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IBM Talent& Transformation

Future of organizations.

IBM Talent & Transformation




A fundamental change.

« Designed to operative by the old rules of
management. First Industry Revolution.

Mechanistic. Uniformity. Bureaucracy.
Control.

 O-Chart mindset.
* Information Revolution.
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Four macro-trends are unwinding

the old rules of management.

£
§3

Interconectivity

Disruptive innovation.

Speed.
Unpredictability.

IBM Talent & Transformation

Automation

Technology at scale
and low costs.

Efficiency

Cost pressures.

Digital revenue vs.
Legacy structures.

®

Demographic
S
Gen Z+ new

behaviours and
expectations.



The COVID-19 pandemic is accelerating
some of these trends.

* Remote working. Hybrid model.

 Accelerates areas of value creation:
e-commerce and logistics

* Internal agility.

N
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Even so, management theories has
remained largely intact.

Optimization for efficiency and productivity.
Risk Management Frameworks.

Stability and predictability. No surprises.
Command and control.
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2020 accelerated many existing
organizational trends, from the
adoption of new, speed-enhancing
operating models to a growing
emphasis on values and purpose.

COVID-19 and the future of business

https://www.ibm.com/thought-leadership/institute-business-value/report/covid-19-future-business
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In 2020, organizationdesign centred around models that
facilitated fitter, flatter, and faster operations and decision
making, fast-tracked by the COVID-19 pandemic.

« Experiments in new organization models
for speed. Agile-inspired.

» Decision making.

e Operating Model review.

* Flatting structures.
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Beyond the matrix.

Helix organization

— Capabilities management: how work gets done
— Value-creation management: what work gets done

N

No more dotted lines: the helix
provides two clear, equal, and parallel
lines of accountability.

the employee’s long-term career path,

« has the power to hire or fire, and drives
perfarmance evaluations with input
from value-creation managers.

w The capabilities manager oversees
e

The value-creation manager sets
priorities, provides day-to-day oversight,

k \J " and ensures that the employee meets

business objectives.
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Better balance. Complexity reduction.
Embracing agility.

Eliminate duplications.

(Hot) Talent management optimization.
— Talent market-place & Staffing model.

— Must be a true market.

— Clear accountability.
— Revamp performance management.

N
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Thank you
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WATCH=ACT

Cuestionar paradigmas para acelerar
la transformacion organizacional con
base en la generacion de compromiso
como elemento competitivo en
entornos globales

Madrid, 25 de diciembre de



0

Conceptos Fourflags ©



Creencia que ancla el pensamientoy detiene el avance

La experiencia de Watch&Act en proyectos de gestion del compromiso hace que
pueda asegurar los resuttados que el modelo Fourflags® ofrece.

Dnetnvos Gue L gestidn det compromiso pretend 1405 de pod

© 6 ®06 ©
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2021, marca el inicio de un afo apasionante

¢Porqué?

® Porque es un ano de transicion entre el “afio que lo cambié todo” y el de “tomar decisiones con enormes
incertidumbres y a enorme velocidad”

® Porque lo buenoviene en el periodo 2022-2025, y si tu foco es la reduccion, sobrevivirds en 2021, pero no
competiras ni cogeran ningun “tren” en 2022...

® Porque una organizacién con niveles de compromiso con el cambio altos (superando los 320 puntos en la
escala del modelo Fourflags © de Watch&Act), tiene unos resultados, en comparacién con los rango
percentil 40 a medianade:o 96% mas de innovacién

o 56% mayor impacto en la medicidén del Customer Experience
o 42% de reduccidén de larotacion interna no deseada en perfiles “top performer”
o 36% mas en ventas
0 26% mas en Ebitda

« Y porque cada vez mas, lainternacionalizacion, es una accién commodity para las empresas, pero su
gestidn requiere e induce mejoras sustanciales, y una de ellas pasa por conocer cémo una organizacion
global gestiona el compromiso de manera muy personalizada por pais, porrol, por colectivo, por area, etc.,
para conseguir con ello alcanzar las mejoras incrementales anteriormente subrayadas.
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Creencia que ancla el pensamientoy detiene el avance

Paradigma 1

La felicidad del

empleado es ahora

Paradigma 6 la clave Paradigma 2

Laigualdad implica
gestionarigual a
hombre y a mujeres

El empleado
necesitaybusca
contratos indefinidos

Paradigma 5
Paradigma 3
Los jovenes tiene

cadavez menos La evaluacién del

: Paradigma 4 »
compromiso con la desempeno esuna

demandade los
empleados

empresa que les
contrata

El Jefe Directoes la
gran palancadel
compromiso
organizacional
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“...es el compromiso, ..., estupido”

