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Panorama en México
del Mercado Laboral
vs el Panorama Global

Una primera -y necesaria- aproximacion
al desarrollo del mercado laboral
mexicano es a través de una comparativa
con la Organizacién para la Cooperacion
y el Desarrollo Econémicos (OCDE)
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El mercado laboral global estd sujeto a variantes tan
disimiles como la percepcién de la estabilidad de las
economias locales o la entrada y salida de nuevos actores,
desde lo politico hasta lo empresarial.

Por ello, el panorama laboral cambia constantemente vy,
afno tras afo, es necesario revisar el estado del mismo para
dar cuenta del escenario en el que las empresas y la fuerza
laboral se mueven. Particularmente para México, en Kelly
Services este afio hemos recabado datos locales, para
revisar el estado del mercado laboral en el pais.

Una primera -y necesaria- aproximacién al desarrollo del
mercado laboral mexicano es a través de una comparativa
con la Organizacién para la Cooperacion y el Desarrollo
Econdmicos (OCDE). Segun la Ultima encuesta econdmica
del organismo™ -que aborda la situacién econémica del
pais luego de las reformas aprobadas en los Gltimos anos-,
es posible apuntar que:

KELLY

El crecimiento de la productividad esta repuntando de manera sostenida.

El Producto Interno Bruto (PIB) ha experimentado un alza sostenida desde
2016.

Aunque la participacién laboral de las mujeres estd en aumento, la brecha
sigue siendo considerable. En el rango de 25-54 afos, los hombres se sittan
por sobre el 90%, cifra que no ha tenido mayor variacién en los Ultimos afos.
Sin embargo, las mujeres han tenido un franco ascenso dentro del mercado
laboral, logrando un 60%

Aunque se ha logrado disminuir la informalidad laboral, ésta sigue siendo
alta tanto para hombres como para mujeres, aunque son ellas quienes lideran
este aspecto.

A nivel de ingresos, la desigualdad sigue siendo bastante alta. Mientras el
pais se alza por cerca de 20 puntos porcentuales, el resto de los paises inte-
grantes de la OCDE promedian un 10%.

El desempleo en México ha disminuido y se sitla por debajo del promedio
de la OCDE (4% versus 6%).

Las cifras anteriormente vistas permiten dar cuenta del escenario laboral en
México. En lineas generales, podemos apreciar un buen contexto para el desa-
rrollo profesional y, aunque hay aspectos en los que aun es posible mejorar
mucho més -como la informalidad laboral o la desigualdad en los ingresos-,
hay un punto que permitiria disminuir estas brechas: la educacién.



PANORAMA EN MEXICO
DEL MERCADO LABORAL
VS EL PANORAMA GLOBAL

NIVEL EDUCATIVO COMO BASE DE LA SUPERACION

El conocimiento es la herramienta que permite superar tanto las expectativas
laborales como sociales. Al respecto, la encuesta de Kelly Services “Tendencias
del Entorno Laboral en México (TELM) 2018 arroja cifras interesantes respecto al
manejo del inglés, un idioma tan necesario y basico en la actualidad, como saber
leer o escribir en la lengua madre:

Estadisticas manejo de inglés.

85%
I\/Ianeja el iIdioma me—————
28%
Nivel basico mm—
38%
Nivel intermedio me—

18%

Nivel avanzado I
Marco general
85% de los encuestados dice manejar el idioma, ya sea en un nivel bésico (28%),

intermedio (38%) o avanzado (18%). Siendo asi, solo un 15% del universo consul-
tado afirma no hablar inglés.

Manejo de inglés por parte de
los hombres segtin su generacién

18%

GENERACION
SILENCIOSA

1920 - 1945

25%

35%

BABY
BOOMERS

1946 - 1964

15%

GENERACION X
1965 - 1979

26%

40%

MILLENIALS
1980 - 1995

B 18% No habla inglés
[0 25% Nivel basico
. 35% Nivel intermedio

22% Nivel avanzado

B 4% No habla inglés
[0 27% Nivel basico
B 43% Nivel intermedio

16% Nivel avanzado

B 5% No habla inglés
[0 26% Nivel basico
B 40% Nivel intermedio

19% Nivel avanzado

B 2% No habla inglés
[T 28% Nivel basico
. 40% Nivel intermedio

21% Nivel avanzado

KELLY
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Manejo de inglés por parte de
las mujeres segtin su generacién

16%

GENERACION
SILENCIOSA

1920 - 1945

35%

30%

17%

BABY
BOOMERS

1946 - 1964 30%

GENERACION X
1965 - 1979

MILLENIALS
1980 - 1995

KELLY

B 16% No habla inglés
[ 35% Nivel basico
. 30% Nivel intermedio

18% Nivel avanzado

B 7% No habla inglés
[T 30% Nivel basico
B 35% Nivel intermedio

17% Nivel avanzado

B 21% No habla inglés
[T 28% Nivel basico
B 34% Nivel intermedio

17% Nivel avanzado

. 16% No habla inglés
[T 31% Nivel basico
. 37% Nivel intermedio

16% Nivel avanzado

PANORAMA EN MEXICO
DEL MERCADO LABORAL
VS EL PANORAMA GLOBAL

Las cifras anteriores permiten tener una visién macro del manejo del inglés por
sector generacional y sexo. Sin embargo, para ampliar las posibilidades de éxito
laboral, ademas del manejo del inglés también es necesario considerar el nivel de
estudios. Al respecto, la encuesta de Kelly Services permite dar cuenta del nivel
educacional de los mexicanos, considerando desde la primaria hasta una maestria

y/o doctorado:

Nivel educacional de los mexicanos, considerando desde la
primaria hasta una maestria y/o doctorado:

1%
Primaria =
3%
Secundaria ==
. 8%
Preparatoria
/ Técnico trunca

13%
Preparatoria / Técnico
con certificado
18%
Licenciatura trunca s
46%
Licenciatura titulado mm—

11%
Maestria / Doctorado =
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PANORAMA EN MEXICO
DEL MERCADO LABORAL
VS EL PANORAMA GLOBAL

Como es posible observar, una escasa parte de la poblacidon encuestada dice tener
solo educacion primaria. Por el contrario, casi la mitad del universo manifiesta tener un
nivel de estudios técnico con certificado, lo que permite inferir que cerca de la mitad
de la poblacién considerada tiene un nivel de estudios que le permite estar activa en
el mercado laboral.

Lo anterior es posible compararlo con cifras de la OCDE, las que se han obtenido con-
siderando un universo de personas de entre 25 a 64 afos. Al respecto, las principales
conclusiones sobre el nivel educacional de los mexicanos son:

Nivel educativo, Miembros de la OCDE vs México

De los encuestados dice estar De los encuestados De los encuestados cuenta con

debajo de la secundaria superior. dice tener secundaria superior. ~ un nivel terciario de educacién.

En comparacion con el resto de los paises
integrantes de la OCDE, México presenta
el nivel més bajo de educacioén terciaria, y
el mas alto en cuanto a la educacién por
debajo de la secundaria superior. Es impor-

tante volver a destacar que la educacién es
la base de nuevas oportunidades laborales,
por lo que mientras méas preparada se
encuentre una persona, mas y mejores
oportunidades profesionales tendra.

Aungue México se encuentra por debajo
del promedio de la OCDE, se trata de un
pais en constante crecimiento, por lo que
la preparacién educacional asoma como
un elemento decidor a la hora de enfrentar
nuevos desafios. Quienes estén mejor
preparados -tanto en el nivel de especia-
lizacion como en el manejo de idiomas
como el inglés- podran optar a oportunida-
des laborales que les permitan crecer en lo
laboral y en lo personal.

{ / 4
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1 ;Felicidad y
lealtad en
el trabajo?

El trabajo mas productivo
es el que sale de las manos
de un hombre contento

Victor Pauchet
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(FELICIDAD Y LEALTAD
EN EL TRABAJO?

Pese a que el nivel educativo puede ser determinante a la hora de optar a méas y
mejores oportunidades laborales, esto no asegura la satisfaccion y sensacién de
felicidad en el trabajo. Y aunque hay estudios® que posicionan a México como el L S T A A
pais con mayor satisfaccién laboral de Latinoamérica, la encuesta elaborada por
Kelly Services permite tener una vision mas detallada al respecto:

“Las industrias Hospitalidad,

;Te si i ? o o
. Te sientes feliz en tu actual empleo? Quimica y Farmacéutica

499, presentan el menor indice
36%
NO m——

Como contraparte, la
industria del Gas / Petrdleo
es la mas feliz.”

16%

No |O Sé m—

Es interesante notar que casi el 50% de los encuestados dicen sentirse felices en
su actual empleo. De lo anterior se puede inferir que la oferta laboral mexicana
-en lineas generales- tiene un buen nivel, algo que permite a las empresas obtener
mejores resultados, producto de contar con una fuerza laboral que esta contenta en
sus puestos de trabajo.

