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Introduccion al estudio

Muestra demogrdfica

Cada ano, Cornerstone Latam realiza un estudio con el objetivo de recopilar datos
reales que permitan identificar los aprendizajes clave del afio que hemos dejado

o
;\ ’K atrds (2023), asi como los desafios principales que nos depara para el afo que
R inicia (2024).

567 En esta oportunidad, contamos con
Personas la siguiente muestra demogrdfica:

encuestadas

Perfil del encuestado: El estudio de Talent Trends en Latam abarcé lideres organi-
zacionales y miembros del Comité Ejecutivo de destacadas organizaciones en

cuatro macro sectores, representando cinco dimensiones operativas y tipologia de
empresas, brindando una visidn integral de las tendencias de talento en la region.

Regiones:

México y Centro América
e Meéxico
Costa Rica
Guatemala
Panamd
e Nicaragua
Regién Andina

e Peru
e Colombia
e Venezuela
e Ecuador
Brasil
Cono Sur
e Argentina
e Bolivia
e Chile

México y Centro América

7,41% .—\

Brasil
12,52%

Regiones

Cono Sur
14,11%

Regiéon Andina
65,96%

IRENRE 2004
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Companias
Tamafo de compaiiias encuestadas Tipo de compaiiias encuestadas
X Multinacional
8 45,68%
©
<

Corporacién
501 en adelante

'13,23%
' 19,75%

Grande
251 a 500 empleados

". 11,29%

X Naci
Mediana N acional
51 a 250 empleados — 54,32%
10 ST —
a empleados
Microempresa
0 a 10 empleados

5 40% 39,68% Tabla por sector
- : Sector Agrupado - Sector Especifico

H Banca y Servicios - ros

wn Fnoncieror

=)
2 30% 29,98%

h i por menor
(@] .

-+

g 20% -

0 16,23% o EREaT
() 14,11% —
©

S 10%

w Tecnologla, ITy Telco y -

>

U nternet

(V)

o 0%

Servicios Industria  Bancay servicios  Tecnologia, ITy
financieros  telecomunicaciones
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2024: Priorizando la conexidon

La rdpida evolucidn tecnoldgicay la Inteligen-
cia Artificial han revolucionado por completo
el funcionamiento empresarial actual.

Este avance tecnolégico no solo ha transfor-
mado las prdcticas tradicionales de gestidn
de personal, sino que también ha desafiado a
las empresas a mantener su competitividad.

A medida que la relacidn entre la tecnologia y
el entorno laboral genera cambios significati-
vos, las organizaciones se ven obligadas a
reconsiderar cdmo administran su capital
humano. En este proceso de transformacién,
emergen nuevas oportunidades y desafios
gue requieren una reestructuracién estratégi-
ca dgil en las prdcticas de Talento Humano
para afrontar los retos del mundo empresari-
al para este 2024.

Sin embargo, en medio de esta revolucion
tecnoldgica, las empresas reconocen hoy
mds que nunca la importancia de mantener
una conexidn significativa con su Talento
Humano, valorando lo que nos hace
humanos: nuestra habilidad para establecer
vinculos.

Este lazo se consolida al integrar estrategias
con propédsitos superiores, unir lideres con
sus equipos, promover el trabajo en equipo
entre colaboradores y reforzar la conexidn
entre los empleados y la empresa. Este enfo-
que en la conexién humana se muestra cru-
cial para preservar un equilibrio entre el pro-
greso tecnoldgico y la esencia humana en el
entorno laboral actual.
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2024: Un ano de
optimismo prudente

La mayoria de los expertos en el mercado laboral
muestran un optimismo respecto al afio 2024, antici-
pandounritmo mdslento, establey consistente. Javier
Birchenall, profesor de economia en la Universidad
de California, destaca que en Latinoamérica: Si bien
persisten los desafios de ajustes macroeconémicos...
es probable que las tasas de interés comiencen a
disminuir debido a una moderacién en la inflacién
tanto en la regién como a nivel global. Ademds, las
exportaciones desde América Latina siguen siendo
sdlidas, lo que mantiene a la regidn atractiva para
la inversion extranjera.

En retrospectiva, después del impacto del periodo
turbulento en el mercado laboral pospandemia (como
se evidencia en la linea de tiempo de las pdginas 07
y 08 de este informe), se anticipa, por primera vez en
afios, un mercado laboral mds estable.

