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La nueva organizacién: un disefio diferente

La nueva organizacion

Un diseno diferente

Los grandes cambios de impacto global estan redisefiando el lugar de trabajo,
la fuerza laboral y el trabajo en si mismo. Para que las organizaciones y sus
lideres puedan comprender estos cambios, Deloitte presenta el informe de
“Tendencias Globales en Capital Humano 2016”. La investigacion

descrita en este informe incluye encuestas y entrevistas a mas de

7,000 lideres empresariales y de RRHH en 130 paises.

L tema de este afo, “La nueva

organizacion: un disefio diferente”, refleja
un hallazgo fundamental: luego de tres afios
intentando comprometer y retener al personal,
reforzar el liderazgo y construir una cultura
significativa, los ejecutivos ven la necesidad de
redisefiar la organizacion. Esto se ve reflejado
en que el 92% de los encuestados calificé este
tema como de prioridad critica. La “nueva
organizacién”, como la llamamos nosotros, se

construye entonces en torno a
equipos calificados impulsados por un
nuevo modelo de administracion y
gestionados por una generacion de
lideres mas jévenes y con mayor
vision global.

Para gestionar este paso hacia la
nueva organizacion, los CEO y
lideres de RRHH se estan
focalizando en comprender y crear
una cultura compartida, disefiar un
ambiente de trabajo cautivador y
construir un nuevo modelo de
liderazgo y desarrollo profesional.

Con respecto a la competencia por talentos
calificados, las organizaciones se disputan a
los mejores talentos en un mercado laboral
altamente transparente centrandose en su
marca empleadora. Los ejecutivos estan
adoptando nuevas tecnologias digitales para
reinventar el lugar de trabajo, teniendo en
consideracion la diversidad y la inclusion como
estrategias de negocio y comprendiendo que sin
una fuerte cultura de aprendizaje no van a tener
éxito.

A partir de estos cambios,
la funcién de RRHH esta tomando
el nuevo rol de administrar y disefiar estos
nuevos procesos para los empleados. El lider de
RRHH esta dejando de tener la mision de ser el
“jefe de talento” para convertirse en “jefe de la
experiencia del personal”. RRHH tiene la funcion
de simplificar los procesos, ayudar a los
empleados a gestionar el flujo masivo de
informacion en el trabajo y construir una cultura
basada en la colaboracién, el empoderamiento y
la innovacién. Esto significa que RRHH esta

Luego de tres afios intentando
comprometer y retener al personal,
reforzar el liderazgo y construir una
cultura significativa, los ejecutivos ven la
necesidad de redisefiar la organizacion.

redisefiando casi todas sus tareas y
actividades, desde el reclutamiento hasta la
gestion del desempefio, pasando por el proceso
de induccidn e incentivos. Para ello, nuestra
investigacion sugiere que RRHH debe
desarrollar sus habilidades en las areas de
“design thinking” (pensamiento de disefio),
“analitica de talento” y “economia
comportamental”.
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Las fuerzas del cambio global

¢ Cudles son las fuerzas que impulsan esta
demanda de reorganizar y redisefar las
organizaciones alrededor del mundo? Hay una
serie de impulsores que juntos han provocado
cambios disruptivos en el campo del talento:

En primer lugar, los cambios demograficos
diversificaron y aumentaron la brecha etaria de
la fuerza laboral: hay empleados mas jovenes
pero también los hay de mayor edad. Hoy en
dia, mas de la mitad de la fuerza laboral esta
compuesta por los “millennials” (generacion del
milenio), y esta generacioén tiene grandes
expectativas con respecto a incentivos,
aprendizaje constante, oportunidades de
desarrollo y lograr un progreso profesional
dinamico. Al mismo tiempo, se desafia a

los “Baby Boomers” de los afios
setenta y ochenta a que
cumplan roles de mentores,
coaches o incluso a que sean
subordinados de sus colegas
mas jovenes. Méas aun, la
naturaleza del negocio
diversificé la fuerza laboral,
generando la necesidad de
poner mayor foco en la
inclusién y en una creencia
compartida que una a las
personas.