Pese a ello, no debemos desconocer que hay un 36% que manifiesta no estar feliz
en su actual empleo, ademas de un 16% que no lo sabe. En este Ultimo punto,
las industrias Hospitalidad, Quimica y Farmacéutica presentan el menor indice de
felicidad. Como contraparte, la industria del Gas/Petréleo es la més feliz.

4 J 4
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1.1; CUALES SON LAS CAUSAS
QUE PROPICIAN LA SATISFACCION
LABORAL?

Considerando los datos aportados por lpsos -investigadora de mercados-, México
] es uno de los paises con mayor satisfaccion laboral, algo que se puede explicar
en tu actual trabajo? gracias a que los mexicanos valoran aspectos como:

:Como calificarias el ambiente laboral

Dicho estudio arrojé que la felicidad laboral de los mexicanos se debe a que trabajan
en ambientes llenos de estimulos, algo que va de la mano con factores emocionales.

La felicidad laboral depende, en gran medida, de un buen ambiente. En ese sentido,
es importante cuidar la transparencia, evitar la generacién de rumores y fomentar el
trabajo colaborativo, pues asi es posible contar con el apoyo de los pares. De hecho,
el informe anterior de Kelly Service puso de manifiesto la importancia del trabajo
en equipo, sobre todo para los millennials, quienes -al elegir entre competencia o
Bueno Regular colaboracion- se inclinaron en un 88% por esta ultima.

Otra de las variantes que influyen en la felicidad laboral de los mexicanos son
las politicas de desarrollo humano con que cuenten las empresas. Esto permite
reconocer a los trabajadores, ofrecer desafios interesantes y la posibilidad de pro-
yectarse en el tiempo.

Finalmente, es importante que el trabajo permita tener una buena calidad de vida,
pues de poco sirve tener prestaciones laborales o ganar un buen sueldo, si no hay
tiempo para uno mismo.

Malo No lo sé

KELLY «12)



1.1; CUALES SON LAS CAUSAS
QUE PROPICIAN LA SATISFACCION
LABORAL?

Aunque lo anterior revela las causas de la satisfaccién laboral de los mexicanos,
hay algunas medidas de carécter global que apuntan a generar la tan ansiada
felicidad laboral:

;Cuantas horas a la semana trabajas actualmente?

Menos de 20 horas
De 21 a 30 horas
De 31 a 40 horas
De 41 a 50 horas

De 51 a 60 horas

De 61 a 70 horas

Més de 70 horas

Puesto que una persona pasa -en promedio- 8 horas diarias en el
trabajo?, las condiciones con que cuente seran determinantes para
mantener contentos a los trabajadores. Ambientes de descanso,
puestos comodos y mobiliario ergondémico, entre otras, son
algunas medidas que permitiran mejorar las condiciones laborales
y mantener a los trabajadores cada vez mas contentos.

En la medida en que un trabajador sepa que puede crecer en
la empresa en la que estd, mas cerca esta de sentirse satisfecho
laboralmente. El hecho de saber que puede crecer, ascender
y mejorar asi su calidad de vida le permitird a una persona
sentirse mas a gusto en el lugar en el que se desempena.

Al considerar oportunidades de crecimiento
profesional, ;cual es la mejor descripcidn de tu
meta profesional inmediata?

. Estoy més interesado Estoy mas interesado
No aplica - ;
en adquirir nuevas en avanzar a un nivel
habilidades/conocimientos superior
[/ 4
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1.1; CUALES SON LAS CAUSAS
QUE PROPICIAN LA SATISFACCION
LABORAL?

Uno de los principales aspectos para estimular la satisfaccion laboral es asignar metas
que puedan ser cumplidas en condiciones normales de trabajo. Esto implica no sobre-
cargar a los trabajadores ni imponer plazos imposibles o muy dificiles de cumplir, pues
aumentara el estrés (Burnout), disminuira la calidad de los resultados y -finalmente- los
trabajadores no se sentiran a gusto.

Es imposible que una persona se declare feliz en su trabajo si no existe el respeto mutuo.
Después de todo, el principal capital de toda empresa son los trabajadores -es decir,
las personas- por lo que es importante cultivar un ambiente con buen trato y empatia.

Cuando los trabajadores saben que pueden dialogar con sus superiores de manera hori-
zontal, se sienten mas cémodos y valorados. Recuerda que los lideres se identifican con
sus equipos, y se involucran con el personal para estimularlos a conseguir los objetivos
siendo uno mas de ellos.

Lejos de los agradecimientos y estimulos morales, es importante que el buen trabajo se vea
recompensado financieramente. Ya sea a través de bonos, horas extra o aumentos salariales, los
reconocimientos econdmicos son claves para que una persona se sienta feliz en su trabajo. De
hecho, la encuesta de Kelly Services revela que 43% de los encuestados dice que las oportunida-
des de ascenso -una forma de reconocimiento- son determinantes a la hora de evaluar un cambio
de empleo o de empresa.

KELLY C14p



1.2 LEALTAD, LA CONSECUENCIA
DE LA FELICIDAD LABORAL

Cuando los trabajadores estan felices en sus trabajos, no solo podran aportar Sibienlamayoriade los encuestados
de mejor forma a los objetivos de la empresa, sino que también se sentiran més declaré sentirse igual de leales que

mprometi | mbién n mo lealtad. = .
comprometidos, algo que también se conoce como lealtad el afio pasado, las cifras en torno a

La encuesta de Kelly Services también aborda esta variante, para determinar el las respuestas positivas y negativas

grado de lealtad de los trabajadores con las empresas en las que actualmente son las que mas interesan.
trabajan:

Es importante destacar el equilibrio
entre ellas (Mas leal 28%, Menos leal
25%), pero hay una leve inclinacién
hacia la primera, lo que demuestra
que las empresas se estan preo-

cupando de mantener contentos
37% 9% a sus trabajadores para que éstos

sientan un mayor compromiso.

Comparado con hace un afio, ;te sientes mas o menos leal a tu actual empresa?

28%

Més leal

25%

Menos leal Igual No lo sé

{ / 4
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1.2 LEALTAD, LA CONSECUENCIA
DE LA FELICIDAD LABORAL

¢ Qué tendria que hacer tu empresa para que te sientas mas
leal a ella? (selecciona hasta tres respuestas)

Tal como lo demuestran los resultados de la encuesta Kelly
Services, la principal herramienta para que los trabajado-
res se sientan mas leales a la empresa es que ésta ofrezca
un sueldo competitivo. Esto, ademaés, permitird atraer a
los mejores talentos, pudiendo conformar equipos de
trabajo compuestos por los mejores elementos.

Inmediatamente después de los sueldos competitivos,
el plan de desarrollo/crecimiento asoma como la otra
variante de peso a la hora de conseguir la lealtad de los
trabajadores. Al respecto, la mayoria de los trabajadores
esta satisfecho con los recursos de desarrollo profesional
que ofrece su actual empresa (45%). Sin embargo, un 37%
no lo estd, por lo que concentrar esfuerzos en este punto
podria hacer una diferencia considerable en la lealtad de
los trabajadores.

KELLY

Horarios flexibles

Home Office

Sueldo competitivo

Bonos de productividad

Plan de desarrollo/crecimiento

Trabajar por objetivos y no
por horas presenciales

Capacitacién pagada
por mi empresa

Programas de bienestar
(ejemplo: comedor, gimnasio)

Programas de
responsabilidad social



1.3. MILLENNIALS,
LA NUEVA FUERZA LABORAL

Cada pais obedece a determinadas reglas, las cuales funcionan de acuerdo con
sus propios mercados locales. Sin embargo, durante los Gltimos afos ha surgido
una generacién cuyo comportamiento, expectativas y proyecciones laborales
trascienden a nivel global: los Millennials.

Hablamos de una generacién conformada por aquellas personas nacidas entre
1980 y 1995, aunque hay quienes extienden la fecha hasta el 2000. De cualquier
forma, se trata de un grupo de personas con caracteristicas Unicas®:

Prefieren las experiencias por sobre cosas materiales.

Son inquietos laboralmente hablando y cambian de trabajo constantemente.

En su mayoria, estan endeudados.

No tienen capacidad de ahorro.

Privilegian tener tiempo para si mismos.
Para el mercado laboral, los millennials representan una generaciéon que es
necesario analizar y prestar atencién. jLa razén? Se estima que para el 2020, este
segmento poblacional representara més de 1/3 del mercado laboral global, por

lo que el escenario laboral debe encaminarse hacia una reconstruccion y adap-
tacion con base en esta nueva fuerza laboral.

KELLY

Atendiendo a lo anterior, jse trata de una generacion que esta
feliz con su trabajo? ;es posible hablar de lealtad laboral en
ellos? Un estudio elaborado por Deloitte® arroja interesantes
datos al respecto:

La lealtad no esté dentro de las caracteristicas de los millen-
nials, ya que -en lineas generales- estiman una permanencia
laboral de 2 a 5 afos como tope.

Pese a lo anterior, los acuerdos laborales flexibles podrian
generarles lealtad hacia la empresa.

La permanencia en las empresas dependeréa de los propdsi-
tos de la misma y de los valores empresariales.

Quienes tienen la oportunidad de contribuir a causas
benéficas o de importancia, muestran una opinién mas positiva
sobre el comportamiento empresarial.

