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¢QUE ES LA ENCUESTA GLOBAL DE EMPLEO?

Para entender mejor como piensa el talento en México — y cémo las
empresas deberfan responder- Kelly Services realizé la encuesta global
de empleo (KGWI) por sus siglas en inglés un reporte anual con
alrededor de 230,000 participantes a lo largo de 31 paises, tres
generaciones y una multitud de industrias y ocupaciones.

Los resultados de esta encuesta proveen datos valiosos que ayudan a las
empresas a descifrar las tendencias del mundo laboral:

e El estado de animo del mercado laboral a nivel mundial. Una
radiografia de como los trabajadores se sienten con respecto a su
empleo y sus empleadores, asi como sus intenciones para el siguiente
ano y lo que esperan en cuanto a su compensacién vs su trabajo.

e La era del hazlo tG mismo: resiliencia profesional. Hoy en dia el
ambiente de trabajo es incierto, los trabajadores estédn buscando formas
de ser tan resilientes como sea posible. Esto incluye tomar la iniciativa en
la gestién de su carrera. Los trabajadores se estan convirtiendo en
expertos en el desarrollo de habilidades que les permitan prosperar en
cualquier empresa — ellos utilizardn la capacitacién disponible del
empleador, o van a buscar formas de seguir activamente enriqueciendo
su conjunto de habilidades, quizé para convertirse en agentes libres o
trabajadores independientes.

e El ambiente colaborativen el trabajola colaboracion se esta
convirtiendo en ese factor para las empresas de hoy . Recientemente,
casi tres de cada cuatro ejecutivos de alta direccién en México

coincidieron en que su organizacién seria méas exitosa si los empleados

fueran capaces de trabajar de manera flexible y con modelos mas
colaborativos. Y més de la mitad posicionaron algun factor relacionado
con lacolaboracion como el principal factor para la rentabilidad general
de su organizacién.

¢ Disefiando el nuevo balance vida-trabajo. En esta era de la gestion de
la cadena de suministro de talento, el talento tiene la opcién de decidir
dénde y cdmo trabajar — como evidencia el 31% de los trabajadores en
México eligen estilos de trabajo flexibles sobre los esquemas
tradicionales. El mejor talento estd en busca de un mayor control y
propiedad sobre el disefio de la vida laboral, y la bisqueda de las
organizaciones que los ayudarén a lograrlo y con las que querrédn
colaborar.

Este estudio toma en consideracion la informacion obtenida de las siguientes regiones para los
informes globales:

e América: Brasil, Canada, México, Puerto Rico y Estados Unidos.

e EMEA (Europa, Oriente Medio yAfrica): Bélgica, Dinamarca, Francia, Alemania, Hungria, Irlanda,
Italia, Luxemburgo, Holanda, Noruega, Polonia, Portugal, Rusia, Sudafrica, Suecia, Suiza y el Reino
Unido.

e APAC (Asia-Pacifico): Australia, China, Hong Kong, India, Indonesia, Malasia, Nueva Zelanda,
Singapur y Tailandia.

La informacién recabada abarca a tres generaciones:

e Baby Boomers: 1946-1964
e Gen X: 1965-1979
® Gen Y: 1980-1995

El objetivo de compartir este estudio especializado es proveer de informacién sobre el mercado
laboral, permitiendo a los empleadores crear estrategias que ayuden a la mejor retencién y
atraccion del talento en sus organizaciones.
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Los resultados del indice Global del Talento 2015-2016 ™ (KGWI) muestran como el
mercado laboral permanece inestable, con niveles menguantes de lealtad y compromiso
por parte de los trabajadores.



PANORAMA GLOBAL DEL MERCADO LABORAL

Compromiso del Trabajador: ¢Qué tan comprometido o enganchado te sientes con tu empleador actual? (%, totalmente comprometido, nivel global

31% 33%

25%

2011 2012 2013

)

o
31% 39%

2014 2015

Un poco més del 30% de los trabajadores se encuentra comprometido con su actual empleador
cifra que mejord con respecto a 2014 por casi 10 puntos porcentuales por lo que vemos una
recuperacion rapida de la confianza de los trabajadores en sus organizaciones, puede que la falta de
talento especializado en algunas empresas este orillando a los empleadores a mejorar en todos los
aspectos.

Los trabajadores en América fueron los més inclinados a mostrarse mas comprometidos con sus
empleadores con un 45% comparado con aquellos en la regién APAC con 32% y EMEA 30%.

El porcentaje de trabajadores que globalmente reportaron sentirse mas leales a su empleador
que el afo pasado solo representa el 35%, cifra que aumentd ligeramente después de una fuerte
caida en 2011. Mas trabajadores en América y APAC (ambos 32%) reportan ser mas leales
comparados con los de la regiéon EMEA (22%).

Los aspectos que contribuyen al “sentido de pertenencia” y al balance vida-trabajo pueden
tener un gran impacto en la forma en que los trabajadores se enganchan y contribuyen de
manera productiva dentro de sus organizaciones.

En estos tiempos cambiantes estos aspectos cobran ain mas valor.

Mientras los trabajadores se sintieron mas propensos a aceptar que su empleador no pudiera
incrementar sus sueldos, esto no significaba que no estuvieran en bisqueda de mejores
oportunidades.

Ellos simplemente vieron formas alternativas de mejorar la calidad de vida en sus trabajos, y el
sentido de pertenencia se encontraba en esta lista. AUn asi, en los Ultimos anos, los resultados
muestran un alto declive en los niUmeros que indican que los empleadores contribuyen a desarrollar
este sentido de pertenencia.

En 2013 casi la mitad (47%) encontré un sentido de pertenencia en su trabajo. En 2014, ese nimero
cayd nueve puntos porcentuales a 38% y se encuentra recuperandose a partir de 2015 con un 40%.
Los empleadores que fallan en reconocer que el valor de crear un sentido de pertenencia
entres sus trabajadores podrian  encontrarse en una posicion poco favorable para retener
al talento dentro de su organizacién y atraer al talento top que quieren tener.

Para prevenir que esto suceda los empleadores pueden desarrollar estrategias para crear empleos
més significativos para el talento. Mejorar el sentido de pertenencia podria lograrse a través de una
cultura de colaboracién y equipos de trabajo viruales, asi como esquemas mas flexibles hechos para
el ritmo de vida actual y que congenien con todas las generaciones que conviven dentro de las
organizaciones Millennials, Gen X, Baby Boomers y Silent Generation.

Los empleadores deben tomar en cuenta que cada dia més el talento se siente empoderado y
desarrolla por si mismo mecanismos para mantenerse atractivo en el mercado laboral, por
lo que mientras méas comprometido este el talento mayor oportunidad tienen de retener a estos
colaboradores.

La percepcién entre los trabajadores de todas las regiones sobre el significado de sus empleos ha
ido a la baja, siendo la regién de América la més afectada perdiendo 5 puntos porcentuales,
seguido de EMEA con 3% y APAC con 2%.

En la actualidad los trabajadores no se conforman sélo con tener empleo. En cada regién los
trabajadores piensan en renunciar a su actual empleo o dejar a su empleador actual (30% en
América, 41% en EMEA y 36% en APAC y en conjunto 37% a nivel global).

Esto deberia despertar la preocupacién de los empleadores. Un trabajador que deja la compania
puede significar un alto costo para las organizaciones. Expertos estiman que una empresa gasta
entre el 30% al 150% de la compensacién anual de un empleado para reemplazarlo.

El costo es aun més grande tomando en cuenta factores intangibles como el conocimiento
adquirido y el impacto que puede tener en los clientes. Igualmente desconcertante para los
empleadores es que incluso los trabajadores que se encuentran satisfechos dedican tiempo y
energia para buscar una mejor oportunidad de trabajo. Cercano a la mitad (47 %) de los
trabajadores dicen que buscan activamente un trabajo, mejores oportunidades o evaltan el
mercado de trabajo externo, incluso cuando son felices en un puesto de trabajo.

Este tipo de trabajadores llamados “infelices-felices” son méas propensos a estar en EMEA (54%) y
APAC (53%) comparados con los de América (42%).

Cuando se trata de cambiar de empleador, aproximadamente 6 de cada 10 estan determinados a
buscar un nuevo empleo dentro del primer afio. Mientras que estos numeros arrojan una baja
del 69% en 2011, la amenaza es una triste realidad sombria para los empleadores.
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Hoy en dia el ambiente de trabajo es incierto, los trabajadores estéan
buscando formas de ser tan resilientes como sea posible. Esto incluye tomar la
iniciativa en la gestién de su carrera. Los trabajadores se estan convirtiendo en
expertos en el desarrollo de habilidades que les permitan prosperar en cualquier
empresa — ellos utilizardn la capacitacion disponible del empleador, o de lo
contrario buscaran formas de seguir activamente enriqueciendo  su
conjunto  de habilidades y conocimientos, quizd para convertirse en
agentes libres o trabajadores independientes.

Como organizacién, es importante comprender la resiliencia profesional y
las implicaciones de este cambio para “hacerlo tuyo”. Los verdaderos
colaboradores que tu organizacion desea contratar -empleados valiosos que
demuestran tener una mayor lealtad a la empresa, muestran un mayor esfuerzo
y valor anadido- son a su vez los colaboradores son cada vez mas dificiles de
comprometer y retener.

