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Tendencias Globales de Capital Humano 2020

Gestionando las estrategias de

la fuerza laboral

Nuevas preguntas para mejores resultados

SI BIEN LAS ESTRATEGIAS Y OPERACIONES DE LA FUERZA LABORAL HAN EVOLUCIONADO DURANTE LA ULTIMA
DECADA, SU GESTION Y LAS METRICAS UTILIZADAS NO HAN SEGUIDO EL MISMO RITMO. EN LA ACTUALIDAD,
NUEVAS METRICAS SON REQUERIDAS PARA HABILITAR UNA VISION DEL FUTURO SOBRE CADA TENDENCIA QUE
CONFORMA EL CAPITAL HUMANO, DE MANERA QUE LOS LIDERES CUENTEN CON LA PERSPECTIVA NECESARIA
PARA PODER ANTICIPARSE Y ENFRENTAR LOS DESAFIOS QUE PLANTEA EL ENTORNO CAMBIANTE EN EL QUE
VIVIMOS. LAS ORGANIZACIONES DEBEN COMENZAR A PLANTEARSE PREGUNTAS RADICALMENTE NUEVAS
PARA HALLAR METRICAS DE LA FUERZA LABORAL QUE SEAN RELEVANTES Y ACCIONABLES, Y QUE PUEDAN
SERVIR DE INSUMO PARA LA TOMA DE DECISIONES AUDACES SOBRE RIESGOS Y OPORTUNIDADES CRITICAS
DEL CAPITAL HUMANO, INCLUSO CUANDO PERMANEZCA LA INCERTIDUMBRE SOBRE EL FUTURO DEL

TRABAJO, LA FUERZA LABORAL Y EL LUGAR DE TRABAJO.

Impulsores actuales

La demanda de nuevos conocimientos de la fuerza
laboral est4 alcanzando nuevas dimensiones y es casi
universal. E1 97% de los encuestados de este afio dijo
que necesita informacion adicional sobre algunos
aspectos de su fuerza laboral. A pesar de que nuestro
informe ha llamado a la accién en relacién a la analitica
de datos de la fuerza laboral desde 2011, solo el 56% de
los encuestados de este aflo sefial6 que sus
organizaciones habian logrado progresos moderados o
significativos en esta area en los tltimos 10 afios. Y si
bien el 83% de los encuestados dijo que su organizacion
genera informacién sobre el estado de su fuerza laboral,
solo el 11% de las organizaciones produce la informacion
en tiempo real; mientras que 43% la genera ad hoc o no

lo hace.

La presion por generar conocimientos mas profundos

sobre la fuerza laboral a menudo comienza en los niveles

LA BRECHA DE PREPARACION

El 71% de las organizaciones dijo que
cambiar las estrategias de gestion de

la fuerza laboral es importante, o muy
importante para su éxito en los préximos 12
a 18 meses, pero solo el 8% indic6 que esta
muy listos para abordar esta tendencia.

maés altos: Mas de la mitad de los participantes en
nuestra encuesta (53%), comento que el interés de sus
lideres por la informacién relacionada a la fuerza laboral
ha aumentado en los tltimos 18 meses. El deseo de
mejorar las métricas de la fuerza laboral abarca un
conjunto diverso de necesidades que se centran
principalmente en el futuro, siendo la prioridad
principal la informacién sobre la preparacion de la
fuerza laboral para satisfacer las nuevas demandas

(Figura 1).
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FIGURA 1

El deseo de mejorar las métricas de la fuerza laboral abarca un conjunto

diverso de necesidades

¢Qué informacion adicional cree que seria mas importante para comprender el estado de su
fuerza laboral en el futuro? (Seleccione hasta tres.)