En segundo lugar, la tecnologia digital esta
en todas partes transformando los modelos de
negocio y cambiando radicalmente el lugar de
trabajo y la forma de trabajar. Mientras que los
teléfonos celulares, las impresoras 3D, la
informética cognitiva y la internet de las cosas
estan cambiando como las organizaciones
disefian, crean y entregan sus productos y
servicios; los cambios digitales y las redes
sociales estan modificando como las
organizaciones contratan, gestionan y dan
apoyo a los empleados. Las organizaciones
mas innovadoras estan descifrando como
simplificar y mejorar la experiencia de trabajo
aplicando el pensamiento de disefioy la
economia comportamental para lograr un nuevo
enfoque que nosotros llamamos “RRHH digital”.

En tercer lugar, el ritmo del cambio se ha
acelerado. En los ultimos afios, la Ley de
Moore, (axioma que establece que el poder de
los sistemas informéaticos se duplica cada dos

Hay una serie de
Impulsores que juntos
han provocad() CambiOS trabajo de sus empleadores
disruptivos en el
campo del talento.

afios), no sdélo ha impulsado la innovacion
tecnolégica, sino que también ha aumentado
significativamente el ritmo de cambio
empresarial, haciendo que las organizaciones
sean mas agiles. Modelos de negocios
innovadores y agiles como los de Uber y Aribnb
estan forzando a las organizaciones a responder
y adaptarse rapidamente para poder enfrentarse
a los nuevos desafios. En este mundo actual
cambiante y altamente conectado, la “teoria del
cisne negro” (eventos poco probables pero de
alto impacto) también tiene una importancia
significativa reforzando la necesidad de agilidad.

En cuarto lugar, un nuevo contrato social se
esta generando entre las organizaciones y sus
empleados provocando grandes cambios en la
relacion empleador — empleado. Ya se
terminaron los dias en que la mayoria de los
empleados de una
organizacion pretendia
ascender gradualmente. Es
asi que actualmente los
jévenes se anticipan al

y esperan tener una
experiencia enriquecedora
en cada etapa, lo que
conduce a esperar un rapido
crecimiento profesional, un
lugar de trabajo flexible y
atractivo y sentir que su
trabajo tiene un proposito. Hoy en dia, los
trabajadores con contrato a término,
contractuales o de tiempo parcial son casi un
tercio de la fuerza de trabajo! Sin embargo,
muchas organizaciones no cuentan con una
cultura organizacional, practicas de RRHH o
apoyo de los lideres para gestionar esta nueva
fuerza laboral.

Nuestra investigacion global

Ya en su cuarto afio, el informe “Tendencias
Globales en Capital Humano 2016” es uno de
los estudios mundiales mas extensos en temas
de talento, liderazgo y desafios de RRHH. La
investigacion escrita en este informe incluye
encuestas y entrevistas a mas de 7,000 lideres
de negocios y RRHH en 130 paises (ver
apéndice del capitulo para conocer los detalles
demograficos de la encuesta.)
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Figura 1. Las 10 tendencias mas importantes del informe de “Tendencias Globales en Capital
Humano 2016”
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En la encuesta se les solicitaba a ejecutivos de
negocio y lideres de RRHH que evaluaran la
importancia de algunos retos especificos de
talento de cara a su organizacion.

Las 10 principales tendencias de
capital humano para el 2016

En 2016, el disefio organizacional ocupé el
primer lugar en la agenda de los altos ejecutivos
y lideres de RRHH alrededor del mundo, 92%
de los cuales lo calificaron como el asunto mas
importante. Otros temas recurrentes, como
liderazgo, aprendizaje y habilidades de RRHH,
contindan en el ranking como temas de gran
importancia, al igual que en los cuatro afios
anteriores en que se ha realizado esta
investigacién. Sin embargo, este afio hay un
desplazamiento clave: los lideres se estan
focalizando en adaptar el disefio de su

organizacion para competir satisfactoriamente
en un mercado laboral altamente desafiante y
competitivo a nivel de talento.

Culturay compromiso también son dos
grandes desafios para los altos ejecutivos. Esto
demuestra el gran aumento que han tenido las
redes sociales y otras herramientas y
aplicaciones que, inevitablemente, han hecho
que las organizaciones sean mas transparentes
que nunca. Por tal motivo, los altos ejecutivos
reconocen cada vez mas la necesidad de tener
una estrategia que le dé forma a su cultura
corporativa para que ésta no quede definida por
Glassdoor o Facebook.