Para el afio 2024, las empresas muestran una mayor
confianza en el panorama econdmico, pasando de
periodos de contratacion limitada a que un 39% de
las organizaciones planeen cubrir puestos vacantes
y un 57% tengan intenciones de afiadir nuevos roles
en la primera mitad del afo.
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Percepcion de retos para el 2024

La rdpida evolucién tecnoldgica y los avances notables presenciados en el 2023 han dejado
claro que las organizaciones necesitardn repensar sus estrategias para mantenerse competiti-
vas. Esta transformacién requerird Talento Humano capacitado con habilidades tanto técnicas
como interpersonales esenciales para su implementacién.

Estos retos son:

Atraccidn y fidelizacién de talento clave

I 76,29

Incorporacién de nueva tecnologia (disposicion y capacitacién para trabajar juntocon tecnologia)

S 67,29

Escasez de talento para cubrir roles especificos

T 59,86

Mejorar la experiencia de los colaboradores

I 59,71

Incorporar la analitica de datos a la toma de decisiones en Talento,Humano

T s0
Generar cohesidon y sentido de pertenencia
T e

Disefio de programas de formacién y desarrollo

42,86
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De los 4 sectores macroecondmicos en los que se dividid este estudio, podemos observar que,
en los sectores de servicios, industria y banca de manera consistente los 3 principales retos
fueron:

0]
A
"

Seguido de la incorporacién de nueva
tecnologia (entendido como la

N disposicién de las personas a trabajar @ @

con nueva tecnologia)

(67,29%)

Atraccidn y fidelizacién de Escasez de talento para cubrir
talento clave roles especificos

(76,29%) (59,86%)

Estos retos son:

Atraccidn y fidelizacidn de talento clave.
75,71

Incorporacién de nueva tecnologia (disposicidn y capacitacion para trabajar junto con tecnologia).
I s 14

Escasez de talento para cubrir roles especificos.
Y 62,43

Mejorar la experiencia de los colaboradores.

I 57,57

Incorporar la analitica de datos a la toma de decisiones en Talento,Humano.

T 59,57

Generar cohesidn y sentido de pertenencia.

I 50,57

Disefio de programas de formacién y desarrollo.
47,14

0 20 40 60 80

. [N P0p4
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En el sector Tecnologia y Telco, se observa que su perspectiva de
retos para el 2024 varia siendo asi:

ON
©--

Seguido de escasez de talento para
* cubrir roles especificos

% (62,43%)

Atraccidn y fidelizacién de Generar cohesién y sentido de
talento clave pertenencia

(75,71%) (59,57%)

Esta distincién sugiere que, al ser una industria intrinsecamente conectada con las dindmicas del
cambio tecnoldgico, su fuerza laboral quizds esté mds inclinada a adoptar nuevas tecnologias. Sin
embargo, sus desafios principales radican en su capacidad para fomentar la cohesién y el sentido
de pertenencia en un mercado laboral que enfrenta una escasez de habilidades y, por ende, una
alta demanda de su talento.

Balanceando las exigencias de la velocidad del cambio,
pero reconociendo la importancia del elemento humano,
presentamos a continuacion las 5 tendencias para el 2024,
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Tendencias en
Talento Humano

0 1 ¢———=o Conexion y pertenencia

02 (———e Employer branding

03 — e Upskilling y reskilling

04 —=o Digitalizacién Talento Humano

05 ¢———@ Sostenibilidad como eje estratégico
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Tendencia

0 1 — Conexiodn y pertenencia
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1. Conexidn y pertenencia

La conexién y el sentido de pertenencia son funda-
mentales en el entorno laboral para fomentar el
bienestar emocional, el compromiso, la retencién del
talento y una cultura empresarial positiva. Acd te
compartimos unas cifras que impactan negativa-
mente esa conexién entre organizaciones y colab-
oradores de nuestro entorno:

1

En el 2023, El Foro Econdmico Mundial
alerté que uno de los temas que mds han
escalado son la polarizacion y falta de
cohesién social, lo que influye en las
dindmicas al interior de las organizaciones.

Segun Forbes, las nuevas generaciones
han marcado esa transicién de lo colectivo
a lo individual, lo que demanda esfuerzos
mds grandes por parte de las organi-
zaciones en recursos, tiempo y estrategia.

Segun estudios, cerca del 60% de las per-
sonas, no estdn totalmente de acuerdo con
los valores que representa su empresa. Y
quienes trabajan virtualmente estdn aun
mds desconectados de los componentes
culturales fundamentales.

b
m<o

%2024 T
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Mds presencia; mds puntos de conexidn.

Modalidad de trabajo.

Remoto
0,
Presencial 6,63% 205
30,72% '
—

30%

20%

10%

Hibrido
62,65%

0%

Semana: 3 presencial
y 2 remoto y 3 remosto y 1 remoto y 4 remoto

De acuerdo con nuestro estudio Talent Trends
2024 por la firma, se identificé que la modali-
dad de trabajo a resaltar para el 2024 es un
modelo hibrido con 62,65% seguido de un
modelo presencial con 30,75% y finalmente
un modelo remoto con el 6,63%.