Claves para el empleado satisfecho Claves para el empleado comprometido

L+ £ Buen trato | Companerismo (&Y Meritocracia

LA A Inversion en Formacion rF4 " Recursosy ligar de trabajo

L. R Y Autonomia y Delegacién r(- %] Saberqué se espera de mi

.1/ Beneficios Sociales ri & Equipos de altas capacidades

LAY Retribucién segura ¥R Flexibilidad y Confianza

L&Y Seguridad en mi trabajo i Proyectos y tareas exigentes y retadoras

. 1 - s — T - - P = o - ordzlr - . e | ks e 1
R, o T edl i ki T }
VIlER&RET | LN EWIE fUF CmpIeyess 0Ef COCIESSS O LA § MOeSEDS 02 L O [T — S

Hustracidn 3 Empleado satisfecho vs. Empleadio compromelido (periodo de estudio 2018 - 2027)
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“Si me propones contrato indefinido,..., me voy...”

Entre los jévenes (generacion Z (nacidos
entre los anos 1994-2009) e Y (1980-1993)),
lo que mas les importa es:

e E| proyecto que han de abordar

* E|l equipo con el que han de trabajar

® | os recursos que se ponen a su disposicion
* | a inversion en formaciony desarrollo que
tiene

o E| jefe con el que van a trabajar: su
conocimiento, su experiencia, su estilo de
liderazgo (transformacional).

* | a marcay el prestigio profesional que
aporta

* Innovaciény Co-creacion

|. Compromise vs. Rangos de Edad

Generacion Z Generacién ¥ Generac 160 X Baby Boom
— et Senlor (> 45 afios) . Indefinido — etV Sanior (> 45 afios) €, No ndafinidos
S —
B ——

Hombres

267
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“No creo tanto en los objetivos, me gusta ganar partidos...”

Por tanto, jy si vamos cambiando la forma tradicional de evaluar? ;Y si lo asociamos a

proyectos? jy si lo hacemos en periodos de tiempo cortos (muchas y sencillas)? ;Y si usamos
mas jel concepto 360 e incluso cuando hay clientes o socios en concepto 7207

IC =390

Zona Neulra
Zona Neulra
| Zona Freelance

E ig i ! w. WATCHEAST

| | | |
ENEY Exapdnal Suera Efvcaitena Detoajn Deficagnta
Dfio expectates

Relacion de la Evaluacion del Desempefic (asociada a retribucion variable y aumenio
salariall con el | C compramiso)

Hustracidn 6 Compromiso: Relacion con la Evaluacion de Desemperio
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“Un buen equipo genera de manera general buenos jugadores”

Y, si esto fuese asi, el cambio que esta afirmacién introduce hace “tambalear” los cimientos de
los modelos de gestidn, que suelen fijar todo en la individualidad, en el personalismo: el lider,
los objetivos individuales, las evaluaciones individuales, la jerarquia piramidal, etc.

Con el foco en el equipo, se "huye” del personalismo, del individualismo, y se configuran
modelos de seleccion, de formacién, de desarrollo, retributivos, de objetivos, etc., en donde
el equipo cobra un principal protagonismo.

Contribucion al compromiso organizacional

TAREA 261
EQUIPO 1
Contribucion al IC
JEFE 280
EMPRESA 246
] RO 100 150 200 250 300 350

Tarea WEQUipe ml)efe mEmMpresa

Hustracidn 7. Importancia ded EQUIFQ para construir Comproniso en 1as organizaciones
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“...no romanicéis a los Hispanos,.., valen demasiado”

5i relacionasemos el compromiso con las generaciones (es decir, rangos de edad), veriamos
que, la reaccitn es similar, las generaciones mas jGvenes (generacidn 7, nacidos entre 1994
el 2009) tienen un nivel de compromiso de 367 puntos v las inmedistamente siguientes,
generacion Y (nacidos entre 1980 y 1995}, bajan a 299 puntos v los de la generacién X (los
famosos “millenials”), bajan hasta 252 puntos.

