actividad y perfiles de empresas ird en aumento.
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Resultados estudio cualitativo

+ Mas necesidades de formacion que de empleo

‘Las empresas estan manifestando mas demandas de
informacion y en su caso de formacién en el ambito del
impacto de la trasformacién digital y en las aplicaciones
tecnolégicas concretas que demandas de empleo en esta
materia de perfiles digitales”

(Asociacion del sector)

“En el ambito de la industria se esta notando la demanda de
perfiles del &mbito tecnoldgico, pero poco a poco pero aun
asi tenemos muchas dificultades de cobertura

(Asociacion del sector)

“En este sentido el problema de captacion de talento digital
se concentra en las propias empresas del sector tecnoldgico
gue se enfrentan al reto de captar talento digital y luego
especializar en el sector logistico”

(Empresa Tecnoldgica)

Principales lineas de impacto de la transformacion digital en
la Iinea de lo apuntado por las empresas encuestadas

“Las principales lineas de impacto de la transformacion
digital son: lo que tiene que ver con la nube, tecnologias
colaborativas con clientes, la Industria 4.0 y el Internet de
las cosas que supone la principal revolucion para el sector
logistico”

(Empresa tecnoldgica)

‘Los perfiles digitales mas demandados son los de
programacion, Big dat, Ciberseguridad, sistemas de gestion
de rutas y almacenes, etc.

(Empresa tecnoldgica)

“Nuevos perfiles relacionados con la tecnologia. Contratacion
deviajes serealiza de manera telematicay se requiere perfiles
tecnologos, pero estos perfiles tienen un desconocimiento
total del sector”

(Empresa logistica)

+ Destacar también que las empresas no estan
accediendo al mercado para captar perfiles
tecnolégicos/4.0 sino que estadn optando mas por
formar en tecnologias a empleados en los diferentes
niveles de la organizacion.

La mayoria de las empresas no estan creando la
figura del CEO.

La brecha digital

“La brecha digital esta creciendo en el sector y se puede
medir en accionesy toma de decisiones del dia a dia: Hay
camioneros que saben que empresas puede suponer
mas de dos horas de acceso en cola y que empresas
tienen automatizado ellos procesos y tienen una franja
horaria para descargar o cargar y légicamente prefieren
estas empresas y no van a las otras”

(Experto sector logistico)

“El futuro es este y no hay posibilidad de escaparse...
es si 0 si no hay el tal vez..por lo que el reto para las
empresas es maximo o se adaptan o mueren”

(Empresa sector logistico)

“También la brecha digital puede producir el efecto
contrario gque una persona desde el garaje de su casa
pueda disponer de una aplicacion tecnolégica de control
de pedidos que le permite irrumpir en el marcado para
competir a precios muy bajos y arrasar la competencia”

(Empresa Tics)
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3.6. Valoracion de practicas de employer branding

¢SU EMPRESA TIENE DEFINIDA UNA ESTRATEGIA DE EMPLOYER BRANDING EN EL SECTOR?

Como se puede apreciar las empresas declaran en su mayoria gue no han formulado estrategias de Employer Branding (73%) lo
gue confirma gue este es un déficit importante en las estrategias de RR.HH. del sector.
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Si bien no responden a una planificacion estratégica de employer branding las empresas estan poniendo en marcha en cierta
medida acciones y practicas de employer branding, sobre todo mediante publicacion de ofertas, utilizacién de redes sociales,

desarrollo de portales de empleo y ciertas acciones de comunicacion.

Resultados estudio cualitativo

Imagen del sector: poco atractivo para atraer talento no resulta

interesante o atractivo trabajar en el sector de transporte
y logistica pues apuntan a que el sector carece del tipo de
productos con los que los empleados se pueden identificar.

“El sector de transporte y operador logistico siempre ha tenido
una imagen negativa’

“El sector compite en precios lo que conlleva bajos niveles
salariales...y esto implica escaso nivel de formacion y desarrollo
profesional... este circulo vicioso no favorece las politicas de
atraccion de talento”

(Experto sector)

“Los salarios de los directivos y mandos medios
logisticos que en otros mandos y directivos que en otras
areas (compras, aprovisionamiento, fabricacion, etc.)"

(Operador logistico)

“Es necesario mejorar las condiciones laborales para
atraer talento”

(Empresa de transporte)

‘ESPANA invirti6 como destino turistico y ahora

tenemos que invertir como destino de mercancias pais

logistico..”