Ahora bien, en cuanto a las diversas formas
de modalidad hibrida, se destaca que el
esquema hibrido con mayor traccién es el
esquema con 3 dias presenciales y 2 dias
remotos, que lidera con un 45,19%, seguido
por la opcién de 2 dias presenciales y 3 dias
remotos, que representa un 30,29%. Asimis-
mo, el esquema que combina 4 dias presen-
ciales y 1 dia remoto alcanza un significativo
14,9%, y el modelo con 1 dia presencial y 4

Opciones de esquema de modalidad hibrido

45,19%

30,29%

14,90%

. -

Semana: 2 presencial Semana: 4 Presencial Semana: 1 presencial

dias remotos se consolida como el ultimo
esquema de preferencia con un 9,62%.

Estos datos revelan una clara preferencia
hacia esquemas hibridos que equilibran la
presencia fisica con la flexibilidad del trabajo
remoto. La flexibilidad en la distribucién de
los dias presenciales y remotos permite
adaptarse a las necesidades individuales y
optimizar la productividad. En este contexto,
la modalidad hibrida no solo se consolida
como la opcién mds popular, sino que tam-
bién evidencia la tendencia de fortalecer la
conexién entre los equipos de trabajo para
crear entornos laborales mds dindmicos y
eficientes.
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.Y qué dicen los colaboradores sobre la presencialidad y la conexion?

SR
62%

Los trabajadores preferirian quedarse en un trabajo con opciones
flexibles que aceptar un puesto mejor remunerado con estrictos
requisitos de trabajo en la oficina.

El modelo hibrido sigue ganando espacio con los colaboradores. Si bien los colaboradores
buscan flexibilidad, reconocen hoy por hoy la importancia de conectar.

— EI 83%

de los empleados afirman que la interaccién cara
a cara mejora la calidad de sus relaciones laborales.

Lo anterior conduce a un

t— 70%

mds de colaboracién creativa y nuevas ideas

N F en comparacion con el trabajo remoto.

— EI 87%

de los trabajadores creen que la cultura de la empresa
se fortalece con algun grado de presencialidad en la
oficing, lo que puede impactar positivamente en el
compromiso, la lealtad y la satisfaccién laboral.

Eso quiere decir que, para empresas con una fuerza laboral diversa, equilibrar la flexibilidad y las
demandas de arreglos presenciales sigue representando un desafio para gestionar.

_ WEREHT-LERE 16
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;Por qué invertir? .

Productividad y retencidn:
@ @
Las empresas que logran establecer una conexidn sdlida entre su
cultura organizacional y sus colaboradores experimentan un
incremento del 37% en el rendimiento, a la par que reducen el
indice de desercién en un 36%.

2
Efectividad de equipos:

La pertenencia, entendida como una sensacidon de comodidad,
conexidén y contribucidn, es la base de los entornos psicolégica-
mente seguros, que a su vez es el factor no 1 en la consolidacién
de equipos de alto rendimiento.

Cuidado de la salud mental:

Una falta de conexidon humana puede tener un alto costo en multi-
ples dreas: la salud mental y fisica, el desempeiio laboral, la
gestion del estrés y, por supuesto, la retencion de talento. Segun el
estudio de BetterUp, los trabajadores que reportaron niveles mds
bajos de conexién en el trabajo tienen una intencidn de renunciar
un 313% mds fuerte, un 176% mds de probabilidad de buscar
otro empleo y, en Ultima instancia, una tasa de renuncia un 39%
mayor que sus colegas mds conectados.
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Desafios que representa:

Comprension de las

necesidades y expectativas:

[ ®
Se debe identificar y comprender las necesidades, valores y
expectativas de una fuerza laboral diversa. Cada colaborador
puede tener perspectivas distintas, lo que dificulta encontrar
un conjunto de valores y principios que resuenen con todos.

ADR
o ot
QI l’

) o
Incorporar la diversidad: h A

. YA .

Gestionar una cultura que sea inclusiva y respetuosa con la
diversidad de pensamientos, antecedentes y perspectivas de
los colaboradores, la cultura debe abarcar estas diferencias
de manera que todos los empleados se sientan valorados y
representados.