Preparacion de la fuerza laboral para satisfacer nuevas demandas

59%

Disponibilidad de fuentes adicionales de talento (nuevas contrataciones y fuentes alternativas)

40%

Preparacion de los lideres y gerentes para la IA y la fuerza laboral digital

Progreso en el desarrollo de fuerza laboral mas inclusiva

27%

37%

Impacto de la 1A/robética en el trabajo y la fuerza de trabajo

24%

Cumplimiento de la evolucién de la regulacién y legislacion

18%

Impacto financiero, cultural y comunitario de la eliminacion del trabajo

17%

Conciencia de los movimientos sociales y politicas que afectan la fuerza de trabajo

15%

No necesitamos informacion adicional
3%

Fuente: Tendencias Globales de Capital Humano, Deloitte, 2020.

Varios factores, tanto internos como externos a la
organizacion, estan impulsando el aumento en esta
demanda. Existe una creciente incertidumbre sobre el
futuro en muchas organizaciones. Uno de los principales
impulsores de esta incertidumbre, es la rapidez con la
que las habilidades se vuelven obsoletas debido a los
cambios tecnoldgicos y econdmicos. A medida que
disminuye la “vida Gtil” de las habilidades, la necesidad
de una visiéon méas dinamica de la fuerza laboral ha
aumentado. Otra fuente de incertidumbre es el ritmo
con el que cambia la naturaleza y la composicion de los
equipos. A medida que las organizaciones comienzan a
redisefiar el trabajo mediante la integracion de la
tecnologia en los equipos, deberan comprender las

implicancias tanto para los miembros de los equipos,

como para los lideres en términos de las habilidades

requeridas y las necesidades de desarrollo.

Esta incertidumbre interna esta acompafada de
presiones externas. A medida que las cuestiones
relacionadas con el capital humano (cultura, inclusion,
comportamientos esperados en el liderazgo, trato con
los colaboradores) se vuelven més transparentes, su
potencial para afectar la marca y el valor financiero de la
organizacion ha aumentado. Solo en el dltimo afio se
han perdido miles de millones de ddlares debido a
cuestiones vinculadas al liderazgo y la cultura. Depender
de indicadores retrospectivos para este tipo de
problemas ha demostrado ser ineficaz; los inversores,
consejos directivos y niveles gerenciales de la

organizacion estan buscando métricas predictivas que




los ayuden a medir y defenderse de los riesgos que

pueden estar por llegar.

Este deseo de obtener informacién mas profunda, ha
conducido a que algunas dependencias gubernamentales
comiencen a exigir un mayor detalle sobre el estado del
capital humano en las organizaciones. Las empresas
generalmente han sido lentas para obtener y comunicar
informacion detallada sobre sus operaciones de capital
humano mas all4 de los datos vinculados a la platilla de
colaboradores y la compensacién. Ahora, algunas
dependencias como la Comision de Bolsa y Valores de
los Estados Unidos (SEC por sus siglas en inglés) estan
respondiendo con propuestas de revision a los actuales
requerimientos de informacion del negocio, con el
objetivo de incorporar més informacion relacionada con
el capital humano.' Las organizaciones que intentan
mejorar la forma en que miden e informan sobre el
capital humano, pueden utilizar marcos de referencia,

como los estandares de la Junta de Normas de

MOMENTO DECISIVO

‘&

Tendencias Globales de Capital Humano 2020

En el dltimo afio, dos acciones regulatorias clave han puesto el foco en la creciente demanda de una
mejor informacion sobre las practicas de capital humano de las organizaciones. La SEC, en Estados
Unidos, ha propuesto modernizar la regulacién S-K, que requeriria que las empresas publicas brindaran
informacién sobre un conjunto mas amplio de elementos vinculados con el capital humano, con
informacién relacionada a la retencién y rotacion, la productividad, los incentivos a la innovacion y los
costos de desarrollo.2 Por su parte, la Fundacién SASB esta trabajando actualmente en un proyecto para
evaluar la prevalencia de temas financieros de capital humano como las practicas laborales, la salud y
seguridad de los colaboradores, su compromiso, la diversidad y la inclusién en los sectores de SASBy
dentro de sus 77 industrias.? El objetivo de SASB es crear un marco basado en evidencias y el mercado
que identifique los impactos financieros importantes en ambitos vinculados a la gestién del capital
humano, lo que permitira evaluar estos temas industria por industria.*