Para obtener una ventaja competitiva, los empleadores de hoy en dia deben
crear un ambiente de trabajo de colaboracién e innovacion, dar “luz verde” para
que los trabajadores muestren sus habilidades, mientras que los
empleadores fortalecen su marca, lo que podria conducir a una mayor
capacidad para atraer nuevos talentos. En esta era del "hazlo tu
mismo” el desarrollo profesional, los empleadores tienen que invertir
en su mas valioso talento que son probablemente los méas agiles,
moviles, y preparados para avanzar a la siguiente oportunidad. Como pionero
en la industria de personal, y en el estudio de las preferencias de la fuerza
laboral, Kelly busca llevar un alto nivel de recuperacion en lo que
respecta a la resistencia laboral deltrabajador global de hoy.



LA REPUTACION DE TU EMPRESA FOMENTA LA RESILIENCIA PROFESIONAL

La reputacion de tu
empresa fomenta la
resiliencia protesional

Con el mejor talento en el mercado
convirtiéndose més voldtii e inquieto por

mejores oportunidades, el mejorar la marca
empleadora y  reputacién como empleador
mantendrd a las organizaciones  competitivas
dentro  del mercado.

Uno de cada tres gerentes de atraccion de
talento se enfocard en la reputacién de su
marca empleadora en los siguientes 3 a 5
afos, y casi la mitad 47% tendrd especial
prioridad en la experiencia de los candidatos-
un aspecto clave componente de la reputacién
de una organizacién como marca empleadora.

Las principales organizaciones como Google y
Apple no tienen escasez de talento, de hecho
con mas de 3 millones de aplicantes al afo,
Google tiene como desafio la clasificacion
adecuada del talento que llega a sus procesos de
reclutamiento. Lo que diferencia a las grandes
firmas de aquellas que estan teniendo
escasez detalento es su sdlida
reputacién  como empleador, cuando el
talento sabe que una compania ofrece las
mejores condiciones para hacer su trabajo
y hace un impacto enello
indudablemente querran ser parte de ella.

Para la reputacién de los empleadores y su
marca esta siendo un gran factor la tecnologia
creando un lugar donde "no se puede
esconder nada" los  detalles de su
ambiente organizacional, procesos de
reclutamiento y experiencias al interior gracias a
las  opiniones de los colaboradores vy
candidatos en medios como redes  sociales.
La  experiencia de los candidatos es
critica, la tecnologia puede ayudar a cerrar
el circulo de la reputacién de la companiia de
manera positiva o no. - solo la mitad 50%
de los trabajadores se mostrd satisfecho
con su mas reciente experiencia de aplicacién
a una empresa.

® EI71% de los trabajadores usan redes sociales
para hacer networking, y solo el 34% usa las
redes sociales para considerar decisiones
acerca de su carrera; los gerentes de
atraccion de talento planean impulsar su
marca empleadora a través de redes sociales
dentro los proximos 3 a 5 afios (47%) asi
como  mantener su sitio  web de
oportunidades laborales actualizado (44%)

fresco 'y con  contenido  relevante.

e Con 73% de los buscadores de empleo
comienzan su bisqueda a través de Google,
los gerentes de atraccion de talento deben
tener cuidado en la forma en que se
comunica la marca y saber que se dice de
ella.

Un ambiente de trabajo con
elementos de disefio de vida en el
atrae al mejor talento:

Los trabajadores citan que es lo que hace a una organizacion
atractiva/ o impacta en tomar la decisién de tomar una oferta
laboral por encima de otra.

" Balance vida-trabajo / 75%

Oportunidad de innovar /

m Trabajar con colegas experimentados / 47%
m Arreglos flexibles de trabajo/ 45%
m Oportunidad de dar de regreso/ 25%

Comunicando la marca empleadora:

En qué activos estan invirtiendo los gerentes de
atraccion de talento en los ultimos 3-5 afios por %

69%
Online/pagina web
46%
Campanas en redes sociales — =——
34%
Creacién de contenidos — m—
31%
Campanas de correo
electrénico
31%
Impresos ——
20%
Blogging —
18%
Video  mmmmms



MANTENER SUS CONCOMIENTOS AL DiA ES UNA DE SUS PRINCIPALES PREOCUPACIONES

Mantener sus conocimientos
al dia es una de sus
principales preocupaciones

En una época de incertidumbre, los
trabajadores estdn mas preocupados por
tener las habilidades necesarias al dia para
mantener su empleabilidad a largo plazo
durante en caso de perder el actual.

Las preocupaciones sobre la
obsolescencia de los conocimientos
son mayores al opuesto extremo del

espectro generacional

El grupo de mayor edad es el mas
preocupado por tratar de mantener al dia sus
habilidades y conocimientos por mucho . Esto
probablemente refleja la prevalencia de los
agentes libres (67%) en esta generacion, ya
que los  agentes libres  "venden"
continuamente sus habilidades para nuevos
clientes.

Esto también puede reflejar la preocupacién
en relaciéon con la discriminacién por la
edad, asi como la necesidad de tener que
luchar contra los estereotipos de
que los trabajadores de esta edad
no son conocedores de la tecnologia.

El  nivel de preocupacion de los
Millennials por mantener al dia sus
conocimientos  refleja los tiempos de
incertidumbre econdémica que crecen, su
fascinacion por la tecnologia y los modelos
de negocio disruptivos asi como el
relativamente alto grado de confort con el
cambio.

En general, el 68% de los trabajadores
dicen que estdn méds  preocupados
porque sus conocimientos o habilidades se
vuelvan obsoletos que por un posible
despido.

Por generacion

BECONOCIMIENTOS OBSOLETOS/ MAYOR PREOCUPACION

/3%

Millennials

66%

Gen X

62%

Baby Boomers

/5%

Silent Generation



LA MAYORIA DE LOS TRABAJADORES QUIEREN CRECER SUS CONOCIMICENTOS Y HABILIDADES

La mayoria de los trabajadores

quieren crecer sus conocimientosy

habilidades

En general, el talento busca mantener sus
conocimientos y habilidades al dia. Las
oportunidades de aprendizaje hacen a los
empleadores maés atractivos y son factores muy
considerados para aceptar una posicion sobre
otra.

En general, el 82% de los trabajadores
habilidades/
conocimientos tendrdn que evolucionar y
crecer para mantenerse al dia con los
cambios en su linea del trabajo e industria. De
cualquier forma en que se fragmente la
poblacién, la gran mayoria de los
trabajadores  estdn de acuerdo/muy de
acuerdo.

consideran que sus

Mientras que el 60% de los trabajadores
en general  sienten  fuertemente  que
sus habilidades / conocimientos necesitan
crecer y evolucionar, hubo un numero de
subgrupos que sentian mas fuertemente esto
sobre otros. Valores  atipicos  estadisticos
(Millennials, trabajadores de EMEA, hombres,
PT total y Tl) se indican al derecho:

Generacién

Regién

PT Sector

foy ®
R

Silent Generation

Hombres

Mujeres

Finanzas/ Admin

IT

Ciencias

27%

34%

38%

25%

23%

19%

29%

32%

31%

31%

29%

28%

26%

35%

73%

66%

62%

75%

57%

67%

53%

68%

69%

69%

71%

72%

74%

65%

MUY DE ACUERDO
DE ACUERDO



LA MAYORIA DE LOS TRABAJADORES DESEAN CRECER SUS HABILIDADES

La mayoria de los trabajadores quieren crecer sus
conocimientos y habilidades (continuacion)

Un empleador que ofrece oportunidades para
adquirir nuevas habilidades/ conocimientos 'y
capacidades es atractivo para un creciente
numero de empleados, y estas oportunidades
pueden ser conductores de decisidon en la
seleccién  de  nuevas  posiciones o
empleadores.

ke
g Oportunidades de entrenamiento y desarrollo
Q
59%
Ne) 1
g 2014 promedio 75%
Q
3
T 2015 promedio o
2 70%
o
@ Americas
©
=
[}
bt
&

A continuacién se indican los grupos que
valoran estos criterios de desarrollo de
competencias mas alto que el promedio

de manera significativa.

Oportunidad de trabajar con colegas
experimentados de los cuales puedes
aprender

2014 promedio

50%
2015 promedio 65%
Silent Generation 29%

Baby Boomers

Oportunidad de trabajar
en proyectos innovadores
(Nueva pregunta)

60%

2015 promedio 18%

APAC

62%
Hombres 5%
Ingenierias 65%
T 79%

Ciencias

Exposicién a la tecnologia méas
reciente y equipos de punta

2014 promedio

2015 promedio

IT

Ingenierias

Ciencias



LA INVERSION DE LOS EMPLEADORES EN CAPACITACION SE ESTA QUEDANDO CORTA

La inversion de los empleadores en
capacitacion se esta quedando

corta

Tanto empleados como empleadores sienten
que la inversidn en capacitacion y desarrollo
de nuevas habilidades no es la adecuada.

Perspectiva del Talento

Sélo una minoria siente que su organizacion
invierte en capacitacién / formacion, y el
talento PT es un valor atipico a la baja.
En general, sélo 45% de los trabajadores
sienten que su empresa esta realizando la
inversion, mientras que sélo el 23 %
estd completamente de acuerdo. En
cuanto a preocupacién para los
empleadores, sélo el 21% del talento PT
estd totalmente de acuerdo.

