Todo lo que usted queria saber sobre...

ATRAER,
RETENER Y
DESARROLLAR

Retos y practicas

de las organizaciones
contemporaneas

segun el «Estudio global
de capital humano 2008»
de IBM

La remuneracién tiene, sin duda, un peso significativo en las decisiones
de empleados y empleadores que afectan la composicion y la capacidad
de la fuerza laboral con que cuentan las organizaciones. Sin embargo,
los efectos crecientes de la competencia global, las nuevas tecnologias
y la disparidad de intereses de las diferentes generaciones, entre otros
factores, estan convirtiendo la labor de la gerencia de Recursos Huma-
nos en un verdadero desafio. Mas alla de la retérica contenida en la frase
«lo mas importante es la gente», las empresas de todo el mundo estan
descubriendo que las practicas tradicionales son insuficientes para dotar-
se del talento requerido para asegurarse el éxito y la supervivencia. No
basta con ofrecer una buena remuneracion; seguramente, otra empresa
lo hard. Lo que resulta mas dificil de copiar o superar es un buen lideraz-
go, capaz de crear un ambiente atractivo para el empleado y, al mismo
tiempo, generar resultados para el negocio. La gerencia de Recursos
Humanos tiene también retos especificos: aprender nuevas maneras de
ejecutar sus funciones tradicionales, desarrollar una capacidad analitica
que le permita generar informacion Util para tomar decisiones y asumir un
papel cada vez mas estratégico. Ahora bien, desarrollar la fuerza laboral
requiere el concurso de toda la organizacion: gerentes de diversos &mbi-
tos y lideres funcionales de mercadeo, finanzas o informatica. Circunscri-
bir el esfuerzo al area de recursos humanos es lo que explica el fracaso
de muchas organizaciones.

40 DEBATES IESA e Volumen XIIl ® Niimero 4 ¢ 2008



TALENTO

El «Estudio global de capital hu-
mano 2008» de la empresa IBM, titu-
lado en esta oportunidad «En busca
del ADN de la fuerza laboral flexible»,
proporciona una invalorable fuente de
informacion e ideas para entender y
enfrentar los retos actuales de las em-
presas en sus esfuerzos permanentes
de localizar, adquirir e invertir en sus ac-
tivos mas importantes: sus talentos. El
trabajo de investigacion fue dirigido por
la unidad de Servicios Globales de Ne-
gocios, con la ayuda de la Unidad de In-
teligencia de la revista The Economist.
Abarco entrevistas con 404 directores
y ejecutivos de Recursos Humanos de
organizaciones privadas, publicas y sin
fines de lucro de diferentes tamafios y
sectores de cuarenta paises, asi como
una variedad de fuentes secundarias
(datos financieros, investigaciones pre-
vias, estudios de casos y experiencias
de clientes).

Los resultados del estudio pu-
sieron al descubierto cuatro focos de
atencioén para los lideres y gerentes
de las organizaciones de hoy:

= Flexibilidad de la fuerza laboral
para adaptarse a los cambios.

= (Capacidad del liderazgo para
guiar a su gente hacia mejores
resultados.

=  Gerencia del talento que tome en
cuenta las necesidades de la gente
alo largo de su ciclo de vida.

= Capacidad analitica de Recursos
Humanos para producir
mediciones de desempefio y
contribuir a la visién estratégica.

CAPACIDAD DE ADAPTACION
A LOS CAMBIOS

Pocas organizaciones de la muestra
total consideran que su fuerza laboral
es «muy capaz» de adaptarse a los
cambios. Esto contrasta con la mayor
proporcion de organizaciones latinoa-
mericanas que considera a su gente
muy capaz de adaptarse.

¢COMO CALIFICARIA LA HABILIDAD DE SU FUERZA LABORAL PARA
ADAPTARSE A CAMBIOS POTENCIALES EN SU AMBIENTE DE NEGOCIOS?

(porcentajes)
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PARTICIPANTES EN EL ESTUDIO GLOBAL DE CAPITAL HUMANO 2008 POR SECTORES Y REGIONES

(porcentajes)

Manufactura
Distribucion
Servicios financieros
Comunicaciones

Publico

"

30 Europa, Medio Oriente y Africa
23 Asia Pacifico

21 América del Norte

15 América Latina

34

31

22
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Tres capacidades son esenciales para desarrollar una fuerza laboral capaz de

adaptarse a los cambios: predecir las destrezas que seran necesarias y su dispo- EN BUSCA
nibilidad para los proximos tres a cinco afios, identificar y localizar individuos con DE PRACTICAS
habilidades especificas y promover un ambiente que permita a la gente colaborar MAS EFECTIVAS
a través de las fronteras organizacionales. PARA ATRAER

Y RETENER TALENTO

CARACTERISTICAS DE LAS ORGANIZACIONES QUE CONSIDERAN A SU
FUERZA LABORAL «MUY CAPAZ» DE ADAPTARSE A LOS CAMBIOS

(porcentajes) M Muestra total M América Latina

Predecir habilidades requeridas

Identificar expertos

Promover la colaboracion

LIDERAZGO
El mayor reto percibido por las organizaciones, para el futuro desarrollo de su
fuerza laboral, se encuentra en la capacidad del liderazgo.