Contabilidad sobre la Sostenibilidad (SASB por sus
siglas en inglés). A medida que estas presiones siguen

aumentando, es fundamental que las organizaciones
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actualicen las métricas que rigen el capital humano en el

mundo disruptivo de hoy.
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Nuestra perspectiva
para el 2020

Nuestra encuesta muestra que la mayoria de los encuestados

recopilan informacién de la fuerza laboral tinicamente en tres

FIGURA 2

areas —plantilla, contratacion y rotacion; costos salariales y
composicion de la fuerza laboral (Figura 2) —. Por otro lado, las
areas en las que los encuestados mencionan que recopilan menos
informacién sobre la fuerza laboral son areas que son criticas para

el éxito de una organizacién en el futuro del trabajo —marca del

Es menos probable que las organizaciones recolecten métricas de la fuerza

de trabajo en areas criticas para el futuro
¢Qué informacién se produce sobre el estado de su fuerza laboral? (Seleccione todas las

que apliquen.)

B Descriptivo B Predictivo

Plantilla, contrataciones y rotacion

82%

Costos de la ndmina

Composicion de la fuerza laboral

68%

53%

Compromiso

Diversidad de la fuerza laboral

37%

Disponibilidad de futuros lideres
35%

Inversiones de aprendizaje y progreso
33%
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32%

Movilidad del talento
30%

Marca empleadora

24%

Nuevas iniciativas de la fuerza laboral
16%

Avance en la reconversion (reskilling)
14%

42%

Nota: Solo los encuestados que indicaron que sus organizaciones producian informacion sobre el estado de su fuerza

laboral respondieron esta pregunta.

Fuente: Tendencias Globales de Capital Humano, Deloitte, 2020.
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METRICAS DE LA FUERZA LABORAL A LO LARGO DE LOS ANOS EN EL
REPORTE GLOBAL DE TENDENCIAS DE CAPITAL HUMANO

Desarrollar una vision predictiva del capital humano es el siguiente paso en la evolucién de la analitica de datos
de la fuerza laboral que ha ido ganando impulso en la Ultima década. Nuestro informe inaugural en 2011
exhort6 a las organizaciones a “ir mas alla del instinto y la intuicién en la toma de decisiones de la fuerza de
trabajo”, sefialando que si no utilizaban datos y andlisis para administrar su talento se arriesgaban a perder su
ventaja competitiva. En el 2012 con la tendencia "Observar desde diferentes angulos”, 2013 con la tendencia
"Analitica del capital humano: pensar como un economista", y en 2014 con "Analitica del talento en la practica",
se continué midiendo el progreso, a veces detenido, de las organizaciones en el desarrollo de capacidades
sélidas de analitica de datos de la fuerza laboral y que, como describimos en la tendencia del 2015, "Datos del
talento en todas partes”, comenzaban a observarse aumentos en la disponibilidad de datos organizacionales
externos e internos sobre el tema. Para 2018, la creciente sofisticacién de las organizaciones en el anélisis de
datos relativos a las personas estaba permitiendo hacer mucho mas con los datos, lo que nos llevé a advertir a
los lectores, "Datos de las personas, jcuanto es demasiado lejos?”, para no descuidar las preocupaciones éticas
y de seguridad relacionadas con la expansién y analisis de los datos de los colaboradores. Pero los datos de la
fuerza laboral, como planteamos en el capitulo de este afio, solo podrian llevar a las organizaciones tan lejos si

estas no se realizan las preguntas estratégicas correctas. El desafio para las organizaciones actuales es
encontrar nuevas preguntas y nuevas métricas de la fuerza laboral que puedan guiar a los lideres sobre el
camino que deben seguir en un mundo cada vez mas imprevisible.

empleador, nuevas iniciativas de la fuerza de trabajo, el avance en
la reconversion (reskilling) —. Esto sugiere que muchas
organizaciones pueden no estar focalizando sus esfuerzos de
recoleccion de informacion de la fuerza laboral en donde podrian

ser més efectivos.