Empleados que estan muy de acuerdo en
que su organizacion invierte en capacitacion
y adquisicion de nuevos conocimientos:

23%
I
21% General
I
PT
27%
I
26% Americas
Millennials
19%
I
16% APAC
I
21% EMEA
I
20% Gen X
I
19% Baby Boomers
I

Silent Generation

i

QI

Empleados que estan muy de acuerdo en que
su organizacion promueve la auto capacitacion
para el trabajo:

31%
I
28% General
I
PT
37%
|
35% Americas
|
329% Millennials
|
Ciencias
23%
I
21% APAC
I
27% EMEA
I
26% Gen X
I
23% Baby Boomers
I
25% Silent Generation
I

Finanzas/Admin



LA INVERSION DE LOS EMPLEADORES EN CAPACITACION SE ESTA QUEDANDO CORTA

La inversion de los empleadores en capacitacion se esta quedando corta (continuacisn)

Perspectiva del empleador

La percepcién de la necesidad de
proporcionar al empleado aprendizaje y
desarrollo  estd creciendo, mientras la
capacidad empresarial para satisfacer estas
necesidades estéd disminuyendo, lo que resulta
una creciente "brecha de capacidad”.

e El 85% de los encuestados en un estudio
de aprendizaje de Deloitte en 2015 ha
citado como ‘“importante" o "muy
importante"- hasta el 21% con respecto al
afo previo, con el porcentaje triplicado del
indice para "Aprendizaje y desarrollo como
muy importante”.

e Sin embargo, sélo el 40% de los
encuestados calificaron sus organizaciones
como "listas" o "muy listas" en el rubro de
aprendizaje y desarrollo, en comparacion
con 75% en 2014.

La Brecha de Capacidades de Capital Humano de Deloitte es una
investigacién basada en puntuacién que muestra la brecha de
capacidades relativa de Recursos Humanos observando la diferencia
entre el promedio de los encuestados “disposicion” y la
"importancia” para cada tendencia, indexada en un 0 - 100 escala -
se calcula tomando el indice de puntuacién de la "disposicion” y
restando el indice de puntuacién de la "importancia”. Por ejemplo,
una tendencia de "disposicién" con indice de puntuacién de 50 y
una puntuacién de "importancia” de 80 producirian una brecha de
capacidad de -30. Los valores negativos indican un déficit de
capacidad, mientras que los valores positivos indican un excedente
de capacidad.

Gréfico: Deloitte University Press | DUPress.com
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EL TALENTO PROFESIONAL/TECNICO DESAFIA EL STATUS QUO

El talento profesional/técnico desafia el statuos quO (continuacion)

Los trabajadores PT utilizan los
recursos del desarrollo profesional
estilo “Hazlo td mismo” a tasas mas

altas que un trabajador promedio.
Mientras los trabajadores en general, toman
ventaja de la capacitacion proporcionada
por el empleador en cifras mas elevadas
(después de todo, son a menudo
gratuitos o subsidiados), los trabajadores PT
estan utilizando sus recursos que son
coherentes con opciones en planes de
carrera profesional para ellos, para ellos el
estilo “Hazlo ti mismo” refleja nimeros mas
altos que otros trabajadores.

El talento PT destacd en las cifras con
respecto a la agilidad del talento y confianza

Ellos se encuentran muy conscientes del poder o valor que tienen en el mercado, si

se encuentran poco satisfechos con su actual empleador saben que pueden econtrar

una mejor posicién en otro lugar.

67% 1 53%/

67% estan de
acuerdo en que se
encuentran en gran

demanda dentro
del mercado
(vs. 34% general)

53% estan de acuerdo
en que su experiencia a
la fecha les ha
permitido desarrollar
conocimientos de alta
demanda en el
mercado (vs. 49%
general)

60% /

60% concuerda en
que sus conocmientos
y habilidades los pone

en una buena
posicién para
competir con otros
buscadores de
empleo (vs. 57%
general)

48% ha buscado
coaching
relacionado con su
carrera o
retroalimentacion de
mentores o colegas
cercanos.

(vs. 44% general)

53%/

53% estan de
acuerdo en que si
consideraran cambiar
de empleo estan en
una buena posicién
para asegurar una
posicion
(vs. 47% general)



BRECHAS EN EL DESARROLLO DE NUEVAS HABILIDADES PONENE EN RIESGO A EMPLEADORES

Brechas en el desarrollo de habilidades
pone en riesgo empleadores

“Muy  involucrados", o  trabajadores
comprometidos ~ son  apasionados vy
conducidos. Son grandes contribuyentes,
pero también tienen altas expectativas
conocen su propio valor y quieren tener éxito
bajo sus propios términos.

La buena noticia para empleadores
Los Empleados comprometidos son
mas propensos a querer  construir
habilidades e involucrarse en programas de
mentores. De los trabajadores en México
que estan totalmente comprometidos

a su empleador actual:

® 64% esta totalmente de acuerdo que es
importante mantener habilidades al dia en
el cambio de la economia, contra el 60%
en general

® 38% estd totalmente de acuerdo en que
buscaban entrenamiento y retroalimentacién
de mentores y / o asociados cercanos acerca
de su carrera profesional, frente a 27% en
general

Empleados comprometidos trabajan duro para
sus empleadores. De los trabajadores en
México que estdn totalmente comprometidos
con su empleador actual:

e 71% sin duda van més alla contra el 52% en
general

Los empleados comprometidos son mas
valorados  por
trabajadores

propensos a  sentirse
su empleador que los
promedio, prueba de esto es que son mas leales
a suempresa. De los trabajadores globales
que estan  totalmente comprometidas a
su empleador actual:
e E147% se siente muy valorado, en
comparacién con 24% en general

e El 60% son més leales que hace un afio, en
comparacion con 35% de los encuestados
globales



BRECHAS EN EL DESARROLLO DE NUEVAS HABILIDADES PONENE EN RIESGO A EMPLEADORES

Brechas en el desarrollo de habilidades pone en
riesgo emp|eadores (continuacién)

La mala noticia para los empleadores
Los empleados comprometidos tienen menos
interés en hacer intercambios—ellos valoran
maés su sueldo y la promocién profesional. De
los trabajadores en México que estén
completamente comprometidos con su actual
empleador:

e 48% no estan interesados en hacer
intercambios por un sueldo, frente al 43%
en general

e 54% no estdn interesados en hacer
intercambios por la promocién profesional,
frente a 49% en general

Menos de la tercera parte sienten que su
compensaciéon es competitiva. De los
trabajadores en México que se sienten
completamente  comprometidos con su
actual empleador:

e 29% esta totalmente de acuerdo con que
su compensacion total es
competitiva. Significativamente mas alto
que el promedio con un 18%, esta
cifraes baja para tan importante
factor de atraccion y retencion del talento.

CERRANDO LA BRECHA
Expande el liderazgo,

amplia las oportunidades.

o El' 50% de los
trabajadores altamente
comprometidos  dicen que
este seria un factor de
decision vs. 44% en general

Permitiendo  considerar el
"auto-nombramiento” para
posiciones de liderazgo vy
planes de sucesién, aunque
los gerentes pueden ser
altamente reacios en
recomendar trabajadores
comprometidos / talentosos
por temor a que los pierdan.
El Auto-nombramiento
también puede crear una mas
amplia y diversa reserva de

talento.

Componentes de la agilidad
del talento

Ellos conocen su propio valor en el mercado
Los colaboradores altamente comprometidos sobresalieron en
las cifras de los seis componentes de la agilidad del talento,
estoy muy de acuerdo en:

m EMPLEADOS ALTAMENTE
COMPROMETIDOS

39% —
Se encuentran en alta

demanda

52% e——
Su experiencia les ha ayudado a
adquirir conocimientos en alta
demanda

35% —
Han sido capaces de encontrar una
mejor oportunidad laboral cuando lo
han intentado

46% I
Estan en una buena posicion para

asegurar una posicion similar o mejor
en el mercado

54% ——
Confian en su experiencia y
conocimientos  para competir  con
otros buscadores de empleo

38% —

Han buscado coaching o
retroalimentacion relacionada con su
carrera con mentores o colegas
experimentados



RECOMENDACIONES PARA EMPLEADORES EN LA ERA DEL HAZLO TU MISMO

Reemplazando la tradicién de empleo es
empleabilidad - y un nuevo pacto de trabajo
donde se requiere el desarrollo profesional
"hazlo ti mismo”.

Comprender la gestion de la cadena de
suministro de talento

Para estudiar el talento de su organizacién
necesita construir equipos resistentes en un
entorno  multidisciplinario y  globalizado,
aprovechando su mejor capital humano, que
se basa en las personas, capacidades,
conocimientos, habilidades y experiencia
desde dentro y fuera de la organizacién.

Responsabilidad del empleador

Da al talento un lugar / oportunidad para
mostrar y utilizar sus habilidades, permitiendo
que el talento pueda construir un portafolio y
aumente su empleabilidad.

Responsabilidad del talento

Los trabajadores deben tener un convenio de
trabajo. Necesitan tener conciencia de si
mismos / hacer una evaluacién para identificar
brechas y demostrar habilidades técnicas o
especializadas.

Reputacion de la marca empleadora

A medida que los trabajadores ponen mas
atencién a las marcas personales, es
cada vez mas importante que los
empleadores publiquen un informe claro de
la marca para atraer al mejor talento
posible, y el mas adecuado.

Innovar en las estrategias de compromiso
mas que en las de retencién

Los empleadores deben ofrecer caminos a
los empleados potenciales que
tienen actualmente y los anteriores
para comprometerse con la  empresa,
desde la capacitaciéon / desarrollo de
oportunidades y espacios para comunicarse a
través de comunidades en linea.