La figura 2 presenta las tendencias para este
afio estructuradas segun el orden de
importancia que le dieron los encuestados.
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Figura 2. Las 10 tendencias ordenadas segun nivel de importancia
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Disero organizadonal: negocios se estan pareciendo mas de alguna

= de| . forma a un equipo de produccion de una
auge de I0s equipos pelicula de Hollywood que a una organizacion

Mientras luchan por ser mas agiles y tradicional, ya que los equipos se arman para
orientadas al cliente, las organizaciones estan llevar a cabo un proyecto, y luego de finalizado,
cambiando sus estructuras, pasando de un se desarman para que las personas puedan
modelo funcional tradicional a un modelo seguir con otras tareas.

basado en equipos flexibles e interconectados.
Algo mas de nueve de diez ejecutivos
encuestados (92%) califico el disefio
organizacional como “muy importante”, y casi la
mitad (45%) anuncid que sus organizaciones
estan ya sea en el medio de una restructura
(39%) o planificando una (6%).

Esta nueva estructura tiene grandes
repercusiones pues requiere que algunos
programas como el desarrollo del liderazgo,

Un nuevo modelo organizacional esta en
camino: una “red de equipos” en la que las
organizaciones arman y empoderan equipos
para que trabajen en desafios y proyectos
especificos del negocio. Estas redes estan
alineadas y coordinadas con los centros de
informacion y operaciones, algo similar a los
mandos de control militar. De hecho, los




La gestion del desemperio, el aprendizaje y
crecimiento profesional se adapten a las nuevas
circunstancias. Los desafios se mantienen: sélo
el 14% de los ejecutivos creen que sus
organizaciones estan preparadas para redisefar
su estructura, sélo el 21% se considera experto
en armar equipos multifuncionales y sélo el 12%
comprende cémo las personas trabajan en
conjunto.

El despertar del liderazgo:
(Generadones, equipos, denda.

El 89% de los ejecutivos calific6 como “muy
importante” la necesidad de fortalecer,
reestructurar y mejorar el liderazgo
organizacional. Los lideres que provienen del
modelo organizacional tradicional piramidal no
son lo suficientemente rapidos para mantener
las demandas del negocio y el ritmo del cambio.

Mas de la mitad de los ejecutivos
encuestados (56%) afirmaron que sus
organizaciones no estan preparadas para cubrir
las necesidades de sus lideres y sélo el 7%
SOStuvo que sus organizaciones han acelerado

Figura 3. Relacidn entre culturay compromiso

La nueva organizacién: un disefio diferente

sus programas de liderazgo para cubrir los
requerimientos de los Millennials. Sin embargo,
el 44% afirma haber progresado, lo que significa
un aumento con respecto al 33% del afio
pasado. Mientras que la inversion en programas
de liderazgo aumenté un 10% desde el 2015, el
avance no ha sido igual. De hecho, mas de una
en cinco organizaciones (21%) no cuenta con
ningun tipo de programa de liderazgo?

Nuestros resultados sugieren que las
organizaciones deben aumentar el rigor y contar
con enfoques mas estructurados y cientificos
para identificar, evaluar y desarrollar a los
lideres, lo cual requiere que estos procesos
comiencen tempranamente en su carrera.
Asimismo, implica formar a los lideres senior
para que tomen nuevos roles y abran paso a los
lideres mas jovenes.

Formar la aultura: Impulsar la
estrategia.
El afio pasado, el tema “cultura 'y

compromiso” fue calificado como el mas
importante. Este afio, se les consulté a los
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encuestados sobre culturay compromiso como
dos temas separados, y ambos vuelven a
ocupar un lugar alto en la lista, ya que un 86%
considera cultura como un tema “importante” o
“muy importante”.

¢Por qué se los considero por separado?
Actualmente, ambos son temas criticos de
capital humano y requieren alto grado de
compromiso por parte de los altos ejecutivos y
fuerte apoyo de RRHH si se quiere
comprenderlos, evaluarlos y mejorarlos. Sin
embargo, son dos conceptos diferentes y
necesitan un foco y un conjunto de soluciones
diferentes. La cultura describe “cdmo funcionan
las cosas aqui” mientras que el compromiso
establece “como se sienten las personas
respecto a como funcionan las cosas”.

