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ontar con una fuerza laboral que cubra las ex-

pectativas de los puestos de trabajo es ya un

reto, pues, en los proximos anos, se anticipa
que la escasez de talento podria volverse cronica. Actual-
mente, enfrentamos un nuevo mapa social debido a los
cambios demogréficos -entre otros factores, la dismi-
nucién constante en la tasa de natalidad ha repercutido
en la contraccién de la poblacién econémicamente acti-
va, comprendida en el rango de 15 a 29 anos de edad,
mientras que la poblacion de paises desarrollados y
subdesarrollados envejece.

COMPLICACIONES

Estamos frente a una situacion sin precedente en la his-
toria, la Unica manera en que las empresas pueden pre-
pararse es definiendo desde ahora su estrategia para la
guerra que se avecina para atraer, desarrollar y retener a
los mejores.

Pocas organizaciones han desarrollado medidas adecua-
das para convertirse en la mejor opcion laboral.
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Consciente de esta situacién y en el &nimo de indagar a
profundidad el fendémeno, Deloitte desarrollé una investi-
gacion con 1,400 empresas -255 mexicanas- en 60 pai-
ses. Los hallazgos fueron reveladores.

Los dos aspectos evaluados como las principales priori-
dades de las organizaciones a nivel global correspondie-
ron a: 1) la capacidad de atraer al nuevo talento (69%),
y 2) la retencion del talento clave (66%). El 74% de las
compafiias a nivel global considera que vive actualmente
o enfrentaré en los préximos afos una carencia de profe-
sionales para posiciones de administracién y liderazgo,
gue son clave en sus empresas.

ASPECTOS DE INTERES

Con relacion a la necesidad de atraer al nuevo talento y re-
tener al mejor, México se asemeja més a la tendencia global
que a los patrones latinoamericanos. Las empresas e insti-
tuciones nacionales se centran en ofrecer condiciones labo-
rales y motivadores alin mas atractivos que los que puedan
ofrecerles empresas estadounidense o canadienses.

MENOS NACIMIENTOS, MAYOR EXPECTATIVA DE VIDA
Estructura de poblacion, por sexo y edad, en paises menos y mas desarrollados en los afnos 1950, 1990 y 2030.
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EN RESUMEN

€D Uno de los mayores problemas que se avecinan a
nivel empresarial es la escasez de talento.

@) Es de vital importancia que las empresas co-
miencen a generar una estrategia que les permita
atraer y mantener al talento clave.

€) Con el paso del tiempo, la funcion de el area de
RH se ira volviendo mucho mas especializada y
sofisticada.

tar que éste emigre a otros paises.

para captar nuevo talento.

CICLO DE DESARROLLO - INTEGRACION Y CONEXION
Desarrollo: Busca asegurar que los empleados tengan las
oportunidades, experiencias y lineamientos que les permitan
estar exitosamente conectados con su trabajo. El apoyo
de recursos, informacion y oportunidades de aprendizaje
permiten a la direccion y a los empleados alcanzar sus
objetivos sistematicamente, asi como incrementar su
actuacion y desemperio.

DESARROLLO
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Integracion: Busca asegurar que los candidatos sean
ubicados en el puesto adecuado, con un enfoque de se-
guimiento y continuidad a sus talentos criticos que asegu-
ren que sus habilidades, intereses y capacidades se desen-
vuelvan en la misma direccion que los objetivos estratégicos
de la organizacion.

INTEGRACION

2
=
=
=
<
@
=

<

Un 75% de las organizaciones mexicanas que participaron en el estudio, informaron que
no se han anticipado a una futura crisis de talento. Este tema tiene un impacto directo y
una conexion clara para el desempefio del negocio. Los participantes consideran que la
atraccién del talento es la columna vertebral para mejorar la productividad y la eficiencia
de las empresas.

;COMO SE PUEDE ENFRENTAR ESTE RETO?

Algunas organizaciones han iniciado cambios en su cultura laboral y han mejorado los

roles de su personal clave. 47% de ellos informaron que han enfocado sus esfuerzos en

mejorar los sistemas de compensacion y las condiciones de trabajo, sin embargo, las

encuestas de satisfaccion globales y locales muestran que el personal tiene perspectivas

distintas para sentirse atraido por la organizacion, por ejemplo:

* Trabajar con lideres que proporcionen direccién, claridad y un ambiente de respeto.

* Desarrollar consistentemente sus capacidades, entendiendo el valor que su trabajo
aporta.

* Laborar en una empresa que sabe hacia donde va, que cuida a sus clientes y que
cuenta con productos o servicios de alta calidad.

Los nuevos tiempos exigiran la profesionalizaciéon de la funcién de RH, haciéndola mas
sofisticada y analitica. Se trata de dirigir esfuerzos de acuerdo a una légica de negocio
y a resultados especificos que se esperan de estas intervenciones.

Ante este escenario, los directores generales esperan que los profesionales de RH res-
pondan preguntas clave como: équé segmentos de la fuerza laboral generan valor y se
traducen en el diferenciador de la empresa en el mercado?, {qué areas del negocio
tendrian mayor impacto frente a las olas de retiro masivo de personal?, ¢{qué se esta
haciendo para preparar a los cuadros de reemplazo?, {qué impacto tendra el reti-
ro del personal clave en las habilidades, conocimientos, productividad y demanda
futura de los clientes?

CONEXION

() Las empresas mexicanas siguen la tendencia
global y no la latinoamericana para atraer talento.
Ofrecen mejores condiciones laborales para evi-

© Los lideres y directivos deben analizar las habi-
lidades y capacidades que la empresa requiere

Laidea central es aprovechar la experiencia del empleado, brin-
dar apoyo y conexiones que permitan a los trabajadores
dominar y desempefiar roles para los cuales no fueron
originalmente entrenados.

Conexidn: Busca asegurar que exista una liga entre
las fortalezas de la diversidad de redes sociales y
la influencia de un empleado y/o del capital social.
Se tiene en cuenta para reforzar la calidad de las
interacciones dentro de la organizacion y los flujos
de conocimiento.
El capital social determina la habilidad de cada persona
para obtener acceso a la informacion, resolver colabora-
tivamente problemas y lograr los objetivos.
*Habilitados por programas de capital humano.

Otras preguntas son: éen qué areas hay mayor escasez
de profesionales?, icudles son los més solicitados?, éde
qué habilidades se carece actualmente, que son primor-
diales para satisfacer las necesidades de los clientes?,
écobmo se van a generar?, {qué sera del negocio sila em-
presa se rezaga en su desarrollo?, ése cuenta con la me-
todologia y herramientas necesarias para medir el impac-
to financiero de las decisiones de talento en la empresa?
Lejos de pelear en una guerra infructuosa por el talen-
to, las empresas y sus lideres deberan analizar cuidado-
samente las habilidades, conocimientos y capacidades
criticas que se requieren para ejecutar y desarrollar los
puestos clave de la compania.

En la medida en que sea posible integrar a las personas
que ocupan esos puestos y conectar a los expertos de
manera correcta, los lideres seran capaces de mantener
sus indices de crecimiento, eficiencia y rentabilidad, y
podran dirigir de manera exitosa a sus empresas ante las
nuevas exigencias.