Fomenta el disefio vida-trabajo

Crear un ambiente de trabajo colaborativo e
innovador aumentard la productividad vy
dard luz verde a los colaboradores
para conectar con  su pasidén, tomar
riesgos y poner en préctica sus habilidades.

Reduce los acuerdos de no competencia del
talento

Promover y fomentar la construccion de
habilidades por todo el ecosistema de su
industria, lo que enriquece la reputacién de su
organizacion.

Experimentar con técnicas de blisqueda innovadoras

"Tenemos clientes involucrados en
experimentos de cegamiento de su empresa.
Revisando las evaluaciones que no pertenecen a
ninguna empresa y cémo afecta su
capacidad para obtener el talento que
necesitan".

—Kelly Services CEO Carl Camden

El nuevo convenio

"Hay un elemento de los trabajadores
independientes que tienen mas habilidades de
vanguardia. Trabajar por cuenta propia es una
eleccién de estilo de vida... como trabajador
independiente, usted tiene que asegurarse de que
sus habilidades permanezcan al dia. Yo esperaria
que tuvieran conjuntos de habilidades fuertes
porque tienen que competir, poner comida sobre
la mesa, en virtud de tener que sobrevivir."

-Procurement & Strategic Sourcing la firma
tecnolégica Global 10010

"La transferencia de conocimiento que se produce
como resultado natural de expertos externos que
trabajan en proyecto junto con los recursos
internos, el empleado y la organizacion”.

-VP la firma de tecnologia Global 100



EL AMBIENTE
EN EL TRABAJO



iExiste un factor clave en el lugar del trabajo que podria mejorar
tanto la rentabilidad de una empresa como su capacidad para
atraer y retener a los mejores talentos?

La colaboracién se estd convirtiendo en ese factor para las empresas
de hoy. Recientemente, casi tres de cada cuatro ejecutivos de alta
direccién en México coincidieron en que su organizacion seria mas
exitosa si los empleados fueran capaces de trabajar de manera
flexible y con modelos més colaborativos. Y més de la mitad
posicionaron algun factor relacionado con la colaboracién como el
principal factor para la rentabilidad general de su organizacion.

Mientras tanto, el importante talento millennial — la generacion
con mayor presencia en el mercado laboral- se destaca con un deseo
por encima del promedio de trabajar en un entorno colaborativo.
Con escasez de candidatos calificados en muchas industrias, es
importante para los empleadores entiendan que el ambiente
de trabajo colaborativo es posible, y puede convertirse en una
oportunidad estratégica para fomentar el compromiso del trabajador,
y captar una ventaja competitiva.

Como pionero en la industria de recursos humanos, y en el estudio
de las preferencias del talento y mercado laboral, Kelly busca un alto
nivel de colaboracion en lo que respecta al trabajador global de
hoy.



PERSPECTIVA DEL TALENTO CON RESPECTO A LA CULTURA DE COLABORACION DE LOS EMPLEADORES

Perspectiva del talento con respecto a

la cultura de colaboracion de los

empleadores

Las empresas pueden hacerlo mejor. Un poco
mas de la mitad (54% de trabajadores en
México sienten que su actual o més reciente
empleador (fisico y virtual) promueve la
colaboracion y la inclusion el lugar de trabajo;
el 52% cree que su estructura organizacional
promueve la colaboracién y la inclusion.
Dando un caso fuerte de negocio para
un ambiente de trabajo colaborativo, que
podria seguir mejorando.

De acuerdo con la Encuesta Global de
Empleo 2015 - 2016 (KGWI) el talento global
cita a factores relacionados con la
colaboracién como posible resultado de
mejor del compromiso de los colaboradores.

A medida que las empresas adoptan estructuras mas colaborativas, asi como
procesos y tecnologia de soporte para ello, el compromiso puede aumentar

57%

57% dicen que su gerente
actual/mas reciente
promueve continuamente y
fomenta una cultura de
compromiso.

La colaboracién promueve mayor conocimiento y productividad del
trabajador, el intercambio de ideas, y la alineacién de acciones

55%

55% de los trabajadores desean
tener la oportunidad de trabajar

con colegas que son

reconocidos como conocedores
y de los cuales pueden aprender,

por encima del 46% en 2014.

36%

36% de los trabajadores en
México se sienten
totalmente comprometidos,

por encima del 31% en 2014.

22%

22% dicen que su
compania actual/mas
reciente hace esfuerzos
especiales para retener a
los trabajadores
innovadores y
conocedores clave.

42%

42% de los trabajadores en
México dicen que la
diversidad es un factor de
atraccién, por encima del 28%
en 2014.



PERSPECTIVA DEL TALENTO CON RESPECTO A LA CULTURA DE COLABORACION DE LOS EMPLEADORES

Perspectiva del talento con respecto a la
cultura de colaboracion de los empleadores

(continuacion)

Procesos innovadores y oportunidades pueden mejorar la velocidad y los resultados de

desarrollo de productos y servicios.

92% 45%

92% cree que es 45% quiere la
importante trabajar oportunidad de innovar/
para una empresa trabajar en los proyectos
innovadora / progresiva nuevos e iniciativas
innovadoras

i
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55% 37%

55% dicen que su 37% menciona la
empleador actual / oportunidad de innovar /
més reciente acepta la trabajar en proyectos
innovacion y el innovadores e iniciativas
cambio nuevas durante las horas de
trabajo como un elemento
clave para la vida
profesional.

Las culturas de colaboracion en el trabajo son un
paso adelante.

Un ambiente de trabajo colaborativo no es el statu quo,
al menos no todavia. Con nueve de cada 10 trabajadores
en Meéxico dispuestos a trabajar para una empresa
innovadora / progresiva, las organizaciones
simultdneamente  podrian mejorar los resultados de negocio
mientras atraen y retienen a los mejores talentos.

Vision generacional

58%

Millennials

En México mas de la mitad del talento millennial dice
que la estructura organizacional de su
empleador actual / més reciente promueve la
colaboracién y la inclusién, en comparaciéon con:

52% 42%

Gen X Baby Boomers



PRINCIPALES FACTORES DE UN ABMIENTE DE TRABAJO IDEAL, CAMINO HACIA UNA CULTURA DE COLABORACION

Principales factores de un ambiente
de trabajo ideal, en el camino hacia
una cultura de colaboracion

Cuando se le preguntd al talento
qué aspectos contribuyen a su ambiente
de trabajo ideal, los colaboradores en
México describen una imagen de una
cultura de colaboraciéon. Cuatro de las
cinco primeras caracteristicas  de un

ambiente ideal de trabajo son
aquellas que fomentan, directa e
indirectamente, un ambiente de
colaboracién. En particular, el

talento profesional / técnico se destaca por un
apetito superior a la medida normal
para estos aspectos.

4delas5 _|

factores mas
importantes de
un abmiente de
trabajo ideal son
aquellos que
soportan un
ambiente
colaborativo de
trabajo.

Factores de un ambiente ideal de trabajo citados por el
talento en México, promedio en %

Aquellos con habilidades

profesionales/técnicas califican los
factores de ambiente colaborativo

alto, bajo, o a la par con
el promedio en México por %
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LOS MILLENNIALS QUIEREN UN AMBIENTE DE COLABORACION MAS QUE LAS GENERACION X Y BABY BOOMERS

Los Millennials quieren un ambiente
de colaboracion, mas que la
generaciéon Xy baby boomers.

La colaboraciéon no es algo natural para la
mayoria de los empleados, sobre todo
para los que nacieron antes de los
millennials. Las generaciones mayores salieron
de las carreras donde la competencia fue
buena y los esfuerzos individuales eran
recompensados con crecimiento profesional.
Este ambiente cred la direccion y los silos
del conocimiento que pusieron un obstaculo a
la innovacién y la agilidad de Ia
organizacién,  capacidades ahora criticas
en un entorno de mercado sumamente
fluctuante.

Un  acercamiento a la  colaboracién
puede ayudar a romper esos silos vy
conectar esfuerzos a través de funciones para
mejorar la  innovacién, flexibilidad vy
productividad organizacional. Por eso no es
de extrafiar que los millennials - ahora el
mayor grupo generacional en los lugares
de trabajo - prefirieren la colaboracién a
la competencia con un 88% del total.

Una vista desde la perspectiva generacional de lo que los empleadores
actuales / mas recientes estan haciendo para fomentar un ambiente de
colaboracion.