Dicho esto, cultura'y
compromiso también se
encuentran unidos. Cuando la
cultura de una organizacion
estéa alineada con sus valores,
atrae a aquellos que se sienten
identificados con ésta, lo que a
su vez, ayuda a la organizacién
a motivar a sus empleados y
lograr un alto nivel de
compromiso (ver figura 3).

En la encuesta de este afio,
el porcentaje de ejecutivos que
consideraron que su
organizacion estaba avanzando
hacia la “cultura correcta”
aumento de un 10% en 2015 a
un 12% en 2016, lo que
muestra un pequefio progreso.
Menos de uno en tres ejecutivos (28%)
reportaron que comprenden la cultura de su
organizacion.

Compromiso: Siempre visible.

El compromiso del personal es un tema
central para el negocio y para RRHH. Una gran
cantidad de ejecutivos encuestados este afio
(85%) establecieron que habia que considerar
el tema de compromiso como de maxima
prioridad (ej.: “importante” o “muy importante”).

Construir un ambiente de trabajo atractivo y
significativo es un proceso complejo3 A su vez,
los temas de compromiso y feedback se estan
expandiendo. Las encuestas anuales de
compromiso estan siendo reemplazadas por
herramientas para realmente escuchar al
personal tales como las de “mediciones de

La cultura describe
“cOoOmo funcionan las
cosas aqui” mientras
que el compromiso
establece “como se

pulso” (encuestas semanales de entre 5y 10
preguntas para tratar temas especificos),
herramientas sociales an6nimas e instancias de
retroalimentacién a cargo de los gerentes.
Todos estos nuevos enfoques y herramientas
han dado lugar a un nuevo rol de gran
importancia para RRHH: “escuchar a los
empleados”.

Con respecto a la preparacion, las
organizaciones estan progresando. El
porcentaje de ejecutivos que consideran que su
organizacién esta “muy preparada” para
enfrentar los desafios del compromiso pasoé de
un 10% en 2015 a un 19% en 2016, mientras
gue el porcentaje de los que consideran que su
organizacion esta
“totalmente preparada”
creci6 de un 31 a un 34%.
Estos son signos de
esperanza. Sin embargo,
aun con este crecimiento,
so6lo el 46% de las
organizaciones se
consideran preparadas para
enfrentar este desafio.

Aprendizaje: Los
empleados toman las

sienten las personas riendas
respecto a como
funcionan las cosas”.

Este afio, el 84% de los
ejecutivos evaluo el
aprendizaje como
“importante” o “muy
importante”. Este resultado
es apropiado, ya que las
oportunidades de aprendizaje son unas de
las principales impulsoras del compromiso de
los empleados y de un lugar de trabajo con una
cultura sélida. Ademas, son parte de la
propuesta de valor de las organizaciones y no
simplemente una herramienta para desarrollar
competencias.

En comparacion con el afio anterior, las
organizaciones estan dando pasos en la
adopcidn de nuevas tecnologias y estan
adoptando nuevos modelos de aprendizaje. El
porcentaje de organizaciones que se sienten a
gusto incorporando MOOCs (cursos online
abiertos) dentro de sus plataformas de
aprendizaje aument6 de un 30% a un 43% en el
ultimo afio, mientras que el nimero de estas que
afirmd lo mismo con respecto a las funciones de
video avanzadas se triplicé de un 5% a un 15%.



Estos avances provocaron que los ejecutivos
y lideres de RRHH comprendieran que el
aprendizaje se debe adaptar a un mundo en el
que los empleados requieren constantemente
oportunidades de formacion a través de
plataformas interactivas disefladas a medida
para que se adapten a su rutina. Es asi que esta
surgiendo un nuevo enfoque para formar a los
empleados que es mas “como un consumidor” y
retne el pensamiento de disefio, y un modelo
integrado que ofrece una experiencia de
aprendizaje acelerada. Sin embargo, las
organizaciones todavia enfrentan el enorme
desafio de hacerlo realidad. Aunque la inversion
en formacién aumenté un 10% el afio pasado
(méas de USD 140 billones)2 sélo el 37% de las
organizaciones creen gue sus programas son
efectivos, y sélo el 30% considera que el
aprendizaje corporativo es central
para el aprendizaje hoy en dia.

Pensamiento de
diseno: Creando
experiendas para los
empleados.