¢Qué se necesita para progresar? Muchos encuestados creen que
el mayor obstéculo es técnico: el 52% dijo que la falta de sistemas
para producir datos impide obtener la informacién que necesitan
para comprender la fuerza laboral del futuro. Sin embargo, esta
percepcién puede no ser exacta. Més de 130 proveedores ofrecen
acceso a datos de recursos humanos disponibles externamentes, y
la tecnologia ha permitido mas que nunca a las organizaciones
recopilar mayor cantidad de datos sobre la fuerza laboral. Las
organizaciones que intentan comprender mejor su marca
empleadora, pueden obtener nueva informacién a través de
tecnologias, incluidas aquellas que profundizan en los datos de las
revisiones de los colaboradores, analizan las tendencias en la
contratacion y la desvinculacion, o evaltian el lenguaje utilizado en
las comunicaciones externas para detectar posibles sesgos. Las
organizaciones que esperan comprender la efectividad de sus
iniciativas de la fuerza de trabajo, pueden utilizar nuevas
herramientas de analisis de redes organizacionales para el

entendimiento de las conexiones de la fuerza laboral, asi como

herramientas de anélisis de sentimientos para comprender las
actitudes de los colaboradores. Y las nuevas tecnologias pueden
apoyar los esfuerzos de reconversion (reskilling) al ayudar a las
organizaciones a identificar las habilidades actuales de su fuerza
laboral (aumentando los datos internos de los colaboradores con
datos disponibles externamente) y comprender sus fortalezas y

debilidades cuando se trata de lograr ventajas competitivas.

Creemos que el problema central es en realidad la prevision y
la creatividad, no la tecnologia. Muchas organizaciones estan
estancadas en formas anticuadas de pensar, reciclando las
mismas métricas que han utilizado por aflos. El reto no es
obtener los datos, sino encontrar las preguntas

estratégicas correctas.

Para identificar métricas que pueden ayudar en la gestién y que
puedan servir como guia en las estrategias de la fuerza laboral
del siglo XXI, las organizaciones necesitan determinar qué
preguntas pueden ayudarles a transitar el futuro de manera
efectiva, y no inicamente a informar con mas detalle sobre el
pasado. A continuacién, compartimos un ejemplo de este tipo
de preguntas en la Figura 3, cuyas respuestas pueden
empoderar a los lideres a enfrentar la incertidumbre con ideas

que pueden orientar la toma de acciones decisiva.

93



La Empresa Social en accion: la paradoja como camino hacia adelante

FIGURA 3

Hacer diferentes preguntas puede ayudar a los lideres a anticipar futuras necesidades
y riesgos

;Qué deberian estar

preguntando las £Qué insumos pueden obtener de las respuestas?
organizaciones?

Composicién de la fuerza A medida que se realiza mas trabajo de forma no tradicional, las organizaciones deben
laboral: ;Cuéntos trabajadores mirar mas alld de los colaboradores y proveedores para obtener una visién completa de
prestan servicios directa o su fuerza laboral. Algunas organizaciones actualmente contindian teniendo problemas
indirectamente a nuestra para proporcionar un nimero cierto de sus colaboradores de tiempo completo, lo que
organizacion? pasara de ser un problema a un riesgo critico a medida que la composicién de la fuerza

laboral se vuelva méas compleja.

Contrato social de la fuerza Cualquier persona que esté vinculada a una organizacion puede tener un impacto en
laboral: ;Cémo trata nuestra la marca organizacional y empleadora. La recopilacién de datos para comprender los
organizacion a sus colaboradores, problemas relacionados con la justicia, la equidad y la inclusién puede ayudar a los
contratados y proveedores de lideres a conocer como se esta tratando cada segmento de la fuerza laboral.

servicios de todo tipo?