Casi 2/3 de los encuestados prefieren un empleo de tiempo
completo.

Valoran la flexibilidad en el tiempo y el esquema de trabajo
home office.

Se sienten mas cémodos en ambientes laborales en donde la
comunicacién sea directa y sin rodeos.



1.3. MILLENNIALS,
LA NUEVA FUERZA LABORAL

Habiendo analizado la situacién de los millennials en cuanto a la felicidad y
lealtad laboral, es necesario compararlo con una de las preguntas incluidas en
la encuesta de Kelly Services:

¢ Qué tan probable seria que renunciaras a un aumento salarial o
promocién profesional por la oportunidad de iniciar tu propio negocio?

Definitivamente lo haria
Lo haria

No lo haria

Definitivamente no lo haria

No lo sé

Podemos observar que admiten que
dejarian pasar oportunidades de crecimiento laboral para emprender un
negocio propio. Pero ;quiénes son esas personas?

Al analizar el desglose generacional, es posible observar que los millennials
respondieron de manera positiva en un 67%, sumando las alternativas " definiti-
vamente lo haria” y “lo haria”. Esto ratifica los datos aportados por Deloitte, en
cuanto a la valorada libertad. Como contraparte, las generaciones mas antiguas
-es decir, la Silenciosa y los Baby Boomers- son las mas reacias a independizarse.

_______________________________________________________________________________________________________________________________________/ / /
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Factores determinantes para aceptar o descartar una oportunidad laboral

Aceptar [ M Descartar

62% I | I 5/ %
Salario / Beneficios / Otros incentivos

38% I | I /39
Oportunidad de ascenso

129 I— | 1%
Comunicacién / Feedback

469 I | . 3%
Balance vida — trabajo / Cambio de vida

36% Y | N 3%
Programas de capacitacién / desarrollo

219 I | 5%
Oportunidades globales / internacionales

14% | - 9%
Cultura corporativa

10% - | - 10%
Reputacion corporativa

7% | - 1%
Obtener més sentido del significado del trabajo

9% | 9%
Diversidad / Registro de igualdad de oportunidades (o falta)

14% | 2%
Valores corporativos

KELLY

Luego de analizar los datos anteriores, podemos inferir
algunas interesantes y utiles conclusiones:

® Los millennials no estan interesados en la lealtad
laboral, aunque podria interesarles permanecer por
mas tiempo en una empresa siempre que ésta tenga
valores y objetivos que se adapten a sus convicciones.

® Las empresas deben adaptar sus sistemas laborales
para hacerlos mas flexibles. Esto, ya que en un futuro
cercano esta generacién constituird mas de dos tercios
de la fuerza laboral mundial.

¢ Si tienen la oportunidad, los millennials intentaran
emprender un negocio para conseguir la indepen-
dencia. Por tanto, las empresas deben estar en una
bisqueda constante de nuevos talentos, entendiendo
que no podran contar con elementos por largos
periodos de tiempo.

® Las formalidades no van con esta generacién:
prefieren una comunicacién directa y sin rodeos.

* Es necesario proponerles constantes desafios. Ante
el estancamiento, los millennials buscaran nuevas alter-
nativas laborales.

Tendencias del Entorno Laboral en México €19)



2 Trabajo y calidad
de vida
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2. TRABAJO Y CALIDAD DE VIDA

Si bien un trabajo estable y un ingreso fijo mensual pueden ser funda-

mentales para mantener una buena calidad de vida, los trabajadores Ante la pregunta “; Qué tan probable seria que renun-
mexicanos también tienen claras sus prioridades al respecto. Para cono- ciaras a un aumento salarial o promocién profesional
cerlas, comenzaremos revisando los datos que nos entrega la encuesta por un horario de trabajo mas flexible?”, 37% de los
de Kelly Services: encuestados se inclinaron por el “no lo haria”. Esto nos

da luces sobre las prioridades generales de los traba-
jadores mexicanos, quienes prefieren tener mayores
ingresos o ser promovidos antes que un horario laboral

¢ Qué tan probable seria que renunciaras a un aumento salarial
o promocién profesional por un horario de trabajo mas flexible?

mas flexible.
12% . e o
Definitivamente lo haria Pese a lo anterior, las rgspuestas estaln bastante' gth-
349 bradas, pues un 34% dice que lo haria. Las posiciones
absolutistas también se encuentran bastante equili-
Lo haria me— bradas: mientras un 12% dice que “Definitivamente
37% lo haria”, el 10% admite que definitivamente no lo
No lo haria me—— harfa. Lo anterior permite inferir que esta disyuntiva

10% dependera de la posicién de cada trabajador y no es
Definitivamente no lo haria s posible asignar una u otra postura a los trabajadores
8% mexicanos.

No lo sé
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2. TRABAJO Y CALIDAD DE VIDA

¢Qué tan probable seria que renunciaras a un aumento salarial o promocién profesional por
un mayor equilibrio de tu trabajo y vida personal?

18%
Definitivamente lo haria m——
40%
Lo haria I
26%
No lo haria FEEE——
8%

Definitivamente no lo haria

IOOI
R

No lo sé

Aunque la pregunta anterior arrojé respuestas bastante similares, al plantear la
interrogante “;Qué tan probable seria que renunciaras a un aumento salarial o
promocién profesional por un mayor equilibrio de tu trabajo y vida personal?”, la
tendencia es clara: mientras un 40% dijo que lo haria, solo el 26% declaré que no.

Ahora bien, al analizar respuestas positivas y negativas, la tendencia es ain mas
clara: casi el 58% de los encuestados respondié que, en mayor o menor medida,
lo harfa. Por el contrario, solo el 34% declaré que -en mayor o menor grado- no lo
haria.

Esta pregunta nos abre las puertas para conocer el valor que los mexicanos le dan al
equilibrio entre vida personal y trabajo, algo que -a la luz de los datos- asoma como
una prioridad que pocos estan dispuestos a intercambiar por aumentos salariales o
ascensos. Siendo asi, las empresas deben concentrar sus esfuerzos en estimular una
mejor calidad de vida de sus trabajadores -sin dejar de lado los sueldos acordes al
mercado-, para atraer personas que quieran proyectarse vy, asi, aportar de manera
integral a la obtencidn de los objetivos empresariales.

KELLY 22)



2. TRABAJO Y CALIDAD DE VIDA

¢Qué tan probable seria que renunciaras a un aumento salarial o promocién
profesional por aprender nuevas habilidades/adquirir nuevos conocimientos?

15%
Definitivamente lo haria s
41% Las tres preguntas anteriormente vistas permiten
Lo haria me—— analizar las prioridades de los trabajadores
27% meXxicanos.
No lo haria F——
89% A grandes rasgos, hablamos de una fuerza laboral

que no estad tan movida por horarios flexibles y
que -a eso- prefiere ganar mas dinero, escalar
jerérquicamente, emprender su propio negocio

Definitivamente no lo haria s
9%
No lo sé mmmm

o ser independientes, salvo los millenials. Sin
embargo, la respuesta es distinta cuando se
cambia un horario flexible por mas conocimientos
o equilibrio entre vida personal y trabajo.

Finalmente, ante la pregunta “;Qué tan probable seria que renuncia-
ras a un aumento salarial o promocién profesional por aprender nuevas
habilidades/adquirir nuevos conocimientos?”, las respuestas positivas se
imponen claramente a las negativas.

Mientras quienes respondieron que -en mayor o menor medida- lo harian
constituyen el 56% de las opiniones, casi el 35% se inclind por un “no”,
mas o menos consistente, pero “no” al finy al cabo.

Esto permite dar cuenta de los deseos de adquirir conocimientos, per-
feccionarlos y adquirir nuevas habilidades, aun cuando esto signifique
renunciar a regalias como aumentos salariales o promociones profesiona-
les. De esta forma, podemos inferir que la fuerza laboral mexicana tiene
una permanente necesidad de aprender para mantener sus conocimien-
tos vigentes en el mercado laboral y, asi, crecer profesionalmente, por lo
que las empresas deberédn capacitar constantemente a sus trabajadores y
ofrecer herramientas de superacion si quieren conformar equipos compe-
tentes y capaces de proyectarse en el tiempo.

4 J 4
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2.1. CALIDAD DE VIDA POR
SOBRE LOS ESTIMULOS
ECONOMICOS

Elementos valorados en el trabajo por encima de un
aumento salarial o promocién profesional.

0% 9 8% gy

Mayor equilibrio de
trabajo y vida personal

Horario de trabajo
mas flexible

34%

8% 9%, 7% 9%

/\

Nuevas posibilidades
de aprendizaje,
Nuevos conocimientos

Oportunidad de iniciar
tu propio negocio

34%

Definitivamente . Lo haria No lo haria . Definitivamente . NS/NR
lo haria no lo haria

KELLY

Més alld de las recompensas monetarias que las empresas
ofrecen a sus trabajadores, velar por una buena calidad de vida
puede ser la motivacion que ellos esperan.