(Organizacion sector logistica)
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GRADO DE ACUERDO SIGUIENTES PROPOSICIONES

(Escala 1 a 5, siendo 1 nada de acuerdo y 5 totalmente de acuerdo)

Las politicas de gestion de RR. HH estan
abordando programas orientados a...

Para superar la negativa imagen del sector, ~

las empresas estan apostando por...
La politica salarial del sector es competitiva

4 [
4
Los empleados de la empresa tienen unas
tasas de permanencia y fidelidad a la... 4,5
y se esta adaptando a los nuevos... '
4
4

3.b

En la empresa no tenemos bien identificado
el talento interno y no conocemos el...

La estrategia de la empresa se ha centrado
en captar talento y en estos momentos es.

Se detecta escasez de perfiles que
combinen alto nivel de especializacion.

4

Faltan herramientas, sistemas y redes para
llegar a profesionales de mas alto nivel y...

Mi empresa tiene dificultades para
1 2

identificar y captar el talento necesitado a...
0
Finalmente se han planteado una serie de proposiciones para conocer el grado de acuerdo y valoraciéon de las empresas

encuestadas en relacion a la situacién de las politicas de talento en el sector; de las respuestas obtenidas podemos destacar las
principales fortalezas y debilidades del sector en materia de practicas y modelos de gestion de talento.
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Como principales fortalezas y aspectos positivos de las
practicas de gestion de talento destacan:

El nivel de permanencia de la plantilla.
Que las politicas de RR. HH de las empresas estan
desarrollando programas orientados a mejoras las

condiciones y bienestar de los empleados.

Que las empresas estan apostando por potenciar sumarcay
gestionar de forma proactiva para atraer talento.
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Por el contrario, los principales debilidades o aspectos
negativos de la gestion de talento:

Faltan herramientas, sistemas y redes para llegar a
profesionales de mas alto nivel.

Las estrategias de las empresas se han centrado en
atraer talento, pero en estos momentos es necesario
desarrollar politica de retencién y fidelizacion.

Se detecta escasez de perfiles que combinen alto nivel
de especializacién técnica y capacidad de gestion y
desarrollo de negocio.
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4.1 Conclusiones

Previsiones de contratacion y dificultad de cobertura

« Un 47% de las empresas encuestadas han situado a la
ocupacion de conductores como la que tiene una mayor
demanda, seguido de las ocupaciones de Ingeniero/a de
métodos logisticos y jefe de trafico con un 40% de empresas:
en un tercer grupo se encuentran las ocupaciones de técnico
de compras y aprovisionamiento, persona de almacén y
atencion al cliente y analista de sistemas con porcentajes en
torno al 30%.

+ Aungue segun los resultados de la encuesta se podria
deducir que en estos momentos no hay grandes dificultades
para la cobertura de puestos de trabajo en el sector logistico,
Las mayores dificultades de cobertura de puestos se
concentran en las ocupaciones de conductores (con un 57%
de las empresas) jefes/as de trafico (27%), Ingeniero/a de
métodos logisticos (20%) y Director/a de operaciones (20%).

+ Lafalta de experiencia en el sector (74% de empresas)

y de formacién adecuada (52% de las empresas) son
los factores con mayor incidencia en la dificultad
de cobertura de puestos, aunque también son
conscientes que por el lado de la oferta del sector
la escasa imagen vy falta de atractivo del sector y
las condiciones laborales poco competitivas con
porcentajes superiores al 40% constituyen factores
restrictivos para la captacion de talento.

+ Escasez de perfiles con nivel de especializacion

técnica y capacidad de gestion y desarrollo de
negocio.
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Fomento de la positiva tendencia del empleo: cimentar el crecimiento del sector
de transporte y logistica y del empleo sobre bases solidas

+ La tendencia de evolucién del empleo, tanto en transporte + Quienes trabajan en el sector deben cimentar

como en la logistica es de notable crecimiento a corto
y medio plazo; sin embargo para que dicha situacion
continle es necesario el apoyo por parte de las empresas
y otros agentes del sector de politicas relativas a difundir
a la poblacion sobre la importancia econémica de ambos
sectores y las oportunidades laborales y profesionales que
pueden encontrar en estos sectores.