Los encuestados calificaron superior, bajo, o a la par con el promedio en
México.
@ SUPERIOR e BAJO México Total Millennials Gen X

El lugar de trabajo (fisico y virtual) promueve o,
la colaboracién y la inclusion 596 o o

La estructura de la organizacién 55? Y °®
promueve la colaboracion y la inclusion °

La cultura acepta la innovacién y el cambio 57% o o

Los gerentes fomentan y estimulan 5
continuamente una cultura de 57 A) ® L
compromiso

La empresa hace esfuerzos especiales para retener a N
los trabajadores innovadores y conocedores clave 41 A) o [ J

El ambiente de trabajo (capacitacién, comunicacion,
liderazgo, etc.) apoya a los empleados para ofrecer altos 60% [ ) [ )
niveles de rendimiento

El grado de trabajar para una empresa
Elg jar para una emp N% e
innovadora / progresiva es importante

Baby
Boomers

Segun investigaciones de ESI
Internacional, el 81 % de las
organizaciones dijeron que su
empleados necesitan mejorar
las habilidades de
comunicacién, una habilidad
critica en la capacidad del
talento para colaborar,
revelando una oportunidad
de capacitacion y desarrollo



LA CAIDA DE UN MITO: PERCEPCIONES GENERACIONALES DE LOS HABITOS DE COLABORACION

La caida de un mito: percepciones
generacionales de los habitos de

colaboracion

Puntos ciegos generacionales

Cémo se sienten los grupos generacionales
entre si sobre las capacidades y hébitos en

torno a la colaboracién y
habilidades  asociadas que afectara
enormemente la eficacia de una
organizacién o equipo en

aprovechamiento de los beneficios de
la colaboracién. Por un amplio margen,
las generaciones no tienden a estar de
acuerdo con sus compafieros de trabajo
cuando se trata de sus  propias
habilidades; al crear ambientes de trabajo
colaborativo, podria  ser necesario
abordar los estereotipos generacionales
con el fin de aprovechar las mejores
practicas de colaboracién.

ambientes de trabajo colaborativo

Aspectos que se relacionan con

Por arriba y debajo del promedio en México, por %

Estereotipos generacionales: el talento comparte su percepcion de su propia generacion y de otras

generaciones

Aspectos relacionados con el ambiete colaborativo Pror:ngc,ho ) .
México Millennials

Los Millennials tienden a valorar la colaboracién en

. 34% 40%
Los Millennials tienden a comunicarse por medios 0, o,
electronicos vs cara a cara 396 37 A’
La Gen X tiende a preferir trabajar de manera o, o
individual vs trabajar en equipo 35/’ 426
La Gen X prefiere el trabajo colaborativo vs el 32% 23%

trabajo individual
Preferencias generacioneles: j Cémo quieren colaborar?

¢En qué tipo de medio de colaboracién

dentro de tu empresa prefieres participar? Promedio MX Millennials

En persona 72% 60%
Online 23% 34%
Via teléfonica o video conferencia 5% 6%

Los millenials tienen
una perspectiva
Unica de ellos
mismos y la
generacion X con
respecto a
tendencias
colaborativas o
independientes
mientras que los
baby boomers
tienden a congeniar
mejor con la
generacion X.

En menor medida
que sus companeros
de trabajo de mayor
edad, 6 de cada 10
millenials prefieren
oportunidades de
colaborar en
persona . De manera
consistente con los
estereotipos, el
doble prefiere
colaboracion online
que los baby
boomers.



RECOMENDACION PARA EMPLEADORES: EVITA DESGASTAR A TUS MEJORES COLABORADORES

Una investigacion publicada
recientemente por Harvard Business
Review* apunta hacia los riesgos del exceso

de colaboracién.

Los empleados que son vistos como recursos
valiosos de informacién, ideas y conexiones
pueden ser facilmente sobrecargados con las
demandas de su tiempo e innecesarias
solicitudes de reuniones. Esto conduce a un
sorprendente hallazgo en la investigacién: los
colaboradores que son vistos por sus
comparfieros como los mas eficientes a
menudo tienen el compromiso y los
resultados de satisfaccién laboral mas bajos,
a su vez, son conducidos al agotamiento,

baja moral y/o desgaste.

e Hasta un tercio del valor afiadido de la
colaboracién viene de sélo el 3% a 5% de los
empleados. (basado en la investigacion
realizada a méas de 300 empresas)

Fuente: Harvard Business Review “Collaborative Overload”

e Un solo "extra Miler " - un empleado que con
frecuencia da un esfuerzo extra, mas alla del
alcance de su funcién - puede impulsar el
rendimiento del equipo més que todos los
otros miembros en conjunto

¢ Las mujeres a menudo soportan mas la carga
de trabajo colaborativo; estereotipadas como
comunitarias y cuidadosas, a menudo se
apoya en la ayuda adicional, incluyendo la
asistencia a reuniones opcionales.

Los colaboradores eficientes poseen tres tipos

de recursos - la clave es asegurar que
los demés en la organizacién utilicen el recurso

mas eficiente.

® Recursos de informacién—conocimiento y
habilidades—pueden ser capturados y
transmitidos a otros.

Recursos sociales—acceso a red de
contactos de alguien—puede ser accesada
a ella para ayudar a los demés colegas a
colaborar mejor sin una inversion
significativa.

* Recursos personales—acceso directo al
tiempo y energia de alguien -—— solo deberfa
estar disponible si las otras dos opciones no
son suficientes.

¢ Simés del 25% del tiempo de los colegas es
solicitado para juntas personales, el recurso
colaborativo corre riesgo de desgastarse ya
gue no tienen tiempo para su propio trabajo.

Aproximadamente el 20% de las "estrellas" de
la organizaciones no ayudan a sus colegas del
todo - son recompensados por alcanzar sus
objetivos individuales, a pesar de que no
ayudan a sus colegas a tener éxito. Al mismo
tiempo, los mejores colaboradores pueden
ayudar al éxito de la organizacion, pero tienen
un bajo desempefio porque son abrumados.
Las empresas deben aprender a identificar y
recompensar las personas que son "estrellas”
y colaboradores.



RECOMENDACION PARA EMPLEADORES: EVITA DESGASTAR A TUS MEJORES COLABORADORES

Una opcién es designar
"jugadores utilitarios” que estdn a
disposicion de las solicitudes del érea y
disminuir la demanda de los empleados
més  ocupados. Un ejemplo: algunos
hospitales ahora asignan una enfermera
preceptor - alguien que no tenga
responsabilidad con un paciente - en cada
piso, que tenga la libertad de responder a
las solicitudes a medida que surgen.

Las herramientas de anélisis de red pueden
ayudar, por ejemplo, Do.com monitorea
los calendarios y reportes en tiempo
usado en reuniones o a trabajo en solitario.

Programas de CRM pueden determinar el
volumen, tipo, origen, y el destino de las
solicitudes. Identifica el talento con el mayor
riesgo de sobrecarga y se enfoca en palancas
de cambio potenciales.

Muestra a tus talentos con mayor sobre carga
como filtrar y priorizar sus requisiciones,
déandoles permiso de decir no o canalizar la
solicitud a alguien méas que pueda manejar
mejor la solicitud.

Cambia las normas con respecto a las
solicitudes de juntas. A veces algin cambio
radical de la cultura es necesario. por
ejemplo Dropbox eliminé todas las juntas
recurrentes durante dos semanas.

La inactividad y la conversaciéon facilitan la
discusion abierta de temas; Syndio vy
VoloMetrix ayudan al talento a tomar

decisiones informadas acerca de
actividades de colaboracién.

Co- localizartalento altamente
interdependiente  para facilitar, las

colaboraciones cara a cara y el intercambio de
informacién, en lugar de las reuniones
formales.



VI DAeI nuevo balance



A medida que las empresas se adaptan y sienten mas cdmodas
con el concepto de equilibbrio entre vida y trabajo, necesitaran
conciliar rapidamente con las mas complejas exigencias del disefio
vida-trabajo - que es la integracién mas fluida del trabajo y la vida.

En esta era de la gestion de la cadena de suministro de talento, el talento
tiene la opcion de decidir donde y coémo trabajar — como evidencia el
31% de los trabajadores en México eligen estilos de trabajo
flexibles sobre los esquemas tradicionales. El mejor talento
estd en busca de un mayor control y propiedad sobre el diseno de la
vida laboral, y la bdsqueda de las organizaciones que los ayudaran a
lograrloy con las que querran colaborar.

Para las empresas que lo hacen, el compromiso se elevard en forma
de lealtad, esfuerzo voluntario, y dedicacidon. Sin embargo, las
organizaciones que no re-calibren  sus politicas internas corren
el riesgo de sobrepasar la alta rotacién de sus empleados importantes y
comprometidos - lo que podria reducir la gama de talento que
pueden atraer y el compromiso del rendimiento empresarial.

Como pionero en la industria de administracion de personal, y en el
estudio de las preferencias de la fuerza laboral, Kelly busca un alto
nivel en el disefio de la vida laboral en lo que respecta al trabajador
global de hoy.



EL MOVIMIENTO DEL DISENO VIDA-TRABAJO

Ambos empleadores y talento impustal cambios

La esencia del disefno trabajo-vida es para una
organizacién que desarrolla su capacidad de
innovar en sus programas de gestién del
talento para atraer y retener el principal
talento que tienen una amplia y constante
evolucién de conjunto de necesidades.

En esencia, un ambiente de trabajo ideal
reconoce que los trabajadores
individuos-

tienen prioridades fuera del lugar de trabajo.
Para navegar mejor la interdependencia del
disefio moderno de vida-trabajo, los
empleadores y los trabajadores tendran que
estar al tanto de las tendencias. Esta es la

-como

nueva forma

1. No existe una sola férmula

En el disefio de vida-trabajo, no hay una
férmula Unica para toda la programacion y no
hay estandares de opciones. No se trata sélo
de horarios flexibles, o del nimero de horas
trabajadas, o donde se hace el trabajo. Las
organizaciones necesitan una gran variedad de
opciones creativas y oportunidades, para
transmitir y fomentar esas opciones con el fin
de permanecer fresco y proponer soluciones
innovadoras para equilibrar la balanza entre la vida
personal de sus colaboradores y el trabajo.

2. Los elementos variar entre

individuos.

pueden

El disefio de vida-trabajo requiere una
habilidad méas fuerte para responder a las
dindmicas

preferencias dinamicos de los trabajadores,
que cambian con el tiempo como individuos
que se mueven a través de la vida y las
diferentes fases de la carrera. Las
organizaciones necesitan perfeccionar sus
capacidades y estar armados con estrategias
de atraccidn creativas para evitar costosos
desajustes culturales y rotacién.