Un estudio publicado por la revista Social Psychological and Per-
sonality Science® arrojo resultados decidores: de 4.500 personas
encuestadas sobre qué valoran mas para alcanzar la felicidad -si
el tiempo o el dinero-, 64% declaré que prefiere el dinero. Sin
embargo, la investigacién determiné que, finalmente, quienes
son mas felices son aquellas personas que prefieren el tiempo.

¢Buscas activamente mejores oportunidades de trabajo o evaltas el
mercado de trabajo externo incluso cuando estés feliz en un trabajo?

41%
Si
50%
NO
9%
No lo sé



2.1. CALIDAD DE VIDA POR
SOBRE LOS ESTIMULOS
ECONOMICOS

Mas alld de lo que las personas decidan priorizar, disponer de tiempo -de
acuerdo con el estudio anteriormente citado- asoma como el verdadero camino
a la felicidad. Por ello, las empresas que deseen tener trabajadores mas felices,
con un equilibrio entre sus vidas personales y el trabajo, deberian enfocar sus
esfuerzos en que los trabajadores dispongan de mas tiempo para sus quehace-
res, aun cuando esto suponga acortar jornadas laborales.

Sin embargo, hay quienes creen que el dinero lo puede todo, incluso conseguir
la felicidad. ;Como responderles? Siguiendo bajo el estudio anteriormente
citado, las personas que se inclinaron por el dinero como el camino a la felicidad
fueron consultadas un ano después sobre su decision: 25% de ellos cambiaron
de opinién, prefiriendo el tiempo por sobre el dinero.

¢En tu actual empleo cuentas con el esquema de trabajo de Home office?

19%
Si —
69%
N e

12%

No lo sé mmmmmm——

_______________________________________________________________________________________________________________________________________/ / /
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3 Busqueda

laboral
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3. BUSQUEDA LABORAL

La necesidad de nuevos desafios, un mejor ambiente laboral o salarios mas altos son
solo algunos de los motivos por los que los trabajadores mexicanos podrian estar
buscando una fuente de trabajo.

Al respecto, la encuesta de Kelly Services abordd la busqueda laboral desde dos
interesantes perspectivas:

Ante la pregunta “; Piensas frecuentemente en dejar tu actual empleo y/o empresa?”,
mas del 55% de los encuestados respondieron que no, y solo aproximadamente un
30% se inclinaron por el si. Esto permite dar cuenta de un ambiente econdémico
estable, con buenas ofertas laborales que satisfacen a gran parte de la poblacién. Sin
embargo, esto no quita el hecho de que los trabajadores busquen nuevos desafios
o mejores oportunidades.

Puede parecer contradictorio, pero ante la pregunta “; Tienes la intencién de buscar
un trabajo con otra organizacién dentro del proximo afo?”, un 43% de los encuesta-
dos respondieron que si, versus el 39% que dijo no. j Como podria esto interpretarse?

¢Con qué frecuencia buscas una mejor oportunidad de trabajo o evaltas el mercado
laboral externo?
16%
Diariamente mss—
28%

Una o dos veces
por semana
29%

Una o dos veces mmmm
al mes
26%

Menos de una  p—————
vez al mes

KELLY

Anélisis por generacién

32%

Generacion X
(1965-1979)

03%

Generacion Y
(Millennials)
(1980-1995)

12% 3%

Generaciéon
Silenciosa

Baby Boomers
(1946-1964)

Como podemos ver, mas de la mitad del universo
encuestado corresponde a la generacién millennial, una
que no pretende pasar demasiado tiempo en el mismo
trabajo y que estd constantemente buscando nuevos
desafios. Siendo asi, tiene mucho sentido que un 43% de
las personas admita tener intencion de buscar trabajo el
préximo afo, aunque mas del 55% diga que no piensa de
manera frecuente en dejar su actual empleo: los jovenes
no se proyectan demasiado tiempo en una empresa,
por lo que -pese a la estabilidad que pueda significar
un trabajo- siempre estarén en constante busqueda de
nuevas y mejores oportunidades.



V 4
3 b BUSQU E DA LABO RAL ¢ Qué factores serian determinantes para que abandones
a tu actual empresa, cambies de empleo o carrera profesional?
(Selecciona hasta 5 respuestas)
20%
Administraciéon actual F——
57%
Salario/Beneficios/otros
. . . . . incentivos financieros FEEEEEE—————
Para los trabajadores mexicanos existen varios factores considerados como deter- 21%
minantes para cambiar de empleo o carrera profesional. Sin embargo, y tal como Ret(;ggllimcnﬁgggr{ ——
podemos ver en el gréfico, incentivos econdémicos como un mejor salario (57%) y 43%
oportunidades de ascenso (43%) son las que marcan tendencia. En otras palabras, Oportunidad de ascenso EEE—
son los aspectos que méas motivan a los mexicanos para cambiar de empleo. 27%
Estrés mummmmmmmmmms
10%
Inmediatamente después, asoman motivos como el estrés (27%), Comunicacién Reputacién Corporativa s
/ Retroalimentacién (21%) y la Administracion actual (20%). Resulta interesante 11%
. .. . . . Intereses y habilidades
notar que éstos no aluden a beneficios directos para el trabajador, sino a factores ajustables
internos de la empresa, lo que evidencia la importancia que los trabajadores 14%
H H H P La perspectiva de la actual drea mmm—
mexicanos dan a los ambientes laborales bien estructurados y armoniosos. de especializacion o hmitada |
Oportunidades laborales
en industrias emergentes =
. . . . .. 18%
¢ Piensas frecuentemente en dejar ¢ Tienes la intencién de buscar un Evento importante,
. .., bio de vida "
tu actual empleo y/o empresa? trabajo con otra organizacién dentro bl e v
AX| nO? Obtener mas sentido del
del proximo ano: significado del trabajo ™
1800
Programas capacitacion
9 /desarrollo =
15%
Oportunidades Globales
/Internacionales "=
e _ 18%
M Si31% W Si43% Falta de diversidad
0 /igualdad de oportunidades —
. No 55%) . No 39% 9 12%
B No lo sé 14% M No lo sé 19% Valores Corporativos mmmmm
9%
Cultura Corporativa s
8%
Otras mmm
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3.1. REDES SOCIALES:
¢UNA BUENA MANERA
DE BUSCAR TRABAJO?

En una era dominada por la tecnologia, las redes sociales han
logrado afianzar una nueva forma de comunicacién, una en la
que estas plataformas tienen un papel protagdnico indiscutido
y México no es la excepcién.

A nivel local, las cifras de uso por cada una de las plataformas )
mas populares permiten tener una visién macro al respecto:

* Facebook: 95%.
* WhatsApp: 93%.
* YouTube: 72%.

o Twitter: 66%.

¢ Instagram: 59%.
* LinkedIn: 56%.

Considerando que, en promedio, los usuarios mexicanos per-
manecen conectados cerca de 8 horas -destinando 3 de éstas
al uso de redes sociales-, jcémo influyen estas plataformas en
las decisiones laborales?

¢ Utilizas las redes sociales cuando tomas decisiones sobre tu carrera
profesional/empleo?

38%
Si
47 %
No m—
10%
No lo sé
5%

No aplica mam

KELLY

¢ Estarias mas inclinado a buscar
empleo a través de las redes
sociales que por medio de los
métodos tradicionales?

M Si 48%
M No 35%
M Nolosée 17%

Entendiendo que la fuerza laboral
estd mayormente dominada por
los millennials, es posible entender
que -actualmente- sean estas plata-
formas los medios por excelencia a
la hora de buscar empleo, realidad
muy distinta a la de afos anteriores,
cuando esto se hacia de manera
presencial.

De acuerdo con lo anterior, también
es comprensible que casi un 35% de
las personas se incline por medios
tradicionales a la hora de buscar
empleo, ya que un 44% del universo
encuestado corresponde a la Gene-
racién X y Baby Boomers, quienes
desarrollaron sus vidas laborales en
contextos mas anéalogos.

Tendencias del Entorno Laboral en México € 29)



3.2. REDES SOCIALES Y SU IMPORTANCIA
A LA HORA DE BUSCAR TRABAJO

Como vimos al inicio de este apartado, las redes sociales se han Hablamos de una tendencia que crece a pasos agigantados desde -aproximada-
instaurado en el cotidiano de las personas, convirtiéndose en mente- el ano 2000. Gracias a que las personas comparten informacion personal
herramientas indispensables para comunicarse e -incluso- para y laboral, las redes sociales se han vuelto el medio perfecto para las empresas a
trabajar. la hora de buscar personal. He ahi la importancia del uso de estas plataformas a
la hora de buscar empleo: hoy, las empresas prefieren este tipo de canales, pues
Atras quedd la era en que la busqueda de empleo se realizaba les permiten tener informacién sin filtrar y objetiva sobre los postulantes.
viendo los periddicos para luego ir, de manera presencial y con
CV en mano, a presentarse a las oficinas en cuestion. Hoy, todo Con la facilidad en que hoy se comparten y amplifican opiniones y comenta-
es digital, y las redes sociales brindan oportunidades que van rios en redes sociales como Facebook, Twitter y especialmente LinkedIn para los
mucho mas alla del ocio. profesionales, esta “reputacién virtual” se ha transformado en una variable clave

para lograr los objetivos del departamento de recursos humanos “:
De hecho, hay algunas especialmente creadas para fines

laborales. Tal es el caso de LinkedIn, que cuenta con mas de 10 * Atraer mejor talento con menores costos.
millones de usuarios solo en México®, siendo el segundo pais de
Latinoamérica con més usuarios en la plataforma -solo detras de * Disminuir la rotacién de personal.