El pensamiento de disefio
esta emergiendo como una
gran tendencia de RRHH.
Ya hace dos afios se
manifestaban en el informe
“Tendencias Globales en
Capital Humano” los
primeros indicios de esta
tematica, cuando
identificamos al “empleado abrumado” como una
gran inquietud. Los empleados debian lidiar con
una gran cantidad de informacién y correos
mientras respondian a la presion de sus tareas
laborales con disponibilidad 24/7. El informe del
afo pasado identificé los esfuerzos de RRHH de
“simplificar” el ambiente laboral como una
respuesta a la situacion abrumante de los
empleados.

Actualmente, el area de RRHH contintia los
esfuerzos y da un paso mas al incorporar el
pensamiento de disefio en su enfoque para
gestionar, apoyar y capacitar a las personas. En
lugar de crear “programas” y “procesos”, las
organizaciones lideres en RRHH estan
estudiando a las personas para ayudar a
desarrollar aplicaciones y herramientas para que
los empleados se sientan menos estresados y
sean mas productivos.

La nueva organizacién: un disefio diferente

En la encuesta de este afio, el 79% de los
ejecutivos califico el pensamiento de disefio
como “muy importante” para poder afrontar
estos desafios. Mientras que sélo el 12% de los
encuestados consideré que el pensamiento de
disefio predominaba en sus programas de
talento, el 50% de los ejecutivos que evaluaron
sus programas como excelentes, afirmaron
haber aplicado el pensamiento de disefio
satisfactoriamente. A su vez, es de tres a cuatro
veces mas probable que las organizaciones que
se identifican a si mismas como de alto
rendimiento lo apliquen en sus préacticas
cotidianas.

RRHH: Impulso hada un nuevo

mandato
Varias areas de RRHH

parecen estar “consiguiendo”
promover las competencias,

capacidades y experiencias de
sus equipos. En comparacion
con el afio anterior, el
porcentaje de ejecutivos
que consideraron las
competencias de RRHH
como “muy importante”
disminuyd levemente.
Mas de un tercio de los
ejecutivos encuestados
este afio (68%) reportaron que

Sus organizaciones cuentan con
programas sélidos de desarrollo

para los profesionales de RRHH,

y el 60% cree que es responsabilidad de RRHH
lograr los resultados de talento y negocio
esperados — ambos porcentajes son mayores
gue los del afio pasado.

Lo mejor de todo es que el cuadro de mando
de las 4reas de RRHH muestra una mejora
constante. Cuatro de diez ejecutivos afirmaron
gue sus organizaciones estan preparadas para
abordar los vacios en las competencias de
RRHH, lo que significa un aumento del 30% con
respecto al 2015. También aumenté el
porcentaje de ejecutivos que consideraron sus
areas de RRHH como “buenas o excelentes” en
brindar soluciones de talento relevantes para el
negocio.

Por primera vez en los cuatro afios en que se
viene realizando este informe de “Tendencias
Globales en Capital Humano” hay verdaderos
indicios de cambio y progreso: los equipos de
RRHH estan aprendiendo a experimentar
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nuevas ideas; estan dando pasos significativos
para mejorar las competencias; y una nueva
generacién de empleados mas jévenes, con
mayor inteligencia empresarial y potenciadores
de tecnologia son parte de esto.

Analitica de talento: Ganando
veloddad.

Mientras que la tecnologia hace posible tomar
decisiones de RRHH en base a datos, el 77% de
los ejecutivos consideran actualmente que la
analitica de talento es una prioridad clave, cifra
gue aumento ligeramente en comparacién con el
afio pasado. En respuesta, las organizaciones
estan creando equipos, reemplazando
rapidamente los sistemas preexistentes y
combinando grupos analiticos en RRHH en una
Unica funcién estratégica. En 2016, el 51% de
las organizaciones estan relacionando el
impacto del negocio con los programas de
RRHH, en comparacion con un 38% en 2015. El
44% esta usando datos de la fuerza laboral para
predecir el rendimiento empresarial, con
respecto a un 29% el afio pasado.

Una de las tendencias mas importantes en
analitica de talento también se estd empezando
a acelerar: aprovechar los datos externos, tales
como los datos que se pueden adquirir de las
redes sociales, de la marca empleadora, de las
fuentes de seleccién, datos demogréficos y de
rotacién para predecir las tendencias de la
fuerza laboral e identificar los mejores talentos.
Hoy en dia, el 29% de las organizaciones
considera que se estan desempefiando
correctamente en esta area, y el 8% considera
que lo esté haciendo excelentemente.