« Como se ha puesto de relieve en el presente estudio,
una de las principales potencialidades de las dreas de
transporte y logistica reside en la expectativa de crecimiento
que tiene el sector para los préximos afos; si bien para
las administraciones, las organizaciones, empresas Yy
profesionales, el mayor desafio sera cimentar su crecimiento
sobre bases sdlidas, en un sector extremadamente dindamico
y que se encuentra en un momento de transicidon cuyas
tendencias en ocasiones suelen no ser claras.

su crecimiento profesional incorporando los
conocimientos y competencias necesarias para
crecer en el negocio que vendra. Y las organizaciones
deberdn ganar flexibilidad estructural y madurez
competitiva para un entorno que si bien esta lleno
de oportunidades, también se presenta exigente y
altamente competitivo.

Importancia creciente que las competencias
clave sociales y personales tienen en los criterios
reclutamiento y selecciéon de las empresas. A
igualdad de condiciones de experiencia y formacion
la disponibilidad de competencias clave son
determinantes para decidir el candidato/a a
seleccionar.

Relevo generacional y gestion de la diversidad intergeneracional

+ Para el sector de logistica es un problema importante el
relevo generacional pues el envejecimiento de la poblacion
ocupada en el sector (entre 50 y 64 afios) es superior al
medio de otros sectores y paralelamente se encuentran
muchas dificultades para incorporacion de Las Asociaciones
estratégicas tienen por objeto apoyar el desarrollo, la
transferencia o la implementacion de practicas innovadoras
y la ejecucion de inicio.

+ Las empresas del sector no estan preparadas optimizar la
convivencia intergeneracional como de impulsar la vida
laboral después de los 50 afios, tanto por cuenta ajena como
propia por lo que es necesario impulsar desde las empresas
para gestionar la plantilla considerando la segmentacion por
edad y mejorar el compromiso de las personas con el trabajo
en la segunda parte de su vida laboral

+ Las empresas tienen el deber de incorporar en

sus politicas de RR.HH. conscientemente y con
proyeccion en el tiempo politicas de gestion activas
de la edad, no solo tener indicadores del perfil de
edad sino indicadores del valor que aportan las
personas mayores al negocio y adaptar lo que se
tenga que adaptar para mejorar la transferencia de
conocimiento. Es un problema que van a tener que
afrontar las empresas por la progresiva escasez de
mano de obra joven con formacion y experiencia
adecuada en el sector.
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+ Enel dambito de la formacién es un sector que no cuenta con

una ubicacién y una oferta propia que pueda dar respuesta
a todas las necesidades del sector en los diferentes niveles
de cualificaciéon con una formacion especifica y bien
estructurada.

+ No obstante, existe formacion relacionada con el sector, pero

estd incluida en las areas del comercio y el marketing, de la
ingenierfa industrial y la administracion de empresas como
especializacion.

+ Insuficiente desarrollo de una oferta formativa de educacion
superior para responder a las necesidades de competencias
y habilidades que requiere el sector.

+ En el nivel de Master, sin embargo, hay una mayor

oferta.

+ En la Formacion Profesional Reglada y la Formacion

para el Empleo, al no existir una familia profesional
especifica, se recurre a titulaciones de Comercio
y Marketing, asi como de Transporte para intentar
acercarse a los contenidos formativos necesarios
para el sector.

« Por otra parte, es imprescindible avanzar en la

elaboracién de Certificados de Profesionalidad en las
ocupaciones mas relevantes.
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Impacto de la digitalizacion

+ El impacto de la digitalizacion esta generando un modelo
de dos velocidades: cambio importante en los modelos
de negocio, procesos y perfiles profesionales en grandes
empresas frente a una dificil, lenta y limitada adaptacion
de la parte del sector de pymes mas tradicional, “empresas
medianas que son importantes que mueven mas de 40.000
pedidos al afio y que siguen funcionando”.

+ Los resultados del estudio apuntan a una valoracion elevada
de todas las barreras propuestas como frenos para una
adecuada adaptacion del sector al reto de la digitalizacion
ya que todas se perciben como obstdculos, si bien destacan
en mayor medida la falta de visién estratégico por parte
de la direccién, la resistencia al cambio que caracteriza la
idiosincrasia del sector logistico y el desconocimiento de los
beneficios y ventajas de la digitalizacion

Entre los perfiles digitales mas demandados
destacan logisticos, arquitectos/as de IT de sistemas
logisticos, el drea de big data y el desarrollador/a 'y
programador/a de APP

Mientras que en cuanto a los puestos con mayor
dificultad de cobertura se sitliaelingeniero de software
de sistemas (un 64% de empresas lo demandan) que,
sin embargo, no es la posicién con mayor demanda,
los arquitectos/as de IT de sistemas logisticos, el
area de big data y el desarrollador/a y programador/a
de APP que si coinciden con las ocupaciones mas
demandadas.