Brasil-, con CDMX, Puebla y Guadalajara como las ciudades con
mayor uso de la misma.

Se vuelve clave un concepto que ha crecido fuertemente los Gltimos afos debido
Es tal la importancia de esta red social, que a través de ella es al auge de las redes sociales: el Talent Brand.
posible apreciar los sectores con mayor nimero de profesiona-
les en el pais (Construccion, Gobierno, Educacién, Alimentacion
y Tecnologias). Sin embargo, hablamos de solo una de tantas
plataformas que son utilizadas por las empresas para buscar,
seleccionary evaluar a los postulantes a determinados cargos. En
concreto, nos referimos al reclutamiento 2.0, Social Recruiting o
e-Recruiting.

4/ J 4
KELLY Tendencias del Entorno Laboral en México 4{30)



3.2. REDES SOCIALES Y SU IMPORTANCIA
A LA HORA DE BUSCAR TRABAJO

El proceso debe seguir 5 pasos fundamentales

Se requiere apoyo desde los altos mandos y el CEO de
la empresa debe impulsar la iniciativa.

Hay que utilizar data para cuantificar el impacto de desa-
rrollar el Talent Brand.

Apoyarse en socios estratégicos que puedan contribuir en
el proceso.

La idea es realizar un levantamiento de informacién para
entender la reputacion que tiene actualmente la marca. Este
es un fendmeno que contrastara el posicionamiento buscado
y la imagen realmente percibida por los talentos.

El proceso incluira la revision de:

Analiza cdémo te perciben y busca entender tus motivacio-
nes y sentimientos. La idea es que puedas tener una idea de
cdmo es la realidad actual de la marca de acuerdo a ellos.

KELLY

Analiza todos los pasos de la forma en que reclutas en estos momentos.

Revisa todo lo que usas hoy para comunicar, ya sea escrito, digital, corpora-
tivo, en eventos. Todo.

Navega las redes sociales, blogs y foros. Busca lo que dicen de la compaiia.
Es importante realizar un analisis de sentimientos, para entender cuéantos
comentarios positivos hay versus los negativos.

¢Es un mismo usuario (empleado) el que los dice?
iSe genera una discusion o se trata de opiniones que concuerdan?

El mejor consejo es efectuar este proceso de investigacion cada cierto
tiempo. Las tendencias y necesidades de los empleados evolucionan, y lo
mismo sucede con su percepcién sobre la empresa.

Para lograrlo, puedes utilizar distintas herramientas de investigacion de
mercado como entrevistas en profundidad, encuestas, focus group, entre-
vistas de salida, buzdn de sugerencias e incluso herramientas digitales como
foros, asi como analizar qué comentan los usuarios cuando publicas una
oferta laboral en forma online.



Es el momento de crear un mensaje que tome en cuenta el
posicionamiento de la empresa y como quiere ser percibida
en el mercado laboral. Ante esto es necesario preguntarse
ies factible de lograr con base a la percepcién del talento
que has averiguado?

Real: lo que digas, tiene que ser algo real segun tus
empleados actuales.

Personal: si se basa en historias reales, serd mas efectivo.
Los testimonios serén de gran ayuda.

Audaz y creible: incluso puedes admitir puntos a mejorar.
Consistente: tiene que existir consistencia entre este

mensaje y el posicionamiento de la empresa.

Por ejemplo, incrementar en X% la tasa de postulantes o
mejorar la puntuaciéon en las encuestas un Y%.

Con distintos tipos de candidatos, para los diferentes
niveles en que usualmente contratas talento. La idea es
refinar la comunicacién antes de hacerla a mayor escala.

Una vez definido el mensaje comunicacional para el acer-
camiento, es momento de implementar la estrategia de
difusién.

KELLY

Para ello, se pueden usar diversos soportes digitales, siempre y cuando sean
parte del ecosistema que visitan los potenciales candidatos.

Por supuesto, también serd necesario que este nuevo mensaje sea parte de
la comunicacién corporativa; el sitio de la empresa, sus newsletters y perfiles
sociales.

Usar soportes en donde navegue tu audiencia objetivo. Pueden ser varios o
uno solo, eligelos en base a informacién cuantitativa.

Segmentar utilizando variables demogréficas y de interés.

No comunicar solo las ofertas laborales. Es importante hablar de la compania,
su historia, personas y valores.

Capacitar a tus empleados actuales sobre esta nueva estrategia. Ellos podrén
actualizar su perfiles y ser parte de la conversacion.

Si has contemplado participar con una pagina corporativa en redes sociales,
asegurate de que exista un responsable que la actualice con frecuencia y
responda rapidamente las consultas de los talentos, eso es parte de la imagen
de marca.

Siempre que se implementen cambios en la estrategia deben medirse, de tal
forma que puedan generarse mejoras.

Existen métricas que la empresa podra obtener de sus procesos internos y
otras que podré verificar en los soportes online.



Tasa de contratacioén. ; Te eligen mas los candidatos?

Tasa de retencién de empleados. ;jPermanecen
en la compania por méas tiempo?

Encuestas. ;jPerciben a la empresa del modo
correcto?

Aumento en postulaciones a ofertas laborales
publicadas online.

Amplificaciéon de contenidos (shares) y consultas
recibidas en medios sociales.

Visitas al sitio web corporativo (cantidad y tiempo
de permanencia).

Analiza los datos y revisa cdmo puede mejorarse
el acercamiento. Siempre hay espacio para mejorar

¢ Cuales son tus principales canales para
contrataciones de calidad? Fuente: Linkedin

O,
Referidos de empleados 48%
I
Sitios web externos o webs 46%

de reclutamiento

Redes sociales para
profesionales

40%

Un reclutador 349
o firma externa

Contrataciones 289
internas °

Las métricas en que RRHH mide el éxito de su gestion.

Existen tres indicadores con los que esta area podré hacer tangible su gestion dentro
de la organizacién, son los siguientes'?:

El tiempo en que el nuevo talento se mantiene en la empresa.

El tiempo que demoran en conseguir a la persona indicada para una posicion.

El nivel de satisfaccion de los jefes directos de las nuevas personas que han sido
contratadas.

No subestimar la importancia de los referidos.

Al analizar desde dénde proviene el mejor talento, es decir, aquel que es mas répido
de contratar, que se mantiene por mas tiempo en la empresa y alcanza un mejor
desempeno, hay una fuente que destaca: los candidatos que fueron referidos por
otros empleados. Tienen el primer lugar con un 48% de las respuestas.

¢ Cuaénto tiempo has estado en tu anterior/actual trabajo?

5%
Menos de 3 meses
8%
3 a6meses
13%
6a12meses m———
25%
1a2afios m—
24%
3a5afos
14%
6a10afos I——
8%
10 220 anos

3%
Mas de 20 afios mm



4Atraer, capturar
y retener talento
en las empresas
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4. ATRAER, CAPTURAR Y RETENER
TALENTO EN LAS EMPRESAS

Una de las claves del éxito empresarial es contar con los mejores elementos
para determinadas éreas, y asi conformar equipos que permitan obtener los
mejores resultados y optimizar los procesos al maximo. Sin embargo, jcémo
lograrlo? La encuesta realizada por Kelly Services nos da luces sobre los
aspectos que mas valoran los trabajadores mexicanos al momento de aceptar
determinada oferta laboral por sobre otra.

Factores importantes al tomar una decisién laboral

75%
Balance vida tralba ;o 1
60%
Oportunidad de innovar
47%
Trabajar con colegas experimentados I
45%
Arreglos flexibles de trabajo I

25%

Oportunidad de dar de regreso I

KELLY €35)



4. ATRAER, CAPTURARY RETENER
TALENTO EN LAS EMPRESAS

Como hemos visto a lo largo de este estudio, los incentivos econémi-
cos -aunque importantes-, no constituyen la Gnica motivacién para los
trabajadores mexicanos al momento de elegir una u otra empresa. Es
asi como, atendiendo a la pregunta anterior, podemos apreciar que
-aunque un buen salario y otro tipo de estimulos financieros llevan la
delantera (62%)-, le siguen el balance vida/trabajo (46%), la oportunidad
de ascenso (38%), programas capacitacion/desarrollo (36%).

Tales respuestas nos permiten inferir que, si las empresas quieren
contar con los mejores talentos, deberan -ademas de ofrecer salarios
competitivos-, asegurar condiciones laborales que permitan a los traba-
jadores mantener un equilibrio entre la vida personal y laboral, ademés
de posibilidades de desarrollo y crecimiento, es decir, herramientas de
superacion.