Una gran variedad de nuevas herramientas y
fuentes de datos entraron a formar parte de este

terreno. Actualmente

casi cualquier proveedor

3 de tecnologia puede
e . proveer sistemas de
F | ‘ feedback y compromiso
para el personal,

analisis descriptivo en

tiempo real y modelos

predictivos listos para

usar. Las compafiias

estan entrando en la

“edad de oro” de la

| Wiy analitica de talento y el
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Las compairiias estan
entrando en la “edad de oro”
de la analitica de talento y el
progreso se puede acelerar.

RRHH Digital: Revoludodn, no

evoludon.

El mundo actual dominado por lo digital esta
cambiando como vivimos y trabajamos y ha
generado dos grandes desafios. En primer
lugar, ¢,cémo puede RRHH ayudar a los lideres
de negocio y a los empleados a tener una
“mentalidad digital” — una manera digital de
gestionar, organizar y liderar el cambio? Y en
segundo lugar, ¢,como puede RRHH
revolucionar los procesos, sistemas y funciones
de RRHH para adaptarse a las nuevas
plataformas digitales, aplicaciones y otras
formas de prestar servicios de RRHH?

El capitulo de este afio de RRHH digital pone
su foco en el segundo desafio: como re imaginar
a RRHH y la experiencia de los empleados en
un mundo digital. El &rea de RRHH esta
integrando tecnologia movil en la nube para
crear una serie de servicios basados en
aplicaciones disefiadas para incorporar
programas de RRHH en la vida diaria del
empleado. Esto no significa solamente
reemplazar los sistemas tradicionales de RRHH,
sino crear una plataforma completa de servicios
que sea facil de utilizar. Al unir el pensamiento
de disefio con la tecnologia movil, las
organizaciones pueden desarrollar sus propias
aplicaciones a medida para facilitar el trabajo y
hacerlo méas productivo y ameno para los
empleados.

Este afio, el 74% de los ejecutivos
identificaron RRHH digital como “muy
importante” y sera un gran foco de atencion
durante 2016. Esta tendencia esté creciendo
rapidamente: el 42% de las organizaciones
estan adaptando sus sistemas preexistentes de
RRHH a dispositivos moéviles, aprendizaje en
tiempo real; el 59% est4 desarrollando
aplicaciones moviles faciles de usar para los
empleados que integren los sistemas internos; y
el 51% esta utilizando las redes sociales
externas en sus aplicaciones internas para
reclutar y gestionar el perfil de los empleados.



El rol de la economia: ¢éDistracddn o
disrupdén?

Cuando se trata de cubrir las necesidades de
talento, el area de RRHH debe aprender a
integrar y potenciar a los empleados de tiempo
parcial o con contrato a término. Mas de siete de
diez ejecutivos y lideres de RRHH (71%) lo
consideraron como uno de los principales temas
(ej. consideraron este tema como “importante” o
“muy importante”).

Gestionar efectivamente el rol actual de este
nuevo contexto plantea una serie de preguntas.
¢ Como pueden las empresas potenciar la
productividad y rentabilidad de la organizacién a
través de la contratacion de personal
contingente? ¢ Cémo pueden las empresas
acceder a personas
calificadas y talentosas a
través de contratos a
término o personal
contingente?

Muchas organizaciones
estan luchando con este
desafio. Sélo el 19% de
los ejecutivos encuestados
consideran que su
organizacién comprende
totalmente las leyes laborales
que regulan a los empleados
con contrato a término, y sélo el

11% ha completado procesos de
gestién para los empleados en esta
modalidad de trabajo. Esto sugiere que

La nueva organizacién: un disefio diferente

las organizaciones deben ser mas conscientes
al respecto, ya que el tamafio y el ambito de los
trabajadores con contrato a término creceran
considerablemente en los préximos afios. La
gestion de la fuerza laboral también debera
abordar el gran crecimiento en informatica
cognitiva y otras tecnologias inteligentes que
puedan suplantar y crear puestos de trabajo y/o
cambiar o alterar la naturaleza del trabajo.