3.Existe una responsabilidad individual

No todos los cambios se espera que sea
hagan por parte del empleador. Un alto nivel
auto-conciencia son de suma importancia
para el trabajador de hoy - saber lo que él o
ella necesita para tener éxito en su vida y
entorno laboral y cémo conseguirlo, para
impulsar su propio desarrollo profesional.



EL MOVIMIENTO DEL DISENO VIDA-TRABAJO

El movimiento del disefio vida - trabajo (continuacion)

4. Existe una responsabilidad corporativa Las
organizaciones que desean atraer y retener una
amplia gama de los mejores talentos- elemento
clave en las industrias con escasez de
candidatos calificados, tendréan que entender y
responder a las tendencias generacionales,
género, y diferencias geogréficas a fin de
aprovechar los conocimientos y habilidades de
los trabajadores.

5. Lo unico certero es el cambio constante Las

consideraciones del disefio vida-trabajo sdélo
aumentaran y acelerardn su paso, en gran parte
impulsado  por los avances tecnoldgicos 'y
cambios demogréficos - tal como los millennials
que ahora tienen una voz mas fuerte en el lugar
de trabajo, los baby boomers se jubilan , y el
talento ambicioso quiere tiempo con sus familias.

El TALENTO POSEE AL
MERCADO

Actualmente 31% de los
trabajadores en México eligen
arreglos mas flexibles para
trabajar con sus empleadores
por encima de los esquemas
tradicionales.
La mayoria busca mejorar su
vida profesional y laboral con
mayor libertad o flexibilidad
como el factor nimero uno
citado por el 56% seguido por
empoderamiento o
emprendimiento  solo  por
debajo con un 20%.
Con tanta competencia alla
afuera por asegurar al talento y
retenerlo, las organizaciones
necesitan adoptar la nueva
mentalidad del balance vida/

trabajo.

La paleta del disefio entre vida/

trabajo

Estos son los elementos que los trabajadores valoran y

citan para disefar su balance:



EL TRABAJADOR HOLISTICO

(0]

(o]
Arreglos flexibles

para trabajar como: trabajo
remoto (home office), horarios
flexibles u otros.

25%

Dias pagados libres que incluyen:
vacaiones, incapacidades y
vacaciones.

1 1 % La oportunidad de
adquirir

mayor tiempo libre a cambio de
actividades o proyectos
concretados.

53%

Programas de salud y bienestar
que incluyan centros de
entrenamiento fisico en la
empresa, membresias a clubs
deportivos y programas antiestrés.

O,
25%
Instalaciones amigables con
cafeteria y amenidades.

17%
Guarderias o apoyos para

cuidar a los hijos de los
trabajadores.

13%

Programas de apoyo social.

10%

Servicios de conveniencia/
concierge dentro del lugar de
trabajo.

Factores que impactarian de manera positiva al balance vida/trabajoa ademas de
los citados.

* Factor trabajo ideal

**Factores decisivos para tomar una oferta de trabajo por encima de otra

***De acuerdo/ Muy de acuerdo

***%* Recursos que el talento usa para encontrar sus fortalezas

La paleta del diseno entre

vida/trabajo

Elementos que la gente valora en su busqueda

por el balance vida/trabajo por %

O,

Cultura de alta colaboracién y
equipos multifuncionales

48%

Reputacion de la empresa**

[¢)
56%
Cultura de innovacién y
creatividad*

51%

Ambiente de trabajo donde
se fomente la amistad y
buenas relaciones.

55%

Equipos virtuales de trabajo*

(o)
42% .
ultura corporativa**

lo)
40%
Limitaciones o restricciones

para trabajar en horarios fuera
del horario de oficina regular.

(e)
26%
Estimulo por parte del
empleador para tomar su
tiempo de vacaciones
correspondiente o asignado.

(®)
22%
Limitaciones o restricciones
para comunicarse por email

durante la noche, fines de
semana o vacaciones.

Adquisicién de habilidades y
conocimientos para mantenerse
al dia de los cambios en su
industria. ***

Oportunidad de desarrollar
proyectos novedosos y nuevas
iniciativas durante horas
laborales.

Entrenamiento o capacitacion
que el talento buscaron y
pagaron ellos mismos****

Oportunidad  de  llevar a
cabo actividades de
voluntariado conla comunidad
durante  horas laborales o
eventos de laempresa.

Horas libres dentro del horario
de trabajo dedicadas a
desarrollar un proyecto personal
o idea nueval



SE PARTE DE LA TENDENCIA

Se parte de latendencia

El impacto y beneficios del disefio vida-trabajo

Los costos de no cambiar o adaptarse a un
ambiente de disefio vida-trabajo son altos. El
disefio vida-trabajo no es sélo una tendencia:
se trata de un movimiento. Se requiere que
los empleadores y empleados negocien
nuevamente los términos de la forma en que
ven y confian el uno del otro-para trabajar
ahora dentro de su interdependencia mutua.
Para ello, los trabajadores tienen que invertir
mas en su propio desarrollo, mientras que los
empleadores tienen que reconocer que los

tienen prioridades fuera de su lugar de
trabajo. Si lo logran, el compromiso de los
colaboradores se incrementara en forma de
lealtad, esfuerzos adicionales y compromiso
y estos se convierten en los colaboradores
que la empresas quiere retener. El no
adaptarse pone a las empresas en riesgo de
exceder la rotacion de talento
comprometido; reducir el rango de talento
que pueden atraer; y comprometer el
rendimiento e innovacién.

No es sorprendente que los trabajadores altamente comprometidos superan el promedio de la
media en la agilidad de talento - son muy conscientes de su valor y poder en el mercado, por lo
que si no estan satisfechos, ellos saben que pueden encontrar una mejor oportunidad.

33%/ 32%/

47% / 54% /

Su mejor talento estéd buscando
un mayor control sobre la forma
en como combinan el trabajo y
sus vidas personales

Estas cifras muestran la relacion entre elementos de disefio
de vida-trabajo y mayores niveles de compromiso
de trabajadores - en comparacion con la fuerza de trabajo
en general:

m EMPLEADOS
COMPROMETIDOS

30% —— Valoran
la oportunidad de hacer voluntariados
durante horas laborales o en eventos de la
emrpesa

40%  ————
Creen que es méas importante trabajar en
proyectoos inovadores o iniciativas nuevas
durante horas laborales.
56% n—
Puntuacion positiva para empleadores que
dan oportunidades para el servicio a la
comunidad o satisfacer el deseo del trabajo

con conciencia social
61%

Calificacion alta para empleadores que ofrecen
oportunidades de trabajo flexibles- las tasas mas altas se
encuentran entre los trabajadores profesionales / técnicos y
los de industrias de la ciencia y IT.

64%
Estan comprometidos a mantener sus conocimientos al dia
en el mundo en cambio constante

71%
Son mas propensos a superar
las expectativas e ir més alla por
la compania
77%
Califican alto a los empleadores que dan
oportunidades de estar involucrado en
un trabajo interesante y significativo
78%

33% esta totalmente de
acuerdo en que siempre
que lo han intentado, han
sido capaces de encontrar
una posicién nueva o
mejor (vs 24% en general

32% totalmente de
acuerdo en que estan
en alta demanda
(vs. 25% en general)

47% totalmente de acuerdo
en que si fueran a
considerar cambiar de
trabajo, estan en una
buena posicién para
asegurar una posicion
similar o mejor
(vs. 34% en general)

54% totalmente de acuerdo
que su conjunto de
habilidades y la experiencia
los pone en condiciones de
competir eficazmente con
otros solicitantes de
empleo (vs. 40% general)

Califican alto a los empleadores Eor ofrecer un
mayor balance vida/trabajo



MILLENNIALS

Millennials

Una mayor demanda por la eleccion del

disefno vida-trabajo

Una investigacion reciente revela que los niveles
mas altos de rotacidon se encuentran entre los
millennials. Sélo el 17% de
las organizaciones  son  conscientes  de
los gastos ocasionados en la sustitucion de
un miembro del personal,
comprometer millennials  se convierte en un
componente critico  en la estrategia de
gestion  del talento.™

Los Millennials son una fuerza con
la cual contender

La presencia de una generacién usada para
obtener lo que desea ya se esta notando. Més
de uno de cada tres trabajadores en México
son millennials a partir de Q1 2015, superando
la Gen X como el mayor grupo generacional
en la fuerza laboral, y uno de cada cuatro
gerentes es un millennial.

Globalmente, ellos representan el 40%
de la fuerza laboral. Al mismo tiempo
que sus responsabilidades se
incrementan, los millennials se  estan
convirtiendo en  padres. Ellos  buscan
beneficios que fomenten el balance entre
su vida y su trabajo - y a veces pero no
siempre estan dispuestos a
intercambiarlos por un recorte de sueldo.
Casi el 90% de ellos sienten que
los elementos de este balance son un

Pero el 44% de los millenials dice que este
balance se ha hecho mas dificil de alcanzar en
los Ultimos 5 afios debido a sus
responsabilidades en casa. No facilitando el
panorama,el 78% de los millenials tiene una
pareja que también trabaja tiempo completo,
comparado con el 73% de la Generacién Xy
solo el 47% de los baby boomers.

Asi como las expectativas de los trabajadores
de cada generaciéon cambian, las empresas
deben cambiar y adaptarse de igual modo si
quieren atraer y retener a esos colaboradores.