Si revisamos las cifras de la encuesta de Kelly Services anterior, encon-
traremos notables diferencias, partiendo por el hecho de que el factor
econdmico no esta entre las principales:

Factores importantes al tomar decisiéon laboral

Balance vida trabajo
60%

Oportunidad de innovar I

Trabajar con colegas experimentados
45%
Arreglos flexibles de trabajo N
25%
Oportunidad de dar de regreso F————

KELLY

¢Cual de las siguientes opciones hace que una organizacién sea
atractiva o influya tu decisién de aceptar un trabajo/puesto sobre otro?

(selecciona hasta cinco respuestas)

Salario/Beneficios
/otros incentivos financieros

Comunicacion/Feedback recibido

Balance vida/trabajo

Programas capacitacion
/desarrollo

Oportunidades Globales

12%

durante el proceso de solicitud H=—

20%

/Internacionales

149

Cultura corporativa

—
16%

Planes de trabajo flexible

Oportunidad de ascenso

Reputacion Corporativa

Amigable con el medio ambiente
/Practicas de trabajo responsable

Obtener mas sentido del
significado del trabajo

10%

10%

7%

4%

Soberania corporativa
/buena voluntad

Diversidad/Registro de
igualdad de oportunidades

Valores corporativos que
coincidan con los tuyos

Oportunidad de trabajar con colegas
que son reconocidos por su
conocimiento y de quienes puedes aprender

Exposicion a las dltimas tecnologias y
equipos de primera categoria

Beneficios
/prestaciones no tradicionales

9%

14%

8%

3%

Otros m

17%

18%

46%

36%

38%

62%



Como podemos apreciar en el grafico “Factores importantes al tomar decision
laboral”, el principal factor de decisién en la encuesta anterior se referia al balance
vida/trabajo, algo que hoy queda relegado a la segunda posicién. Esto permite
inferir que la calidad de vida -de una u otra forma- siempre esta entre los princi-
pales factores a considerar al momento de evaluar una oferta laboral. En la misma
linea, la posibilidad de crecer e innovar también asoma dentro de las principales,
pero ;como saber cuéles son las principales fortalezas que puedes explotar?

Al prepararte para futuras oportunidades de desarrollo profesional/promocién,
¢cual de los siguientes recursos haz utilizado en el Gltimo afo para darte cuenta
de tus fortalezas? (selecciona todas las que correspondan)

45%

Pruebas de conocimientos
y/o liderazgo

26%

Coaching profesional

27%
Mentoria por parte de un lider
de mi organizacién

32%
Capacitacién por medio
del empleador

29%

Capacitacion pagada por mi

I_\
o
X

Otra

Como podemos apreciar en el gréfico, los trabajadores mexicanos recurren mayor-
mente a pruebas de conocimientos y/o liderazgo (45%) para identificar sus principales
fortalezas a la hora de enfrentar nuevas oportunidades de desarrollo. Le siguen la
capacitacion por medio del empleadory la pagada de manera personal (32% y 29%,
respectivamente).

Lo anterior permite dar cuenta de la preocupacién de los trabajadores mexicanos a
la hora de enfrentar nuevas opciones laborales, esforzandose -ya sea por sus propios
medios o por terceros- para identificar sus fortalezas y asi aportar al maximo en la
empresa o desafio que se le presente.

KELLY

¢ Cudl es tu nivel general de satisfaccion con los recursos de
desarrollo profesional que ofrece tu actual empresa?

1%

Muy Satisfecho mmm—
45%
Satisfecho I
26%
Insatisfecho I

10%

Nada satisfecho mmmmm
6%
No lo sé mm

Y puesto que los trabajadores se preocupan de pulir sus
fortalezas, las empresas también se han preocupado
de entregarles los medios para ello. Tal como podemos
apreciar en el gréfico, 56% de los encuestados dice estar
satisfecho -en mayor o menor grado- con los recursos de
desarrollo profesional que ofrece su actual empresa. Como
contraparte, un 36% dice estar insatisfecho en algin grado.

Esto es evidencia de un mercado laboral que se preocupa
por el desarrollo de sus trabajadores, gracias alo cual pueden
optar a mejores oportunidades o mejorar sus aptitudes para
la empresa en la cual trabajan. Pero jen quién recae la res-
ponsabilidad de atraer, seleccionar y retener los mejores
talentos?



4.1. RECURSOS HUMANOS:
EL AREA CLAVE PARA EL
FUTURO DE LAS EMPRESAS

Si bien muchas veces se trata de un éarea percibida como secundaria, lo cierto
es que Recursos Humanos ha ganado cada vez mas importancia en la estruc-
tura empresarial, influenciando las decisiones que definiran el futuro de las
companias.

En ese sentido, méas del 80% de los lideres de Recursos Humanos y recluta-
miento coinciden en que el talento es la prioridad #1 en sus companias!'.

Si bien un 62% estima que sus equipos de reclutamiento no aumentaran ni
tampoco su presupuesto, si lo hara el volumen de contrataciones que deberan
realizar. Por esto, el desafio para esta area serd implementar ideas creativas
para mejorar sus procesos y establecer metodologias de automatizacién que
les permitan alcanzar reclutar una mayor cantidad de talento, sin contar con
mayores recursos.

Al respecto, existen tres indicadores con los que esta area podra hacer tangible
su gestion:

* El tiempo en que el nuevo talento se mantiene en la empresa.
e El tiempo que demoran en conseguir la persona indicada para una posicion.
* El nivel de satisfaccion de los jefes directores de las personas contratadas.

El costo de rotacién de nuestros colaboradores puede ser altisimo, pues
debemos considerar no sélo los factores econdémicos asociados a la nueva con-
tratacién, el tiempo que tomaré encontrar un nuevo perfil atractivo y capacitarlo
es otro importante factor. Por esto, la retenciéon de talento es fundamental en
una empresa, llevar un control de las métricas asociadas al talento y el tiempo
que se mantienen en la compafiia es prioritario.

KELLY

¢ Cambias frecuentemente de trabajo?

10%
Si —
80%
o ——
10%

No lo sé

¢ Cuénto ha sido el mayor tiempo que has permanecido
laborando dentro de un trabajo?

5%
De 1a6meses pum
1%
De7 a 12 meses mmmmm
35%
De 1 a3 afos m——
49%

Més de 4 afos IEEEEEE——



4.1. RECURSOS HUMANOS:
EL AREA CLAVE PARA EL
FUTURO DE LAS EMPRESAS

La importancia de los referidos

Al analizar desde dénde proviene el mejor talento -es decir, aquel es mas rapido
de contratar, que se mantiene por mas tiempo en la empresa y alcanza un mejor
desempeno- hay una fuente que destaca: los candidatos que fueron referidos, y
ocupan el primer lugar (48% de las respuestas).

Los empleados buscan una propuesta de valor tnica

El mejor talento tiene mayor probabilidad de recibir diferentes propuestas de valor
de otras compariias que quieren reclutarlos. Por eso, uno de los desafios es el
desarrollar una marca y diferenciacion que aseguren que, aunque reciban ofertas,
decidan permanecer en la compafia.

Atendiendo a lo anterior, las siguientes cifras pueden dar mayores luces al respecto:

® Un 57% de los equipos indican que hacer frente a la alta competencia por el
talento es su mayor desafio.

e Un 53% indica que, si tuviera mayor presupuesto, invertiria una suma mayor en
realizar branding. Sin embargo, hoy solamente dedican un 8% de su presupuesto
aello.

* Un 80% de los lideres en RRHH estan de acuerdo en que el branding incide en la
calidad del talento que son capaces de reclutar.

Una buena manera de retener el talento es diferenciarse a través de la flexibilidad
laboral, tal como lo revela la encuesta de Kelly Services:

KELLY

Al considerar la compensacién total de un empleo actual /
futuro, mas alla de los beneficios salariales y de salud,

¢qué es lo mas importante para ti?
(selecciona todas las que correspondan)

39%
I
23%
S
30%
—

43%

| Programas de bienestar (por ejemplo,gimnasio en el sitio, programas de
meditacion / reduccién de estrés en clubes de salud, etc.)

[ Programas de apoyo para el cuidado de nifios

[ | Programas de convenios y descuentos

Vacaciones / tiempo libre

] Arreglos de trabajo flexibles (por ejemplo, opciones de trabajo a distancia /
home office, horarios flexibles / horas)

Otros



4.1. RECURSOS HUMANOS: EL AREA CLAVE
PARA EL FUTURO DE LAS EMPRESAS

Como podemos apreciar, la flexibilidad laboral Al respecto, los mejores canales para construir marca son el sitio web corporativo
asoma como el principal factor (43%) a la hora de (61%) y LinkedlIn, la red social para profesionales (55%). Sin embargo, no son los
considerar la compensacién total de un empleo dnicos:

actual o futuro. Inmediatamente después siguen
el tiempo libre (40%) y los programas de bienestar

; / . ; Cudles son los mejores canales para construir una “employer brand”?
(39%), lo que evidencia que las prioridades de los ¢ ) P pioy

trabajadores mexicanos -ademés de las econé- 61%

micas- tienen que ver con la calidad de vida y el El sitio de empleos de mi comparia I —

equilibrio entre ésta y el empleo. 55%
Linkedli |

Pero ;como se logra el equilibrio entre vida y 40%

trabajo? Segiin nuestros encuestados, las prin-
cipales opciones son:

Sitios web externos o webs de reclutamiento I
35%
Facebook N

M Arreglos de trabajo flexibles 41% 31%
. i |
Adoptar un ambiente Reclutamiento en campus
amigable en el lugar de trabajo 34%
Il Restricciones para trabajar ' '
mas alla de las horas de trabajo tipicas 34% Para evaluar la efectividad de las estrategias, en cuanto a métricas, las mas

importantes son:

Visitas al sitio web corporativo.