¢CUALES SON LOS PRINCIPALES RETOS QUE ENFRENTA SU ORGANIZACION
EN CUANTO AL DESARROLLO DE LAS HABILIDADES DE LA FUERZA LABORAL?

(porcentajes) M Muestra total M América Latina
Desarrollo de cualidades
de liderazgo

Fomento de una cultura que apoye
el aprendizaje y el desarrollo

Rotacién de empleados con cualidades
de liderazgo entre las unidades

Transmision de conocimientos
de los empleados veteranos a los mas jovenes

Prevision de habilidades requeridas
en el futuro cercano

Adaptacion rapida de los nuevos empleados
a la velocidad de trabajo del resto de los empleados

Desarrollo de habilidades basicas
en los niveles inferiores
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GERENCIA DEL TALENTO

Hay una carencia generalizada de practicas efectivas para enfrentar los riesgos
futuros relacionados con la atraccién y la retencion del talento. Si bien tienden a
considerarse mejores que sus competidoras en atraer y retener talento, muchas
organizaciones se han visto afectadas por una elevada rotacion. Este fenomeno
es mas acentuado en América Latina.

¢COMO CALIFICA SU CAPACIDAD PARA ATRAER Y RETENER TALENTOS,
EN COMPARACION CON SUS COMPETIDORES?

(porcentajes) M Muestra total M América Latina

Mucho mayor

Algo mayor

Igual

Algo menor

Mucho menor

¢COMO HA VARIADO LA ROTACION DE PERSONAL EN SU ORGANIZACION EN LOS ULTIMOS DOS ANOS?

(porcentajes) M Muestra total M América Latina

Significativamente mayor
Algo mayor

Similar

Algo menor

Significativamente menor

debates]ESA
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Un ano (cuatro ediciones): 56 bolivares*

Dos ainos (ocho ediciones): 110 bolivares*

Deposite en la cuenta N° 0105-0012-59-1012-4332-85 (Banco Mercantil) nombre de IESA.
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CAPACIDAD ANALITICA DE RECURSOS HUMANOS

Recursos Humanos ha hecho avances importantes en su contribucion a la es-
trategia organizacional. Sin embargo, en muchas organizaciones no ha logrado
proveer la informacion estratégica necesaria.

¢CUAL ES EN SU ORGANIZACION LA RELACION ENTRE LA ESTRATEGIA GENERAL
Y LAESTRATEGIA DE RECURSOS HUMANOS?

(porcentajes) M Muestra total M América Latina

La estrategia de recursos humanos es impulsada
por la estrategia general y contribuye a su desarrollo

La estrategia de recursos humanos es impulsada
por la estrategia general

La estrategia de recursos humanos se desarrolla
independientemente de la estrategia general

La estrategia de recursos humanos
no esta redactada formalmente 13

La incapacidad de Recursos Humanos para utilizar informacion sobre capital humano
dificulta su participacion en discusiones estratégicas sobre la fuerza laboral.

(CUAN EFICAZMENTE UTILIZA SU (CUALES SON LOS OBSTACULOS MAS PROBABLES A LA UTILIZACION
ORGANIZACION LA INFORMACION DE INFORMACION PARA TOMAR DECISIONES SOBRE LA FUERZA

SOBRE CAPITAL HUMANO PARA LABORAL?
TOMAR DECISIONES? .
(porcentajes)
(porcentajes) M Muestra total M América Latina

M Muestra total M América Latina

Escasa integracion de los sistemas
de capital humano

Muy eficazmente
Escasa integracién de los sistemas de capital humano
con otros sistemas (finanzas y ventas, por ejemplo)

Eficazmente
Valores de medida no bien definidos

Algo eficazmente

Gerentes reacios a acceder a la informacion
Ineficazmente

Incapacidad para extraer informacién de nuestro
sistema de recursos humanos

Dudosa calidad de los datos sobre recursos humanos

Los problemas de integracion de siste-

Personal de recursos humanos sin experiencia

mas e incapacidad para definir unida- 0 ereiels b aEiees

des de medicion y extraer informacion

d!ﬁcultan el analisis de datos sobre ca- Personal de recursos humanos sin orientacién
pital humano. para usar datos en la toma de decisiones
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