Impulsores de retencién: ;Qué Tradicionalmente, las salidas de los trabajadores se han analizado persona por persona
trabajadores estan en riesgo de a través de encuestas de salida o mecanismos similares. Revisar las tendencias de los
irse y por qué? colaboradores y hacerles preguntas antes de que se vayan, puede ayudar a identificar

problemas mas amplios que quiza no solo llevan a la rotacién, sino también a un dafio
en la marca de la organizacién si no se gestionan proactivamente.

Evolucién del empleo: ;Con qué El ritmo y la escala de los cambios en los puestos de trabajo en toda la organizacion
frecuencia cambian los puestos de es una manera de entender como se esta integrando la tecnologia en el trabajo. Si los
trabajo, cuéles y en qué grado? trabajos no estdn cambiando significativamente, entonces es posible que no se estén

utilizando nuevas tecnologias, y en caso que se estén utilizando es probable que esos
trabajos no se estén reconfigurando para aprovecharlas al maximo.

Preparacion de la fuerza Encontrar métricas para medir la preparacion futura de la fuerza laboral puede
laboral para el futuro: ;Qué ayudar a los lideres a entender cémo sera el trabajo del futuro y qué combinacion
tan preparada esta nuestra de habilidades se necesitaran para hacerlo. Esto puede ayudar a las organizaciones
fuerza laboral para realizar el a desarrollar posibles estrategias asociadas a modelos de talento alternativos, a la
trabajo del futuro? ;Cuales son inversion en aprendizaje a corto y largo plazo y el redisefio del trabajo para buscar
nuestras brechas en capacidades, mejores resultados.

experiencia y habilidades, y como
vamos a gestionarlas?

Preparacion de los lideres Los procesos tradicionales de planificacién de la sucesion tienden a asumir que los
del futuro: ;Sobre qué nuevas roles de liderazgo y las estructuras organizativas futuras se mantendran estaticos. En
tendencias, desafios y escenarios cambio, examinar las métricas que evallan la agilidad y adaptabilidad de los futuros
se estan preparados los lideres? lideres puede ayudar a las organizaciones a evaluar su preparacién para multiples
¢Cuantos de nuestros lideres futuros posibles.

tienen los atributos necesarios
para tener éxito?

Cambiar la habilidad y la Las organizaciones, los lideres, los equipos y los colaboradores necesitan la capacidad
agilidad: ¢Los colaboradores y los y la mentalidad de gestionar las transformaciones constantes. Este es un cambio
lideres son capaces de adaptarse de pasar de una mentalidad fija y sin movimiento a una que sea capaz de adoptar
rapida y eficazmente a los cambios enfoques dindmicos para transformaciones constantes.

constantes?

Salud del mercado del talento Al igual que con el talento externo, ver el talento interno como un mercado puede
interno: ;Qué tan saludable sugerir indicadores de adaptabilidad organizacional, colaboracion y agilidad. Las

es nuestro mercado interno de organizaciones con mercados de talento interno més saludables probablemente
talento? estaran mejor posicionadas para superar la incertidumbre que las organizaciones que

dependen demasiado de fuentes de talento externas.

Salud del ecosistema de talento: Los ecosistemas proporcionan vias para acceder a capacidades dificiles de encontrar.
¢A cuantas capacidades podemos Los lideres que entienden como sus organizaciones estan colaborando con

acceder en nuestro ecosistema proveedores y otros socios clave del ecosistema pueden evaluar la eficacia con la
mas amplio? que la organizacién aprovecha las capacidades de todo el ecosistema de maneras no

competitivas.
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Hacer diferentes preguntas puede ayudar a los lideres a anticipar futuras necesidades

y riesgos

;Qué deberian estar

preguntando las

£Qué insumos pueden obtener de las respuestas?

organizaciones?

Diversidad significativa:

¢;Los trabajadores de diversas
comunidades y grupos estan en
condiciones de ejercer influencia
en la organizacién?