Compromiso del empleado vs. Antigiiedad en la empresa

IC vs. Edad (generaciones)

Generakin Z Gereraddn T Generacldn X Baby Bourm Vete s

ustracidn 3 Relacidn entre Fdad {generaciones) con indice de Compromiso

Las 5 causas principales para esta rapida “romanizacion”, son:

. ® Promesas no cumplidas o Carrera|Movilidad
Portanto, pareceimportante destacar que, entrelaentradayel o Retribucion
tercerafno, algo pasa que los profesionales se “decepcionan” con S .
5 embresa en |a auetrabaian o Inversién en Formacién y Desarrollo
P 4 jan- e Sentimiento de falta de ecuanimidad o “café con leche para
todos”

e Carencias en comunicaciénysentimiento defalta de confianza
e Falta de innovacién y colaboracién transversal
e Coherenciayejemplaridad de los lideres
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“...no somos iguales, no me comprometo de la misma forma contigo”

Pero se dan tres diferencias importantes que debemos destacar. A nivel de anélis
multipais:

¢ Las mujeres directivas o las que tienen responsabilidades sobre equipos, ha aumentado e
su peso en la zona llamada “freelance” o de “destruccién de compromiso” en el period
2015-2020

e E| porcentaje de mujeres directivas en la zona Neutra (personas con menos energia d
impulsar los cambios, pero més alineadas con la visién comin lanzada por el CODI del futur
de la empresa) también ha evolucionado, en 2015 estaban muy por encima mujeres sobr
hombres, y hoy, en 2020, se ha dado la welta igual que el anterior, es decir, aparecen mé
hombres directivos en estazona que mujeres.

e Entre 2015 a 2017, la mujer directiva superaba con creces a los hombres directivos en |
zonade”alta involucracidon”, conunratiode 1a 10,y entre 2019y 2020, se haigualado.

Por paises, las mujeres directivas en Espaia son las mas criticas con las actuaciones que
sus empresas, sus jefes, sus equipos y sus tareas estan demandando, en cambio son los
hombres de paises como China, India, Malasia, Singapur o Japén, seguidos por
paises como EEUU y Canada muestran niveles de compromiso mayores.

Hombres | |.C. = 201

Visian comin y alinsada con el preyects que La smpresa presenta

o

alta =

e

3 &

3
|
baga
DESAFECCION ?
ACTIV 5
bajo alio
Mujeres | |.C. - 284
Visldn eomin y alinsads con al prayects que La empresa preseria
FREELANCE 2
[ -

N 21% JH
4 3
i E 3
iz
oy i ]

9% g i
42% '
DESAFECCION s g
ACTIVA NELTRA r

bajo altor

llustracion 10 Compromisa por género resumen consolidado 2015 - 2020
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; Quieres verlo?



Resumen de lo que hemos querido exponer

Nota: Si desea ver el video haga click sobre el grdfico
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https://youtu.be/cShIjhEmS54

3

Referencias



Gestion Internacional del Compromiso como motor competitivo

jora 13
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Gestion Internacional del Compromiso como motor competitivo

Watchgact ;

“ - SAcCt in

. | Ybusme C 4 COIPOIa ) ‘“
W#tch&Act lleva la transforrv odsiness "_ltelhgen“ g:gt y

gest10
2 H com ; nar e]
digital al area de RRH | comprgsation

CRONICA = & * e

Leadership

6 i tch&Act para el
El papel de los CEO: como Indra elige ;evg onsact b2

ili desarrollo lo
detectar aun antilider desion del bt
p s e o i a0 .

——
| o i s
2 acion phts grandes corst onts i
s munm«ﬂummuu1| .mvm“p...
e
e g
Ao

5 cnmans

/ Hundjy

[ al que des

| menos i Staca... Cg o

[ _"““mpmcm Como lidiar cop Quien nog




Semana International HR Meeting 2021




LA\ MEETING

Bloque 2: UNA MIRADA ORGANIZACIONAL DEL TALENTO:

DIAGNOSTICO DE LOS NIVELES DE COMPROMISO EN NUESTRAS
ESTRUCTURAS ORGANIZATIVAS

COMENTARIOS:

W:
talentrepublic

WATCH=ACT

Fundipe

Persorllgg L8 Know-How



| 8 AN MEETING

Bloque 3: EL ROL DE HR EN ESTE MODELO ORGANIZATIVO
REFLEXION INICIAL: TALENT REPUBLIC

talentrepublic

AL,

Personas Know-How



o Abg

T'Q INTERNATION AL
. HR

Nuevo CONTEXTO y
Modelos ORGANIZATIVOS
de Companias con presencia multi-Pais

El ROL DE RRHH

Unlocking Talent

January 2021 4




O Future of Work Trends Post-COVID-19

What are the long-term implications of the coronavirus pandemic on
the HR function and work?