Importancia clave de la formacién para el futuro desarrollo de la competividad de las empresas

+ Apesar de que el contexto del sector es un factor de potencial
crecimiento para el empleo y la atraccién de profesionales,
la ausencia en el sector de una oferta educativa y mapa
formativo y una estructuraciéon ocupacional ordenada,
constituye un factor que limita la capacidad para aprovechar
las oportunidades de generacién de empleo y mejorar la
reputacion de marca de empleo del sector.

+ Una de las mayores dificultades que tiene el sector para
abordar los cambios que necesita esta relacionada con
la adquisicién de nuevos conocimientos adaptados a las
necesidades del personal que trabaja en el sector, asi como
al personal cualificado que se incorpore a la actividad.

+ Las debilidades y amenazas mas significativas giran en
torno a los siguientes aspectos: falta de recursos humanos
formados y especializados en gestién de la logistica, falta de
cualificacion y experiencia en los profesionales del sector,
oferta formativa deficitaria tanto en estudios superiores
como de Formacién Profesional, Insuficiente desarrollo
de cualificaciones profesionales, escaso conocimiento del
sector y sus posibilidades de empleo entre los jévenes en
edad de estudiar, mucha atomizacién del sector que impide
implementar formacion en tecnologias de la informacion y
de la automatizacion.

+ En este sentido, y en particular en el dmbito de la

logistica serd necesario potenciar el desarrollo de
nuevas programaciones formativas y recursos
de oferta educativa (en la Formacion profesional
como a nivel de grados universitarios) vinculadas
a los cambios en las competencias y cualificacion
requerida en las ocupaciones clave del sector de
transporte y logistica en los diferentes niveles de
cualificacion y ofertas de educacion y formacion,
y ello con un enfoque comun e integrador de la
formacion que se imparte por las instituciones del
sector publico, el sector educativo y las empresas
privadas; en particular, en las siguientes ocupaciones:

+  Técnico/a de compras y aprovisionamiento

+  Jefe/a de trafico

+ Director/a de logistica

+  Responsable de stock

+ Ingeniero/a de métodos logisticos

+ Responsable de aduanas

+ Responsable de plataforma de distribucion

+  Gerentelaorganizacion delacadenade suministro
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Problemas y oportunidades de la gestion del talento en el sector de la logistica

+ La gestion del talento es, o deberia considerase la
principal inquietud de los Gerentes, Directores Generales
y Responsables de RR.HH. de las empresas de logistica.
Esta gestion es fundamental en un mercado competitivo y
globalizado, donde las organizaciones tienen a diferenciarse,
cada vez mas, por su capital humano. o

+ Sin embargo, el presente estudio pone de relieve, entre otros,
los siguientes problemas en las practicas de gestion del
talento de las empresas del sector de la Logistica:

+ Los déficits de cualificacion y de oferta formativa
especifica han implicado problemas para la captacion de
talento ya que la fuente de captacién de profesionales se
focaliza en las empresas de la competencia.

+ La fuerte estacionalidad de la actividad del sector y el
déficit de politicas de captacion y retencion de talento

+ Los resultados del estudio reflejan la evolucion de los
modelos de reclutamiento y seleccion de las empresas
del sector logistico para adecuarse a los criterios del
mercado y que tengan en cuenta los modelos de valores y
expectativas de las generacién milenial, con la aplicacion
de estrategias especificas que permitan atraer talento
potenciando la importancia de aspectos no vinculados
al salario tradicional o la estabilidad laboral sino que
apuesten por la mejora del clima laboral, el desarrollo de
planes de carrera, la flexibilidad horaria y la conciliacién
laboral y personal.

+ La ausencia de un marco de referencia normalizado de
competencias y titulaciones en el sistema educativo
(a nivel de FP Estudios Superiores, etc. ) en el sector
de logistica unido a la répida evolucién de los factores
tecnoldgicos, productivos, normativos y de mercado que
marcan la dindmica de evolucion del sector actiian como
factores restrictivos para la generacion de sistemas de
identificacion anticipada de necesidades de competencias
y formacion y en consecuencia de modelos de gestion de

carreras y de talento en el sector.
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Las empresas del sector tienen dificultades para identificar
y captar el talento requerido a corto y medio plazo. Existen
dificultades para identificar las competencias futuras.