Las organizaciones a menudo no entienden si son diversas en la palabra o en la
practica real. Las métricas que muestran hasta qué punto diversos colaboradores estan
en condiciones de ejercer una influencia formal e informal pueden proporcionar una
respuesta clara, asi como arrojar luz al entendiendo de si la diversidad esta realmente
creando una ventaja competitiva por medio de la diversidad de pensamiento.

Cultura de la deteccién del
riesgo ;Qué sefiales estamos
viendo que apuntan a valores
atipicos en los comportamientos y
normas de los trabajadores?

La mayoria de las organizaciones pueden identificar y abordar hechos que derivan

del mal comportamiento de los colaboradores, pero pocas monitorean su base de
colaboradores para detectar sefiales que apunten a las causas profundas. Con una
mejor informacién, las organizaciones pueden avanzar hacia el diagnéstico y abordaje
de las causas profundas del mal comportamiento, reduciendo el riesgo de repeticion de
problemas.

Marca de capital humano:
¢Coémo se percibe externamente
nuestra cultura, fuerza laboral y
liderazgo?

Hoy en dia, los datos estan facilmente disponibles en fuentes externas a la organizacion
para proporcionar una visién de lo que sucede dentro. Los lideres que rastrean estos
datos externos para ayudar a diagnosticar posibles problemas pueden ayudar a dar
forma a una marca de capital humano positiva para la organizacion.

Fuente: Deloitte analysis.

FIGURA 4

Las organizaciones que son mas maduras en las métricas de la fuerza laboral
tienen mayores posibilidades de ser efectivas para detectar cambios internos

y externos, y tendencias

¢Qué tan efectiva es su organizacion en percibir/anticipar los cambios y tendencias que podran

afectar a la fuerza laboral?

M Madura ®m No madura

Cambios externos y tendencias
50%
35%

Cambios internos y tendencias

52%
34%

Nota: Las cifras representan el porcentaje de encuestados que dijo que su organizacién era “efectiva” o “muy efectiva”.
Las organizaciones maduras fueron definidas como aquellas cuyos encuestados dijeron que recopilaban informacion
sobre el estado de reconversion (reskilling). Solo los encuestados que indicaron que sus organizaciones producian
informacién sobre el estado de su fuerza laboral respondieron esta pregunta.

Fuente: Tendencias Globales de Capital Humano, Deloitte, 2020.

beneficios. Las organizaciones lideres en métricas de la fuerza

Aprendiendo a través
del ejemplo

laboral que participaron en nuestra encuesta,® tienen
aproximadamente el doble de probabilidades que el resto de
informar sobre temas como la movilidad del talento, las

Los primeros indicios sugieren que las organizaciones que utilizan inversiones y el progreso del aprendizaje, las nuevas iniciativas de

métricas de fuerza laboral con visién de futuro estan generando la fuerza de trabajo y los roles criticos, y también tienen mas
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posibilidades de ser efectivas en anticipar cambios internos y

externos que afectardn a su fuerza laboral (Figura 4).

En algunos casos, las organizaciones pueden desarrollar métricas
especificas para comprender mejor los aspectos particulares de su
fuerza laboral. Por ejemplo, Ageas, una aseguradora internacional,
ha creado formas innovadoras de medir la preparacion de los
ejecutivos para liderar las transformaciones tecnologicas. En
primer lugar, la compaiiia establecié un indice de preparacion
tecnoldgica para evaluar rapidamente la preparacién y habilidades
tecnologicas de sus lideres. Luego, cred una evaluacién de 10
minutos, llamada “Exploracion del cociente tecnoldgico” (TQS por
sus siglas en inglés), que genera informes individualizados para
cada lider detallando sus “puntos de atenciéon” sobre tecnologia y
proporciona recomendaciones de aprendizaje personalizadas y
contenido para profundizar su experiencia. A nivel de toda la
organizacion, Ageas utiliza los datos de TQS para comprender la
preparacion digital general de su fuerza laboral en cada divisiéon o
region, identificando en dénde estan mas preparados para

adoptar nuevas tecnologfas.”