N\
Accelerated Trends ,Q),> New Impacts dﬁ Pendulum Swings

More employees working remotely * Critical skills are no longer synonymous » Organizations prioritize resilience as much
with roles as efficiency
Increased use of employee data
* Some employees find work more * Crisis adds to organizational complexity,
Greater role of the employer as a social humanizing in the crisis; others find it straining design, culture and value proposition
safety net dehumanizing

Wider use of contingent workers « Crisis response distinguishes top-tier
employer brands




- HR/People, Culture & Organization - CONCEPTUAL MODEL

o
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Organization Regulatory &
& Processes - Compliances

«
O

PCO Project Based Teams

Talent | Compensation
Management & Benefits

Infrastructure & Data Insights (g(@




- HR/PCO- Key Management Capabilities

.

MEETING

CONTEXTUAL
Based Management

ORGANIZATIONAL
CAPABILITIES

Based Management

PRUL.ECT

fisved Managemen,

HUMAN-TECH

Based Management

HUMAN
Based Management




- Purpose - Context

PURPOSE LED-ORGANIZATIONS

* Purpose as a “North Star, not a to-do list”

*  Purpose at the core: from what your Company do to why & how your Company exists
* Leading with Purpose — new Leadership Models

* Leading with Purpose for PCO

*  Purpose and Organizational Capabilities

* Impacts: how you cantransform your purpose from ambition to action.

CONTEXTUAL MANAGEMNT

* Recognize the power of the context for Business Purpose Activation (BPA).
*  One-Strategv&Strucure-fits-all contexts 1s prone to fail.
* BPA needs to be contextual 1n order to succeed.

L1 117 MEETING talentrepublic



Organization

Organizational complexity

Generations & Structures

What's happening? " HR actions

The orisis may promot ballouts, and 3 [ HR function strategy and management ‘-4.\ [ Talent mobilit BABY X GENERATION Y GENERATION Z GENERATION
global MEAS will likely increase asthe - 5hift 1o agle operating modeks and Haxbly B caraer savelcpme BOOMERS 19631976 19771992 1963 .
pandemic subsides. 3 v yut platfom 1946-1964
wral poation
[ Total rewards: Hary Ovganisational Falthivil 10 Orale Digital Mericareer
) FASA Dl

plan

vk

X0

inM

\ actiwty

5. Apel Job Lossne Eenen
~--r;<4 of Csine [0 Perfarmance management

gerfomanca

Tool to got started:
Maragng Orgamzatonal Complexity

anagemant for &

P Arhgd

Dasrnark % Eectively e & o ala a-
Natanobzing Frvste Parols

Q00 00D OOGYD N ahma

onalza the

Hierarchy Horizontal
Sankoapt Foemar National Aving Pendulum Swings

Organizational resilience :

Business
What's happening? HR actions
Preor to the COVID-19 criss, the majority of [0 &rtical skills and competencies: [
pral redesigne wers f don

increasing efficiency. The pandemic shows
the noed for resilience.

Lean oporations created limited floxibility

during the pandemec
. Custori ar
Process breaks down e,
because of disruption Toeol to get started:
. 10 Attributes of Resilient Enterprses
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- Transnational & Platform Models

PR A e Figure 4. Transnational Model.

Figure |. Muktinaticnal Model. Figure 2. Goba' Model,
Oyt b s
L - Integ rated Networl:
o \*- — /".‘\ % Dismbuted, specialized, and
= -\ \ interdependent resources
ko g Pt
ol e Pl 103 o

o T~ R e and capabilives

Management Mentality:

Complex process of coordmation Large flows of components, products,
and cooperaton in an environment resources, people, and informaton
of shared decision making among independent unie

1017 MEETING talentrepublic Source: Bartlett and Ghoshal, 1989



- Transnational & Platform Models

I

trust as an el

the organization as a way to
control production

the organization as a way of

designing and sustaining
interaction

MEETING

Figure 4, fenssaiona Modiel

5

AdBpive OrQEnrAlonS B SmengEng
Edershap

Platforms are not technologies, but
scalable collaboration agreements.

in the connected age, advanced
organizations traits can be only
developed by means of

interactions inside

outside
edge

"The collective intelligence of our societies
depends on the tools _t_hat augment human

intelligence [...] 1\?“" :
Post-industrial work is learning.”

Eska Kilpi

talentrepublic



- Two ingredients of the platform structure

Establish a governance

Leaders operate like
conductors at an
orchestra, looking across
all the activities to
understand and manage
the individual

components.

Nurture key capabilities

Team structure,
processes and
technologies must be
thoughtfully
orchestrated and
nurtured.

talentrepublic
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