Faltan herramientas, sistemas y redes para llegar a
profesionales de mas alto nivel y cualificacion.

Debido al crecimiento del sector las empresas se han
centrado en atraer, captar e incorporar talento y en estos
momentos es necesario desarrollar politicas de retencion
y fidelizacién y evitar problemas de rotacién y fuga de
talento que son generalizados en el sector precisamente
como alternativa ante la falta de oferta de personas con las
competencias y experiencia en el mercado.

En opinion de las empresas las fuentes de reclutamiento
externas aportan un mayor nivel de calidad de los candidatos/
as, mientras que el coste del proceso de selecciéon es méas
elevado en los procesos internos; por su parte los medios
de reclutamiento on line aportan un mayor ndmero de
candidatos e los procesos y el éxito en la cobertura de
puestos se mantiene en un nivel similar en los tres tipo de
medios.

+ La mayor parte de las empresas (en particular las

pymes) no tienen bien identificado el talento interno y
no conocen el potencial oculto.

Entre las causas que inciden en la fuga de talento
las empresas declaran que las mas importantes son
la falta de planes de carrera (62%) y de planes de
retencion de talento (54%) y en tercer lugar el bajo
nivel competitivo del salario en el sector.

En el escaso atractivo del sector en las opciones de
carrera profesional de los jévenes inciden en gran
medida las duras condiciones de trabajo del sector
(jornadas intensas, fuerte estacionalidad, etc.) y nivel
salarial poco competitivo.
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Necesidad de mejorar la marca de empleador del sector de la logistica

+ Falta de atractivo del sector para atraer los mejores
profesionales. Desconocimiento de la funcion logistica
cuando no imagen negativa del sector sobre todo para los
jovenes cualificados. No constituye una opcion profesional
relevante para los profesionales cualificados.

+ Los estudios de empresas del sector de RRHH vy las
estadisticas oficiales de empleo sefialan que el sector de
logistica es un sector de oportunidad para el empleo, con
crecimiento en la creaciéon de empleo en diferentes puestos
y niveles de cualificacion y con un futuro marcado por la
generacion de nuevos perfiles profesionales inducidos por la
evolucion tecnoldgica/digital y las tendencias del mercado
mundial.

+ Sin embargo, a pesar de que este contexto de crecimiento
deberia generar atractivo para el acceso al sector por parte de
los jovenes que acceden el mercado laboral y profesionales
de alto valor, la imagen del sector como empleador no se
encuentra en el top de los sectores con marca de empleo,
al contrario las empresas del sector logistico ofrecen un
de los niveles mas bajos de atractivo laboral teniendo en
cuenta dos variables: el conocimiento del sector (alcance del
nombre) y el atractivo relativo.

« Asimismo, los resultados de nuestro estudio ponen de
manifiesto que el nivel de implantacién de estrategias y
acciones de Employer Branding en el sector logistico es
muy bajo y se concentra casi exclusivamente en las grandes
empresas de caracter multinacional.

+ Serequiere adoptar un enfoque sistematico con respecto a
la planificacion en el &mbito de Recursos Humanos; lo que
denominamos hacer de la gestion del talento una necesidad
estratégica.
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4.2. Recomendaciones: retos para la mejora
de las practicas de captacion y gestion de talento

Profesionalizar y mejorar la calidad de las practicas de reclutamiento y seleccion para atraer el
mejor talento

+ Los modelos de formacion dual o en alternancia estan + Las empresas del sector logistico deben propiciar

demostrando ser eficaces y con alta valoracién por parte
de las empresas del sector para captar talento y desarrollar
procesos de formacioén y aprendizaje en la empresa.

+ Potenciar la captacién temprana del talento en
universidades e institutos tecnoldgicos, andlisis de eventos
conductuales, etc.

+ Practicas benchmarking: tendencias y mejores practicas en
reclutamiento y seleccién que permiten que esta actividad
estratégica se lleve a cabo de manera mas eficiente para
obtener mejores resultados.

Politicas retributivas del sector

espacios de reflexion y generacion de practicas de
gestiéon de personas para que el drea de Recursos
Humanos asuma su rol de protagonista clave en
este nuevo proceso de transformacion organizativa
que debe abarcar los procesos de evaluaciéon del
desempefio, Desarrollo de personas, retencion
del talento, con el fin de desarrollar una buena
politica salarial y otras iniciativas relacionadas
con la generacién de compromiso y maotivacion,
contribuyendo a una relacion sélida entre empresa y
empleado.