Las organizaciones también pueden mejorar la informacién sobre
su fuerza laboral mediante la combinacién de datos de varias
fuentes. En Lufthansa, por ejemplo, el equipo de transformacion
de la fuerza laboral desarroll6 un “radar” de preparacion de la
fuerza laboral que integra datos de recursos humanos
tradicionales, datos del futuro del talento y datos sobre la
preparacion de las habilidades para el futuro del trabajo. El radar,
que informa sobre qué trabajos son mas o menos propensos a
verse afectados por la digitalizacion, trabajo externo o hibrido,
nuevas formas de contrataciones, permite al equipo visualizar qué
departamentos y funciones son mas propensos a experimentar
disrupcién, lo que posibilita a que la organizacion priorice el
futuro de la planificacion del trabajo y las transformaciones. En
un exitoso proyecto piloto implementado en el departamento de
gestion de ingresos, Lufthansa utiliz6 los datos bésicos para
optimizar las descripciones de trabajo para necesidades futuras y
establecer planes de actualizacion de las habilidades de la fuerza

laboral.®

Finalmente, las organizaciones mas avanzadas estan combinando
nuevas tecnologias con experiencia en datos y analisis para
analizar la informacién del capital humano de nuevas maneras.
MasterCard, en una industria conocida por su avanzada

experiencia en anélisis, reconoci6 que podria beneficiarse al

integrar a sus equipos de analisis de datos de la fuerza laboral con
su capacidad organizativa més amplia, para mantenerse a la
vanguardia de las tendencias analiticas emergentes. Con este fin,
la compaiifa ha desarrollado nuevas asociaciones entre su area de
planificacién estratégica y analisis de la fuerza laboral con otras
partes de la organizacion. Por ejemplo, el equipo de anélisis de
personas trabajoé con el equipo de AI Garage de la compafiia para
analizar més de 17,000 cartas de evaluacion de desempefio. La
informacién que surgi6 ayud6 a conocer la taxonomia de
habilidades de MasterCard y contribuy6 a una mejor comprensién
por parte de los lideres de las fortalezas y las areas de desarrollo
en diferentes segmentos de la fuerza laboral, guiando una
adquisicion de talento mas especifica y la generacion de
estrategias de reconversion de habilidades (reskilling). La
capacidad de MasterCard para aprovechar su experiencia analitica
previa en su enfoque de la gestion del capital humano le ha
permitido comprender mejor la “salud” del capital humano de la
organizacion y, al pasar del andlisis descriptivo al predictivo y
prescriptivo, responder y reaccionar a las sefiales culturales de
manera mas efectiva. Esto, a su vez, ha ayudado a los lideres de
MasterCard a mejorar tanto la preparacion de la organizacién para

la accién, como su marca empleadora externa-®

Mirando hacia adelante

Durante la dltima década, la discusion sobre datos y analitica de
recursos humanos se ha ampliado para incorporar datos internos
y externos, incluyendo la privacidad y las preocupaciones éticas, y
una serie de problemas de la fuerza laboral que son esenciales que
los Comités de Direccion y la C-suite los comprendan. Este afio, el
nivel de exigencia ha aumentado una vez mas. El camino por
delante incluye un foco en la tecnologia, pero también una mayor
atencion en la prevision, la creatividad y la forma en que las
organizaciones gestionan el uso de la analitica de datos para
generar informacion sobre la fuerza laboral que esté orientada al
futuro y sea practica y accionable. El imperativo es claro: en la
actualidad para tomar decisiones audaces los lideres necesitan
comprender qué implicara el futuro a través de métricas que
ayuden a anticipar riesgos, desarrollar estrategias y prepararse
para el futuro del trabajo, de la fuerza laboral y del lugar de

trabajo.
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