Preferencias de los Millennials

Mas alla de los beneficios salariales y de la
asistencia sanitaria en su paquetes de
compensacion, los millennials quieren:

25% Vacaciones y otro tiempo libre pagado

54% Arreglos de trabajo flexibles

61% Programas de bienestar
32% Apoyo de guarderias

10% Apoyo de cuidadores



MILLENNIALS

Estas cifras muestran los elementos del balance
vida- trabajo que los millennials estarian dispuestos
a intercambiar en lugar de un salario més alto:

38% Arreglos flexibles de trabajo

V15739 Oportunidades de trabajar de manera remota
2 Tiempo adicional de vacaciones

Horario u horas reducidas

Oportunidad de perseguir
oportunidades
personales/proyectos

/3%

En comparacién con el 62% de
los baby boomers, el 73% de
los millennials estdn méas
preocupados de que sus
habilidades se conviertan en
obsoletas o anticuadas que de
ser despedidos.

Como un factor de atraccién, el
equilibrio vida-trabajo estd aumentando
en importancia para la generacién del
milenio afo tras afo:

2015 69%

2014 65%

25%

Sélo el 25% de los millennials
estaria dispuesto a reubicarse
en otro continente por el
puesto correcto.

CONTENTS

« >



YA NO ES UNA CUESTION DE GENERO

Ya no es una cuestion de
genero

El disefio de vida-trabajo responde a los cambios culturales

Un cambio cultural empieza a tomar lugar: Los hombres estan
iniciando el didlogo alrededor del balance entre vida-trabajo

A medida que las mujeres aumenten su participacion en la fuerza laboral
global a mas de seis de cada 10 (62,8 por ciento frente al 59,1 por ciento en 2000)
como los hombres disminuyen ligeramente su participacion (de 80,9 por ciento en
2000 para el 79,7 por ciento en 2014), el cuidado de los nifios y otros
miembros de la familia se convierte en un tema de los padres que no pueden dar por
sentado. Esto esté llevando la atencién a los hombres que estdn empezando a romper
algunos mitos de género mucho tiempo sostenidos.

Sin embargo una reciente investigacién de Kelly revela que con respecto a factores
de atraccidn, las mujeres aln valoran el balance vida- trabajo y los arreglos flexibles
mas que los hombres y son méas propensas de dejar a un lado subir de nivel
jerarquico dentro de la organizacién a cambio de poder trabajar de manera remota.

Hombres y mujeres dieron valor a
sus preferencias con respecto a los
elementos del balance vida-

trabajo,

estas parecen ser las

mayores diferencias:

O O
Rompiendo el mito
de los roles
Mas hombres que
mujeres
buscan establecer
amistades en

el trabajo asi como
programas de cuidado

Libertad y
elecciones son aun
gactores importantes

para hombres

Familia y
comunidad

son factores
importantes

para las mujeres

120/’16%

Programas de cuidado

% 4%

Un ambiente amistoso en el trabajo

O,
21/026%

Incentivar el tomar el tiempo de vacaciones correspondiente

B %

Proyectos innovadores durante horas de trabajo

16% "

Apoyo de guarderias

2% 29%

Oportunidad de "dar de regreso”

Restriciones para trabajar mas alla del horario laboral

44% 55%

Tiempo libre pagado

(5 00%

Arreglos flexibles de trabajo



COMPARACION DE HABILIDADES POR SECTOR

Comparacién de
habilidades por sector

El talento profesional / técnico espera los beneficios del

disefo vida-trabajo

Los trabajadores profesionales / técnicos,
(PT) en general, valoran el disefio de vida-
trabajo mas que otro trabajadores - y lo
esperan. Como empresas de alta tecnologia y
otras dependiendo del STEM talento que
compite cada vez méas por un pequefio grupo
de profesionales altamente calificados,
pueden sentirse como si hubieran entrado a

una carrera de armamento de beneficios para
empleados. Desde comidas en sus lugares de
trabajo hasta permisos parentales, entre otros
parece que ademas de los altos salarios- mas
y muchos més beneficios pueden ser
necesarios para atraer y retener los mejores
talentos de la industria.

Elementos del disefio de vida- trabajo que
los trabajadores PT valoran més que la media

56% 42%

Oportunidad de llevar a
cabo proyectos
innovadores durante
horas de trabajo
Especialmente en
Ingenieria (55%),
Ciencias (58%)

Arreglos flexibles de trabajo
Especialmente en [T (69%)

A%

Ambiente agradable y de
compafierismo
Especialmente en Ingenieria
(64%), Ventas (65%) y IT
(54%)

Siento que me
encuentro en
una posicién de

alta demanda en

el mercado

IT/71%
Finanzas / 65%
Ingenieria / 63%

Promedio México/ 58%

En México a lo largo de los
sectores PT clave, los diferentes
factores de
trabajo se valoran diferente: a

® T @CENCAS @ FINANZAS @ INGENIERIA

Oportunidad de
trabajar

de manera remota
Horario

reducido

Arreglos flexibles

Tiempo de

vacaciones extra

Dias libres

Programas de
bienestar

Programas de
cuidado

1 Qué elementos
del balance vida/
trabajo quisieras
adquirir en lugar de
un salario mas alto?

@—41%
@ —33%
.f77%
@— 2%
.féﬂ%
@ —40%
@ — 8%
@ —22%

balance

;Qué elementos
del balance vida/
trabajo quisieras
adquirir en lugar de
desarrollo
profesional?

@ —30%
@—21%
.f28%
@— 2%

vida-

Mas alla del sueldo,
;qué elementos del
balance vida-trabajo
son mas importantes
para ti en tu paquete
de beneficios?

@ 9%
@ —65%
@ 9%
@ — 0%
@ —52%
@ —49%
.f25%
@ —25%
@ —23%



EL PAPEL DE LA TECNOLOGIA

El papel de la
tecnologia

Culpable de la excesiva vida laboral y la solucién a la vez

El dar y recibir de la tecnologia

Expertos continlian el debate acerca que que tal alto es el precio de la tecnologia
tan avanzada que los individuos y organizaciones confian a cualquier aumento
tarifario. Por un lado, la tecnologia mejora los medios a través de los cuales los
trabajadores flexibilizan su tiempo y espacios. Por el otro, los moviles y accesos
24/7 son conocidos como permitir al trabajo "invadir" tu espacio personal -
llevando al colaborador a la frustracién y agotamiento.

De acuerdo con una encuesta llevada a cabo por
WorkforceTrends.com and CareerArc en 2005.

® 67% de los empleadores dice que sus
colaboradores tienen un buen balance
trabajo-vida.

® 45% de los empleados afirman que no
tienen tiempo suficiente en la semana
para actividades personales.

* Uno de cada cinco gasta mas de 20 horas
cada semana fuera de la oficina trabajando
durante su tiempo personal.

64%

Lideres de RH esperan que
sus colaboradores se
encuentren disponbles a
través de correo electronico
o movil fuera de las horas
laborales.

90%

Los lideres de RH saben
que la flexibilidad tiene
como resultado la
satisfaccion de los
empleados.



EL PAPEL DE LA TECNOLOGIA

El pape| de |a teCHO|Og|/a (continuacién)

Casi 4 de cada 10 trabajadores (37%) dice que
el que su empleador limite las horas de trabajo
después de su horario laboral podria impactar
de manera positiva en su vida personal y
profesional. Otro 17% dice que las restricciones
para comunicarse a través de correo electronico
durante la noche, vacaciones o fines de semana
son un elemento deseado para ellos.

La tecnologia correcta - en las manos

de lideres inteligentes

Una forma importante en la que
las organizaciones pueden asegurar un
ambiente de balance entre trabajo-vida que
funcione es dando las mejores herramientas
virtuales para la colaboracién- y por ende el
poco motivante trabajo fuera del horario
de trabajo. Un programa robusto de
telecomunicaciones  requiere de la
tecnologia correcta 'y el entrenamiento
adecuado para asegurar que los

trabajadores que trabajan de manera remota
puedan permanecer conectados, a la par de lideres
que establezcan metas claras, precisas y medibles.
Los programas de trabajo remoto prueban el
rendimiento, retencién y métricas de negocio
mejoran a la par del ahorro de costos por
reduccidn en rentas y otros servicios.

EL USO INFORMADO DE LA
TECNOLOGIA PUEDE AYUDAR A
FOMENTAR EL COMPROMISO
DE LOS COLABORADORES.
"Necesitas  software para
asegurar la colaboracion por
todos los medios posibles
para la gente mas alld que
solo el correo electrénico,
modos de darles acceso a
personas en la organizacion
que pueden ayudarlos a llevar

a cabo su trabajo”
—Axero Solutions CEO Tim Eisenhauer

Un ambiente ideal de trabajo

De acuerdo con los trabajadores, su cultura
organizacional ideal apoya un disefio de balance
entre vida-trabajo con los siguientes elementos:

490/ Arreglos flexibles de trabajo y
o opciones de trabajar de

manera remota

o/

560/ Exposicién a la tecnologia mas
o reciente y avanzada

55% Equipos virtuales

4/' o/ Respuesta répida al cambio
O constante, siempre algo nuevo

NG AN



LA CADENA DE SUMINISTRO DEL TALENTO

| a cadena de suministro

del talento

En la era del balance vida-trabajo es un factor necesario

Los modelos de atraccién de talento estan
siendo desafiados, esto debido al avance
tecnoldgico y a la presién que la competencia
genera. Y a diferencia de las cadenas de
suministro en industrias como la manufacturera,
el talento tiene la eleccién de decidir dénde y
cémo trabajar.