Promover nuevas férmulas de retribucién competitiva
en el sector que respondan a los nuevos valores de
las generaciones milenial y que incorporen modelos
de retribucion variables y que se complementen con
un atractivo salario emocional.

+ Implementacion de programas de incentivos y de pago por desempefio o meritocracia por medio del cual tus colaboradores
pueden acceder a beneficios adicional a su remuneracion basandote en su desempefio y logro de objetivo.
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Necesidad de mejorar las practicas de employer branding.

+ Las empresas del sector deben mejorar notablemente su marca como empleador para potenciar un mayor atractivo para los jévenes y
profesionales de modo que la oferta de empleo que necesita el sector, sean conocidos y valorados como una opcién laboral preferente.

+ Para ello las empresas del sector deberdn impulsar en mayor medida el disefio de objetivos, estrategas y acciones internas y
externas de Employer branding adecuadas a la definicién de la propuesta de valor para los empleados es la respuesta concreta
a la pregunta concreta a la pregunta “; Por qué deberia trabajar en vuestra empresa, y no irme a la competencia?”.

+ Finalmente para medir el éxito de las practicas de Employer Branding las empresas logisticas deberan establecer indicadores
de medicion internos (Niveles de absentismo Ratio de retencion, referencias internas de candidatos por empleado, indice de
felicidad laboral, etc.) y externas (nimero de candidaturas a ofertas de trabajo, % de aceptacion de ofertas laborales, tiempo del
proceso de seleccion, coste del proceso, posiciones en rankings de mejores empresas para trabajar, etc.).

Necesidad de mejorar las practicas de employer branding.

+ Recomendamos que las empresas del sector, en particular
las Pymes empiecen priorizar el desarrollo de su grupo de
talento actual para adaptarse a los requisitos cambiantes
del trabajo, a través de programas de capacitacion y luego
retener al personal, a través programas de carrera.

+ Elaborar indicadores que permitan medir la relacién entre el
talento y la creacién de valor en la empresa. Mediante ellos
se podra realizar un seguimiento del proceso y evaluar el
impacto, efectividad, eficiencia y sinergias logradas.

+ Crear oportunidades para la comunicacion y coordinacion
entre las distintas lineas de negocio o departamentos en las
empresas del sector.

+ Interiorizar la gestion del talento en todas las areas de
las empresas de forma que cada responsable o division
de las empresas tengan presente la importancia de
gestionar adecuadamente el capital humano de la
organizacion, pues son los encargados de desarrollar
la productividad.

+ Desarrollar modelos e instrumentos para evaluar clima,
compromiso Yy satisfaccion. En la empresa 2.0, estos
instrumentos se utilizan regularmente en la promocion
de las condiciones ideales para desarrollar una gestion
del bienestar, que procure la maxima motivacion,
satisfaccion, y compromiso, en el ambiente laboral,
calido, inclusivo, participativo, y rico de oportunidades,
donde cualquier profesional talentoso desearfa trabajar
y desarrollarse.

Retos para una gestion de la diversidad intergeneracional de las plantilla

+ Conseguir una normativa tan flexible en la dltima parte de la
vida laboral como ahora es respecto a las incorporaciones
jovenes.

+ Potenciar la diversidad por edad en los actuales programas
de diversidad por otros conceptos.

+ Compartir conocimiento es fundamental para acercar a los
diferentes perfiles generacionales.

+ Trabajar para favorecer la empleabilidad de cualquier
persona en cualquiera de las etapas de su vida
laboral, incluyendo sobre todo el dia después de dejar
la empresa.

+ Aprovechar el talento senior, que empezard a
escasear cuando los babyboomers salgan por edad
del mercado laboral.
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Entidad colaboradora de:

E Cela @ Universidad
Open Institute 4%/ Camilo José Cela

Delegaciones comerciales

Madrid
contacto@imf.com

Andalucia o
andalucia@imf.com

Levante
levante@imf.com o

Internacional

Portugal
apoioaluno@imf-portugal.pt

Colombia
colombia@imf.com

Fcuador
contacto@imf.com

91 364 51 57

www.imf.com

+ Formacion de Posgrado * Convenios de Formacion  « Gestidn de Formacion Bonificada  + Proyectos Institucionales
+ Formacion Privada + Formacion Oficial + Consultoria a Empresas + Certificados y Cualificaciones profesionales
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Podras encontrar mas informacion y noticias de IMF Institucion Académica
en las principales redes sociales vy a traves de El Blog de IMF



