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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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Disruptive innovation.

Speed.

Unpredictability.

Interconectivity

Technology at scale 
and low costs.

Automation

Cost pressures.

Digital revenue vs. 

Legacy structures.

Gen Z+ new 
behaviours and 

expectations.

Demographic
s

Efficiency

Four macro-trends are unwinding 

the old rules of management.
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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.
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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, organization design 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.

• Operating Model review. 

• Flatting structures.
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Beyond the matrix.
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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.
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Thank you

IBM Talent & Transformation







Madrid, 25 de diciembre de 
2021

Cuestionar paradigmas para acelerar 

la transformación organizacional con 

base en la generación de compromiso 

como elemento competitivo en 

entornos globales
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Conceptos Fourflags ©
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Modelo Fourflags © Creencia que ancla el pensamiento y detiene el avance
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¿Por qué?

• Porque es un año de transición entre el “año que lo cambió todo” y el de “tomar decisiones con enormes 
incertidumbres y a enorme velocidad” 

• Porque lo bueno viene en el periodo 2022-2025, y si tu foco es la reducción, sobrevivirás en 2021, pero no 
competirás ni cogerán ningún “tren” en 2022… 

• Porque una organización 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 comparación con los rango 
percentil 40 a mediana de: o 96% más de innovación 

o 56% mayor impacto en la medición del Customer Experience

o 42% de reducción de la rotación interna no deseada en perfiles “top performer” 
o 36% más en ventas 

o 26% más en Ebitda 

• Y porque cada vez más, la internacionalización, es una acción commodity para las empresas, pero su 

gestión requiere e induce mejoras sustanciales, y una de ellas pasa por conocer cómo una organización 
global gestiona el compromiso de manera muy personalizada por país, por rol, por colectivo, por área, etc., 
para conseguir con ello alcanzar las mejoras incrementales anteriormente subrayadas. 

Contexto 2021, marca el inicio de un año apasionante
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Paradigmas
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Paradigmas Creencia que ancla el pensamiento y detiene el avance

Paradigma 1 

La felicidad del 
empleado es ahora 

la clave Paradigma 2

El empleado 
necesita y busca 

contratos indefinidos

Paradigma 3

La evaluación del 
desempeño es una 

demanda de los 
empleados

Paradigma 4

El Jefe Directo es la 
gran palanca del 

compromiso 
organizacional 

Paradigma 5 

Los jóvenes tiene 
cada vez menos 

compromiso con la 
empresa que les 

contrata

Paradigma 6

La igualdad implica 
gestionar igual a 

hombre y a mujeres
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Paradigma 1 “… es el compromiso, …, estúpido”
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Paradigma 2 “Si me propones contrato indefinido,…, me voy…”

Entre los jóvenes (generación Z (nacidos 
entre los años 1994-2009) e Y (1980-1993)), 
lo que más les importa es: 

• El proyecto que han de abordar 
• El equipo con el que han de trabajar 
• Los recursos que se ponen a su disposición 
• La inversión en formación y desarrollo que 
tiene 
• El jefe con el que van a trabajar: su 
conocimiento, su experiencia, su estilo de 
liderazgo (transformacional). 
• La marca y el prestigio profesional que 
aporta 
• Innovación y Co-creación
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Paradigma 3 “No creo tanto en los objetivos, me gusta ganar partidos…”
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Paradigma 4 “Un buen equipo genera de manera general buenos jugadores”
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Paradigma 5 “… no romanicéis a los Hispanos,.., valen demasiado”

Por tanto, parece importante destacar que, entre la entrada y el 
tercer año, algo pasa que los profesionales se “decepcionan” con 
la empresa en la que trabajan. 

Las  5 causas principales para esta rápida “romanización”, son: 

• Promesas no cumplidas o Carrera | Movilidad 
o Retribución 
o Inversión en Formación y Desarrollo 

• Sentimiento de falta de ecuanimidad o “café con leche para 
todos” 
• Carencias en comunicación y sentimiento de falta de confianza 
• Falta de innovación y colaboración transversal 
• Coherencia y ejemplaridad de los líderes 
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Paradigma 6 “… no somos iguales, no me comprometo de la misma forma contigo”

Pero se dan tres diferencias importantes que debemos destacar. A nivel de análisis
multipaís:

• Las mujeres directivas o las que tienen responsabilidades sobre equipos, ha aumentado en
su peso en la zona llamada “freelance” o de “destrucción de compromiso” en el periodo
2015 – 2020

• El porcentaje de mujeres directivas en la zona Neutra (personas con menos energía de
impulsar los cambios, pero más alineadas con la visión común lanzada por el CODI del futuro
de la empresa) también ha evolucionado, en 2015 estaban muy por encima mujeres sobre
hombres, y hoy, en 2020, se ha dado la vuelta igual que el anterior, es decir, aparecen más
hombres directivos en esta zona quemujeres.

• Entre 2015 a 2017, la mujer directiva superaba con creces a los hombres directivos en la
zona de “alta involucración”, conun ratio de1 a 10,y entre 2019y 2020,seha igualado.

Por países, las mujeres directivas en España son las más críticas con las actuaciones que
sus empresas, sus jefes, sus equipos y sus tareas están demandando, en cambio son los
hombres de países como China, India, Malasia, Singapur o Japón, seguidos por
países como EEUU yCanadá muestran niveles de compromiso mayores.
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¿Quieres verlo?
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Video Resumen de lo que hemos querido exponer

Nota: Si desea ver el video haga click sobre el gráfico

https://youtu.be/cShIjhEmS54
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Referencias Gestión Internacional del Compromiso como motor competitivo
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Referencias Gestión Internacional del Compromiso como motor competitivo











Accelerated Trends

9 Future of Work Trends Post-COVID-19
What are the long-term implications of the cor onavirus pandemic on 
the HR function and work?

Accelerated Trends New Impacts Pendulum Swings

•  More employees working remotely   

•  Increased use of employee data 

•   Greater role of the employer as a social  

safety net

•   Wider use of cont ingent w orkers   

•   Crit ical skills are no longer synonymous  

with roles   

•   Some employees f ind work more 

humanizing in the crisis; other s find it  

dehumanizing

•   Crisis response dist inguishes top-t ier  

employer brands     

•   Organizat ions priorit ize resilience as much  

as efficiency   

•   Crisis adds to organizat ional complexity, 

straining design, culture and value proposit ion
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Learn more. 
Dig deep. 
Stay ahead.

Follow us on LinkedIn | Gartner for HR

Learn more about Gar tner for HR at  

gar tner.com/en/ human-resources

Free content: Visit  Smarter With Gartner  

Expert guidance to help y ou build a w orld-class  

HR organization 
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