Encuestas de percepcion a los empleados.
Engagement en redes sociales.

Rankings de mejores empleadores.
Cantidad de seguidores en redes sociales.

¢ Qué es el employer branding?

Se trata de una estrategia que une marketing y
RRHH enfocados en el posicionamiento de la
compania en el mercado laboral, buscando dife-
renciarse con una propuesta Unica de valor para ser
mas apetecida por los candidatos™. Debe seguir
los valores de la organizacion y ser consistente con
el estilo de management de la empresa.
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4.2. PARA RETENER AL MEJOR TALENTO,
PREDICAR CON EL EJEMPLO

Grandes companias, como Netflix, centran su cultura en
las personas por sobre los procesos '¥. Promueven la toma
de decisiones independientes de parte de sus trabajado-
res, evitan las reglas y comparten informacién de manera
abierta, extensivamente y de forma deliberada. Ademas,
se basan en la premisa del ejemplo como modelo de
accion para sus colaboradores.

Es aqui cuando la figura del lider pasa a ser preponde-
rante, pues no solo deben crear soluciones estratégicas y
efectivas, sino que también debe dar el ejemplo, ensefar
y contextualizar correctamente a sus empleados, entre-
gando toda lainformacién de manera oportunay completa
para que todos ellos puedan tomar decisiones acertadas
y a tiempo.

Desarrollo profesional y personal como foco

Un reciente estudio de Google demostré que, por sobre la
experticia técnica de un jefe, lo que valoran los empleados
es la habilidad de éstos de promover su desarrollo profe-
sional y personal 4.

Por sobre dar instrucciones o resolver los problemas
dictando respuestas, lo que buscan los colaboradores es
alguien que pueda orientarlos haciendo preguntas, estando
con ellos cuando necesitan una opinién experta. En otras
palabras, ser accesible, estar disponible, ser un guia.

KELLY

Desafios de ser un buen manager

Project Oxygen (Google) se ha enfocado en contestar una pregunta universal
que no tiene facil respuesta o, al menos, no una directa o intuitiva. Para
algunos, un buen lider debe ser alguien de decisiones fuertes, poseedor
de grandes conocimientos, cuyas decisiones sean avaladas al 100% por sus
empleados sin dudas u obstéculos para su ejecucién.

Uno de los principales factores por los que un empleado deja la compaiia
en que trabaja es un mal jefe. Esto acompanado de no sentir una conexién
con la misién de su compania y, otro factor clave: sus compaferos de trabajo.

Atendiendo a lo anterior, jcdmo un buen manager puede conseguir lo mejor
para sus colaboradores y orientar su trabajo hacia los resultados? '

1. Siendo un buen maestro.

2. Empoderando a su equipo y no microgestionar.

3. Demostrando real interés por el éxito de su equipo y su bienestar personal.
4. Siendo productivo y orientado a los resultados.

5. Siendo un gran comunicador.

6. Ayudando al desarrollo profesional de sus colaboradores.

7. Teniendo una visién clara y estratégica para su equipo.

8. Siendo poseedor de excelentes habilidades técnicas para ayudar a su equipo.



4.2. PARA RETENER AL MEJOR TALENTO,

PREDICAR CON EL EJEMPLO

Contrario de lo que se pueda pensar, un manager mal evaluado no necesaria-
mente debe ser despedido de su cargo por no poseer todas estas caracteristicas.
Una buena compania debe dar posibilidades de aprendizaje para sus jefaturas.
De esta manera, no sdlo podré obtener mejores resultados, sino que también
basaré la cultura de su empresa en la entrega de posibilidades de desarrollo
para todo su personal, incluyendo asi a su personal experto y lider, otorgandole
herramientas para mejorar sus resultados personales y el de su equipo, aumen-
tando la retencion de talento y la felicidad dentro de su compania.

Valorar y premiar el desempefio

Como pionero en la industria de administracién de personal y en el estudio de
las preferencias de la fuerza laboral, Kelly Services fue la primera gran compania
de servicios profesionales en eliminar las evaluaciones anuales de empleados
en 2011, sentando el ejemplo para grandes corporaciones a nivel mundial.

Con este cambio en la evaluacidon del personal, los managers y gerentes a
nivel institucional comenzaron a crear evaluaciones en las que los colabora-
dores tuvieran no solo un review mas personalizado y de manera mas cercana,
también en muchas empresas han sido parte fundamental al construir las
métricas'® a utilizar para evaluar el impacto de sus trabajos, trayendo diversos
beneficios para sus compafiias.

Competitividad y rapidez de accion

Segun un reporte de Harvard Business Review ", la necesidad de implementar
répidamente cambios -en un espiritu constante de innovacién- ha dejado atrés
los sistemas tradicionales de evaluacién de performance debido a que éstos
se basan, principalmente, en tareas y metas constantes a través del tiempo,
dejando sin accién a manager y empleados. Asi, tanto la evaluaciéon como la
capacidad de accién se vuelven vulnerables a las acciones de la competencia.

KELLY

Ciclos de trabajo y evaluacion mas acotados para aumentar el
dinamismo

El antiguo ciclo anual se ha disipado afo tras afio en las empresas
mas innovadoras en su gestion de recursos humanos, retencion de
talento y orientadas a resultados. Las necesidades de las empresas -y
el mismo mercado- pueden variar en el curso de un semestre o incluso
un trimestre. De igual forma, un proyecto o sus metas pueden fluctuar
considerablemente en corto tiempo, por lo que gerentes y managers
se han adaptado y, con esto, sus equipos: las metas y proyectos con
plazos flexibles y de corto o mediano plazo ahora son habituales.

Diversos analistas de recursos humanos sentian resquemor ante
la eliminacién de los reviews anuales, ya que suponia desde ya un
logro que los manager se sentaran a conversar una vez al afio con los
miembros de su equipo. ;Qué sucederia ahora que las evaluaciones
serian muchas durante el afno, al término de un proyecto o al alcanzar
una meta? jSe darian estas interacciones?

Compafifas como GAP o Adobe han aumentado sus niveles de
satisfaccion interno, y ambas reportan un flujo constante de conversa-
ciones entre managers y cada miembro de sus equipos. Segun sefala
Fastcompany.com, GE -otro conglomerado de grandes dimensio-
nes- redefinid su evaluacion anual y, si bien ésta sigue existiendo, fue
reformulada y hoy sus managers deben guiar, ensefar y ayudar a sus
colaboradores anualmente bajo un marco mucho menos estricto.

Otro caso destacado es Cargill, quien decidio ir por un sistema de
evaluacion diaria, tomando feedback y dando apoyo a su personal. Se
han medido cambios favorables desde entonces, pues los managers
pasaron de dar observaciones sobre el trabajo pasado, a observacio-
nes constructivas mirando a futuro 9.



Si miramos los datos analizados al
inicio del capitulo, podemos ver la
directa correlacién entre los recursos
utilizados por los empleados al pre-
pararse para futuras oportunidades
de desarrollo profesional, y la actual
figura del manager en la empresa.

La mentoria y el coaching son 2
elementos destacados.

B Coaching profesional 26%

m Mentoria por parte de un
lider de mi organizacién 28%

4.2. PARA RETENER AL MEJOR TALENTO,
PREDICAR CON EL EJEMPLO

También emergen factores preponderantes para nuestros colaboradores a la hora de moti-
varlos a desempenarse mejor en su empleo, entre los que destacan no solo el sueldo, o
los beneficios o prestaciones adicionales a éste, un buen liderazgo y un ambiente laboral

positivo son claves:

¢ Qué te motiva a desempefiarte mejor en tu actual o mas reciente empleo?
(selecciona todas las que apliquen)

Sueldo

Prestaciones

Beneficios (Bonos,comedor,
guarderias,gimnasio,etc.f

Esquemas flexibles
Ambiente laboral
Tener un buen lider
Otro

Ninguno de los anteriores

50%
39%
I
26%
——
25%
——

44%

37%

I ~
NS I o
o X

KELLY



4.2. PARA RETENER AL MEJOR TALENTO, Rk
PREDICAR CON EL EJEMPLO

Més de la mitad de los colaboradores
mexicanos sienten que la cultura del
compromiso es promovida y fomentada
constantemente en sus empresas por sus
gerentes, y un nimero similar de encues-
75% tados reflexionan positivamente sobre la

compensacién salarial y las herramientas
60% de desarrollo profesional en sus empresas.