Un afno de cambios y
disrupciones

Visto en su conjunto, el informe 2016 de
“Tendencias Globales en Capital Humano”
esboza una amplia y diversa serie de cambios y
desafios. Mientras
que el ritmo de
cambio se acelera,
los lideres de
negocioy RRHH
gue se muevan
rapidamente para
poder llevar a cabo
estas tendencias,
tendran gran
ventaja con
respecto a sus
competidores y se
encontraran en el
“bando ganador”

en la competencia
global por el

talento.



Tendencias Globales de Capital Humano 2016
Apéndice

Igunos datos de esta investigacion pueden verse por region, tamafio de la organizacion e industria

usando la herramienta interactiva Tablero de Tendencias de Capital Humano. Esta herramienta,
disponible en nuestra web, permite explorar los datos de manera visual para ver como cambian las
prioridades de talento alrededor del mundo.

Los resultados de la encuesta de este afio revelan notable consistencia en las diferentes regiones
del mundo.

Figura 4. Importancia de los desafios en diferentes regiones

AMERICAS EUROPA, ORIENTE MEDIO, & AFRICA ASIA-PACIFICO
Europa
Redionas América América Paises Europa Central &  Medio Africa Asia Geaania Sureste
9 del Norte del Sur Nordicos Occidental Oriental Oriente de Asia

Disefo organizacional

Liderazgo

Cultura

Compromiso

Aprendizaje

Pensamiento de diseno

Nuevas competencias
en la funcion de RRHH

Anaitica de talento

RRHH Digital

Gestion de la
fuerza laboral

Porcentajes mas altos [N Porcentajes mas bajos Graphic: Deloitte University Press | DUPress.com

Nota: La figura representa el porcentaje de encuestados que calificaron cada desafio como "“importante” o “muy importante”.
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Al igual que con las diferentes regiones, los resultados de la encuesta también revelaron similitudes en
las diferentes industrias, demostrando que hay gran acuerdo con respecto a las principales tendencias.

Figura 5. Importancia de los desafios en las diferentes industrias

— Temologia,
2 - Ciencias - :
2 Empresas Energia & Servicios 2 Servicios Sector media, &
Industria 3 Y de lavida Manufactura A S "
de consumo Recursos  Financieros 5 salid profesionales Publico telecomunica-
dones
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Liderazgo

Cultura

Compromiso

Aprendizaje

Pensamiento de diseiio

Nuevas competencias
en la funcion de RRHH

Analitica de talento

RRHH Digital

Gestion de la
fuerza laboral

83
82

Porcentajes méas altos [ MM Porcentajes mas bajos Graphic: Deloitte University Press | DUPress.com

Nota: La figura representa el porcentaje de encuestados que calificaron cada desafio como “importante” o “muy importante”.
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Figura 6. Datos demograficos de la encuesta

Nuestra encuesta incluye datos de 7.096 Lideres de Negocios y RRHH

Region

América del Norte _ 12%

Europa Central & Oriental - 5%
Paises Nordicos - 4%

Latino América

Sureste de Asia - 3%:

23%

23%

Medio Oriente . 2%
Oceania .2%

Pais
Estados Unidos 661 Paises Bajos /&
China 560 Singapur 71
Brasil 378 Peri 68
México 243 Trinidad yTobago 60
India 239 Turquia 60
Bélgica 230 Etiopia 59
Francia 229 Nambia 59
CostaRica 215 Nigeria 59
Sudafrica 213 Tailandia 58
Alemania 209 Argentina 55
Espana 203 Chipre 54
Canadd 196 Ecuador 53
Kenya 163 Jamaica 53
Japén 150 Italia 51
Reino Unido 140 Dinamarca 50
Irlanda 135 Rumania 4.7
Colombia 131 Guatemala 44
Austria 123 Malasia 4.2
Australia 114 Federacién Rusa 4.2
Noruega 111 Polonia 4.0
Suiza 102 Caribe Neerlandés 38
Uruguay 102 Gabén 28
Chile 90 Nueva Zelanda 37
Luxemburgo &7 Senegal 37
Finlandia 86 Panama 35
Costa de Marfil &6 Emiratos Arabes Unidos 35
Grecia 79 Indonesia 34
Tanez 79 Otros paises 385

Las cifras pueden no totalizar 100 por ciento debido a redondeo
Fuente: Data from Human Capital Trends 2016 survey.
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