Las organizaciones que sélo  buscan
reclutar de manera directa y personal de
tiempo completo podrian estar perdiendo un
oportunidad de encontrar al mejor talento en
el mercado.

Contratistas
independientes

Proveedores Alumni

Jubiliados Emp!eados
de tiempo
completo

de servicios C
Becarios

Agentes libres: un camino claro al
diseno vida-trabajo

Los agentes libres reportan cifras de
satisfaccion mas altas que los empleados
tradicionales y reportan mas optimismo
acerca de sus oportunidades de desarrollo
profesional.

56% eligen ser agentes libres debido a la
libertad y flexibilidad que les permite.

20% elige ser agente libre por el sentido de
empoderamiento y emprendimiento

Los agentes libres tienen un
enfoque mas enriquecido para

trabajar

17% de los agentes libres se identifica
como un trabajador hibrido - personas
que de manera activa mezclan esquemas
de trabajo tradicionales con ser
agente libre ofreelance. De estos
creen que tienen oportunidad de
dedicar tiempo a sus hobbieso
intereses personales.

48% el esquema de trabajo libre les da la
oportunidad de perseguir sus pasiones.

Niveles de satisfaccion de los
agentes libres

Permite la organizacion

64% alrededor de la vida mas
que alrededor del

trabajo

Permite un mayor sentido

é'] % de control para

manejar el avance
profesional

Mientras que la satisfaccién con la seguridad de un empleo esta a la par
en los agentes libres, los trabajadores tradicionales citan la seguridad
laboral como un factor muy importante por el cual no considerarian
trabajar como un agente libre, aunque se sienten curiosos al respecto.

Este esquema libre me
740/ abriria méas
(0] . .
oportunidades y opciones
para trabajar.

Mayor oportunidad de
aplicar los conocimientos
y habilidades que més les
gustan.



TIPS PAR ATRAER Y RETENER TALENTO

Crea la cultura que quieres que el mundo vea

Las organizaciones deben preocuparse por
diferenciarte como el empleador de eleccién
ayudando a su talento a prosperar, tanto personal
como profesionalmente. Si, sus clientes esperan
servicio y disponibilidad 24/7 pero esto es una
cuestién que debe ser gestionada por lideres de la
compafiia, no una carga para ser absorbida por tu
fuerza de trabajo, tu equipo entero no debe sentir
la presion de trabajar sin parar.

Comunicate con colaboradores a los que respetas y
fomenta sus derechos a ser felices, saludables y
tener una vida balanceada- y proveerlos con las
herramientas y el ambiente corporativo que apoye
estas intenciones. Y recuerda que en el mundo de
hoy altamente conectado y comunicado, no hay
secretos. El talento potencia puede
rapidamente determinar si tu organizacién es un
lugar en el que puedan trabajar, o no.

Comienza por revisar las opciones de flexibilidad
que ya existen y expandirlas a partir de ahi.
La capacidad de tu organizacién  de
reconsiderar practicas establecidas hace mucho
tiempo asi como sus politicas puede parecer
intimidante, pero podria conducir rapidamente
a una mayor responsabilidad

y lealtad de sus colaboradores més valiosos
asdé como una relacion mas fuerte entre tu
talento y tu direccidn.

Encuentra un tiempo para crear
programas especializados para tu
organizacién basados en los elementos
del balance vida-trabajo que tu talento
quisiera obtener. Aseglrate de promover un
balance saludable y dale forma de cero.

;Hace cuanto tiempo las politicas de balance vida-
trabajo fueron establecidas? Tus colaboradores
millennials puede que perciban estas politicas como si
fueran de otra era- hechas para otra generacién- y
podrian estar teniendo un conflicto para lidiar con
ellas desde la situacién en la que se encuentra su vida
en ese momento. Al mismo tiempo, mientras que
tus baby boomers puede que no requieran
flexibilidad para el cuidado de sus hijos, tal vez
quieran tener la seguridad de tener su empleo
mientras toman tiempo adicional a sus vacaciones
para hacer una actividad que les apasione.
Todas las posibilidades y beneficios cambian
dependiendo la edad, la etapa de su vida género.

Cuando tu organizacién se tome un tiempo
para ayudar a sus colaboradores a entender el
rol que juegan sus posiciones en la misién de
la organizacién sus colaboradores tendrén un
sentido de propédsito e importancia y aquellos

que tienen ese sentido de pertenencia son mucho
maés felices y comprometidos con sus empleadores.
Asegurate de que sepan lo importante que es su
contribucién a la organizacién.

Una creciente prioridad en este mundo de paso
acelerado y constante, es la educacion constante y el
desarrollo de habilidades, este es un elemento de
disefo de trabajo que las organizaciones no pueden
ignorar.

Mientras que algunas organizaciones tienen los
recursos  para  desarrollar  programas  de
entrenamiento de manera interna otros podrian
ofrecer un programa de reembolso de matricula
(reembolsar el costo por las capacitacion tomadas
por cuenta del colaborador) como alternativa. Estos
programas son faciles de implementar y atractivos
para ambos empleadores y candidatos. Cualquier
direccién que tome es ganary los colaboradores
a los que se les danoportunidades de
crecimiento se sienten valorados y contribuyen con
lo que han aprendido al interior de la organizaciény
son més propensos a quedarse.



TENDENCIA EN LA MIRA: VACACIONES DISCRECIONALES

Navegando en el campo minado del tiempo libre pagado (DTO)

Para atraer y retener talento en éareas en las que
hay escacez como ingenieria, las grandes
empresas  estan  instituyendo  beneficios
amigables con las familias. Solo el 8% de los
trabajadores en Meéxico del sector privado
cuentan con el beneficio de tiempo libre pagado
con su familia.

Las compafhias mas grandes
estdn empezando a  ofrecer tiempo
discrecional pagado (Discretionary Time
Off ) o beneficio de vacaciones "ilimitadas"
Sin embargo la presién social o confusion
de no saber cuanto tiempo toma llevar a
los colaboradores atomar ventaja de estos
beneficios. Aqui hay algunos aspectos
positivos:

e Hay una ventaja competitiva al atraer y
retener al mejor talento- sélo el 2% de las
compaifiias ofrecen este modelo.

® lLas companias no tienen que pagar por
tiempo que no se ulitizo.

e Los empleados regresan a menudo
recargados. Si aprovechan este beneficio.

“No somos los Unicos en hacer esta
transicion al DTO. Es parte de un
movimiento creciente para centrarnos en
resultados y empoderamiento, no en horas
trabajadas y es un paso importante para
ayudar a los empleados a recargar sus
energias y mantenerse comprometidos con

la compana”
—LinkedIn CHRO Pat Wadors

Si el DTO no esta respaldado por un lenguaje
de apoyo en la politica corporativa y la cultura
organizacional no  fomenta que los
colaboradores tomen ventaja de este
beneficio en ocasiones el talento puede tomar
menos tiempo libre y por ende no recibir los
beneficios del descanso. Puede que trabajen
més de lo debido vy resientan esto hacia la
compafiia.

Es decision del colaborador como tal el
saber si siente que debe tomar un poco de
tiempo libre, asumimos que ellos lo haran
solo cuando se sientan 100% coémodos y que
se encuentran al corriente en cualquier
proyecto y que su ausencia no dafard de
ninguna manera el negocio- o mas
importante aun, sus carreras”

—Virgin Group CEO Richard Branson, in a company memo
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ENCUESTA GLOBAL DE EMPLEO DEMOGRAFICOS MEXICO

MEXICO:

Nivel profesional Industria

Automotriz
7%
Servicios
S 6%
Aeroespacial
I 5%
Educacién
— 5%
® GenY 45% @ Mujer 61%% Energia
Gen X 32% @® Hombre 39% 2
@ Baby Boomers 23% Oil/Gas
— 3%

Servicios Financieros y Seguros
G 5%

Alimentos
.. . . . 7%
Duracién promedio en empleo actual o mas reciente Horas trabajadas en promedio a la semana B

G 10%
Manufactura
o 4%

Menos de 20 horas Hospitalidad

—— "%

21 a 30 horas Farmacéutico
- 2%

5
Retail

31 a 40 horas m 1%

. » 4% Logistica
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¥ Utilitario

De 51 a 60 horas - 2%
Otro

I 18%
De 61 a 70 horas No Aplicable

6% I %
Otro

e 7%

——— 6%



ACERCA DE LA ENCUESTA GLOBAL DE EMPLEO (KGWI)

El KGWI es una encuesta anual que revela las opiniones acerca del talento y el mercado laboral.
Aproximadamente 230,000 alrededor del mundo entre las regiones de América, EMEA y APAC contestan esta

encuesta. Esta encuesta se hizo con el apoyo de RDA Group en representacion de Kelly Services.

ACERCA DE KELLY SERVICES

NASDAQ: (KELYA, KELYB) es lider en proveer Soluciones de Recursos Humanos. Kelly Services ofrece un
amplio portafolio de soluciones de tercerizacion y servicios de consultoria asi como servicios de contratacién y

administracion de personal temporal y permanente.

Colaborando con clientes alrededor del mundo, Kelly da empleo aproximadamente a 540,000 personas a nivel global,
sus ingresos anuales fueron por 5.4 billones de dls.

Visita kellyservices.com.mx y conecta con nosotros a través de nuestras redes sociales:

. linkedin.com/company/kellyservices f Facebook/KellyServicesMX . @KellyServicesMX

KELLY
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