¢ Cdémo se sienten los colaboradores mexicanos al momento de evaluar a sus
gerentes frente al fomento de la cultura del compromiso?

449 45% Bajo el supuesto de si irflan mas alla de
lo que normalmente se espera o requiere

de ellos en su posicién actual para apoyar

a su empresa, 75% responde afirmativa-
mente, a pesar de que tan solo un 49%
considera a sus jefes como buenos lideres.

Es esencial cultivar una relacion que

favorezca el desarrollo corporativo
P y

o A . . . - ’
52% dllcte qu§ siu gerente gctuaI/rréaserC|%n'cle5?{yomu§\6e1 gontmuamente y fomenta personal de los actores, mejorando asi las
una cuftura def compromiso, por debajo de °€n : proyecciones para ambos, creando planes
I 44% dice que su compania hace esfuerzos especiales para retener a los innovadores de engagement para d'St'rltaS generacio-
y colaboradores clave, por encima del 41% en 2016. nes dentro de una compaiia, apuntando
o ] a las metas y necesidades de cada una.
57% esta satisfecho con los recursos de desarrollo profesional que ofrece tu actual

empresa versus un 37% que no lo esta.
Como podemos ver, retener el talento en

las empresas y lograr sacar lo mejor de
nuestro equipo, dependerd no sélo del
salario, requiere de oportunidades y un

75% iria mas alld de lo que normalmente se espera o requiere de tu posicién actual .
buen liderazgo.

I 45% considera que su actual jefe es un buen lider.
I para apoyar a su empresa.

60% esta de acuerdo en que su actual o mas reciente empresa ofrece una compensacion
total competitiva, ademas del sueldo base y los beneficios médicos.
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El estado de 4nimo en la motivaciéon laboral

No todos los jefes son carismaticos, y esto no cierra las puertas a
que su performance y la de su equipo sean extraordinarias. Cienti-
ficos de la Universidad Estatal de Michigan " realizaron una serie
de estudios de campo y experimentos con managers y empleados
de una variada gama de industrias, entre las que se encontraban
las &reas de servicios profesionales, gobierno y manufactura. Su
analisis demostré que los jefes que demostraban claras expecta-
tivas de trabajo y apoyaban a sus colaboradores -sin ser lideres Para ambos casos, independiente del tipo de
transformacionales o de gran visién- lograron motivar a sus liderazgo ejercido, siempre quedara a su dispo-
empleados de manera efectiva. sicion la motivacion con base a incentivos para la
consecucion de metas, sin necesidad de ser un
lider carismatico.

"El liderazgo efectivo puede estar basado en parte en la
habilidad de los lideres en reconocer cuando un estado mental
en particular es necesario en sus empleados, adaptando su

“Por mas de 70 anos, el nombre de Kelly ha

sido sinénimo de calidad e integridad. Es una
propio estado mental y su comportamiento para provocar ese

cambio de mentalidad”

reputacion que nos hemos ganado gracias al
compromiso de no quebrantar nuestra ética pro-
fesional y estandares. Aunque perseguimos un
crecimiento rentable, nosotros sabemos que la
forma en la que logramos nuestras metas es tan
importante como el resultado.”

Brent A. Scott, Eli Broad College of Business, Universidad Estatal de Michigan.

Los expertos dividen a estos lideres en dos categorias:
Tipos de jefe organizados por tipo de mentalidad

George Corona, CEO Kelly Services.

Mentalidad Innovadora Mentalidad Conservadora
e |ideran de manera e Lideran prestando atencion
transformadora. a los elementos excepciona-

les que requieren atencién.
e Promueven un estado

mental innovador entre ® Se enfocan en

sus empleados. prevenir errores.

e Logran un foco promotor ® Logran un foco promotor
de la consecucion de metas. de la prevencién entre

sus colaboradores.
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CONCLUSIONES

La encuesta Tendencias del Entorno Laboral en México (TELM) 2018 de
Kelly Services nos ha permitido tener un panorama acabado sobre el
escenario laboral de México. Luego de haber revisado datos y comparati-
vas con otros estudios, podemos apuntar algunas conclusiones generales.

e E| mercado laboral mexicano estd mayormente dominado por los
millennials, una generacion que privilegia la libertad y siempre esta en
bdsqueda de nuevos desafios.

® | a lealtad empresarial -aunque no es una caracteristica de esta genera-
cion- es posible gracias a estimulos que apunten a la flexibilidad laboral y
a cuidar la calidad de vida.

e Las empresas que pretenden incorporar los mejores talentos deberén
ofrecer un equilibrio entre vida personal y trabajo, ademas de los estimulos
econdmicos propios que exigen aquellos elementos de elite.

® L a oferta laboral en México es de buena calidad, por lo que quienes
se encuentran actualmente trabajando -en su mayoria- no estéan en una
constante busqueda de empleo. Pese a ello, es recomendable fortalecer
las politicas de bienestar para captar y retener a los mejores talentos.

® |as empresas deben ofrecer herramientas de superacion, un factor
decisivo a la hora de evaluar ofertas laborales.

® | os lideres deben predicar con el ejemplo para conseguir equipos mas
afiatados y comprometidos con los objetivos empresariales.

e Las evaluaciones deben darse en una instancia horizontal y no anual,
sino mas bien periddica. En ese sentido, es necesario demostrar confianza
y preocupacion, para hacer de esto algo constructivo y no intimidante.

e Finalmente, es importante considerar la evolucién de la fuerza laboral,
entendiendo que -en el corto plazo- los millennials dominaréan el mercado.
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Demogrétficos
de la encuesta

4/ J 4
KEI.I.‘/ Tendencias del Entorno Laboral en México 447)



3%
12%

32%

Generacién Silenciosa

1920 - 1945

53%

Baby Boomers

1946 - 1964

Generaciéon X

1965 - 1979

. Millennials

1980 - 1995

53%

. Femenino

. Masculino

Automotriz [IINGING 4%

Servicios

Quimica / Petroquimica

Gobierno

Educacion

Energia

Petréleo / Gas
Seguros y Finanzas I 4%
Alimentos / Bebidas I 5%
Internet / Software |G 5%
Electrénica / Hardware I 3%
Viajes / Ocio / Hospitalidad
Farmacéutica / Biomédica
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Retail
Logistica
Otra

No aplica

I, 1/ %

I 3%
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I 3%
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59%

9%

12%

8%

Empleado medio

tiempo

. En busca de

trabajo

I ceo
L
. Director

. Gerente

Jefe / Sub
Gerente

. Coordinador

Analista /
Ejecutivo

. Auxiliar
. Becario

2%
1%

2%
2%
6%
13%
1%

19%
26%

18%
3%

Trabajo temporal/

ocasional o por proyecto

. Retirado/Jubilado
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ACERCA DE LA ENCUESTA TENDENCIAS DEL ENTORNO LABORAL EN MEXICO
(TELM) 2018

La encuesta Tendencias del Entorno Laboral en México (TELM) de Kelly Services, es una encuesta anual que
revela las opiniones acerca del talento y el mercado laboral.

Aproximadamente 9,000 personas de todo México respondieron la encuesta

ACERCA DE KELLY SERVICES

Kelly Services fue fundada por William Rusell Kelly el 7 de octubre de 1946, operando como la oficina de
servicio Russell Kelly. Siendo reconocido como pionero en la industria moderna de personal temporal. La
empresa fue renombrada Kelly Girl en 1957, y se convirtié en Kelly Services® en 1966 para reflejar los
crecientes servicios de la empresa.

En 1968, Kelly Services abrié su primera oficina internacional en Toronto, Ontario, Canada. La primera oficina
europea de la compaiiia abrié en 1972 en Paris, Francia. Kelly Services ha proporcionado soluciones laborales
a los clientes en una variedad de industrias en toda su historia. Nuestra gama de soluciones de fuerza laboral
y la cobertura geogréfica ha crecido constantemente durante 70 afios para satisfacer las necesidades de
nuestros clientes. Hoy en dia, Kelly Services es una empresa global lider en brindar soluciones integrales en
recursos humanos que ofrece una amplia gama de oportunidades de empleo profesional y técnico a las
personas de cualquier industria y disciplina. Del laboratorio al departamento de Ingenieria del Centro de
Datos hasta el Centro Médico, Kelly ayuda hasta a los trabajadores mas calificados a encontrar un trabajo que
satisfaga y supere sus expectativas en empresas lideres de todo el mundo.

Liderando el camino y destacando entre la multitud, Kelly Services se ha mantenido como la marca con el
nombre més confiable en seleccién de personal y lo ha logrado a través del tiempo gracias a una merecida
reputacion de excelencia en el servicio y soluciones innovadoras, ayudando a las empresas a alcanzar sus
objetivos en el cambiante mundo del trabajo.

kellyservices.mx


https://www.instagram.com/kellyservicesmx/
https://www.linkedin.com/in/kelly-services-mexico-1777b849/
https://www.facebook.com/KellyServicesMX/
https://twitter.com/kellyservicesmx?lang=es
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