Coherencia y autenticidad:

Mantener la coherencia entre lo que se promueve y lo que
realmente se practica en la organizacién es esencial. Si existe
una brecha entre los valores declarados y las acciones reales,
se genera desconfianza y los colaboradores pueden
desconectarse de la cultura propuesta.
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Tendencia

*—-e

02

— Employer branding
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2. Employer branding

De nuestro estudio de Talent Trends 2024 evidenciamos que el 76,28% manifesté que la
atraccién y fidelizacién de talento, serd el reto mds importante para Talento Humano. En
este sentido, hemos visto que:

1

En el ano 2023, numerosas organizaciones se
enfocaron en crear una experiencia del cola-
borador, esforzdndose por brindar a cada
individuo una trayectoria marcada por una
"experiencia memorable” en las diferentes
etapas del ciclo del colaborador.

Estas iniciativas buscan fortalecer no solo la
conexion y el sentido de pertenencia con el
talento actual, sino también facilitar la atrac-
cion de nuevos profesionales para integrarse
al equipo en el futuro.

En la prdctica, la inversiéon en este aspecto
representa una ventaja competitiva significa-
tiva para sobresalir en entornos laborales
altamente competitivos y garantizar una
retencidn exitosa del Talento Humano.

Proyectando hacia el 2024, se espera que estas empresas dirijan sus esfuerzos hacia su estrategia
de endomarketing, centrdndose en consolidar su marca empleadora. Este enfoque se fundamenta
en haber establecido una experiencia enriquecedora para los colaboradores como punto de parti-
da esencial en la construccidon de una marca empleadora atractiva, basada en cimientos sélidos y
buenas prdcticas.
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El Employer branding respalda la atraccién y la fidelizacién del Talento Humano al crear una
imagen atractiva de la empresa como empleador. Esto implica comunicar valores, cultura, benefi-
cios y oportunidades de desarrollo profesional, lo que atrae candidatos cualificados y motiva a los
empleados a permanecer en la organizacién.

Principales retos en el reclutamiento de Talento Humano en Latam:

No interés en Exceso de

nuevas posiciones competencia

10% \ Expectativa salarial profesional \ Expectativa salarial
supera el presupuesto 11% supera el presupuesto

Exceso de 35%
competencia
profesional *~—4

15%

29%

 _

México y
Centro América

Escasez de
candidatos
calificados
Ghosting por parte 24.5%
de candidatos
21% Escasez de ]
\—° candidatos calificados Shostl:gdp(t)r parte
25% e candidatos
27%
No interés en No interés en
nuevas posiciones -
99 nuevas posiciones
(J \ Escasez de 8% ‘\ Expectativa salarial
candidatos calificados supera el presupuesto
Exceso de ) / 28% Ghosting por parte 39,5%
competencia de candidatos
profesional 14,5%
20%
Brasil Conno Sur
Ghosting por parte Exceso de
de candidatos Expectativa salarial competencia
20% supera el presupuesto profesional Escasez de
0,
23% 19% \—' candidatos calificados

19%
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;Por qué invertir? i

El branding del empleador estd adquiriendo nueva impor- i
tancia en un entorno centrado en los empleados, donde
atraer y retener talento es un desafio cada vez mayor.

1

Atraccion de talento: Segun Glassdoor, el 75% de
los candidatos consideran la marca del empleador
antes de postularse a un trabajo.

Retencidon de empleados: Un estudio de LinkedIn
muestra que las empresas con una fuerte marca
empleadora tienen una tasa de retencion de em-
pleados un 28% mds alta.

Reduccion de costos: Segun Harvard Business
Review, las empresas con una marca empleadora
sélida tienen un costo de contratacién un 43%
menor por nuevo empleado.

Una buena estrategia de marca empleadora debe desta-
car los valores fundamentales, ofrecer una excelente pro-
puesta de valor para el empleado (EVP, por sus siglas en
inglés) y conquistar con transparencia a la fuerza laboral.
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Desafios que representa:

®)

1. Consistencia:

Mantener la coherencia en la comunicacién de la marca interna a lo largo
del tiempo y en diferentes plataformas puede ser desafiante, pues requiere
de una inversidn en diferentes frentes estratégicos.

2. Participacion de los empleados:

Obtener la participacion activa de los empleados en la promocidén y repre-
sentacién de la marca puede ser un reto, ya que requiere su compromiso y
apoyo, que debe ser legitimo por ende, no incentivado con beneficios.

3. Gestion de la reputacion:

La gestidon de la reputacion de la marca entre los empleados y en el merca-
do puede ser dificil, especialmente en situaciones de crisis o cuando hay
discrepancias entre la percepcion interna y externa.

4. El auge de la comunicaciéon omnicanal.

La consolidaciéon de la comunicacién omnicanal se volvidé critica para
fortalecer la cultura organizacional, pues garantiza que todos los canales
de comunicacién funcionan en sincronia en su planteamiento, genera una
experiencia consistente y respeta la individualidad de preferencia de con-
sumo de informacién de sus colaboradores.

5. Medicidon de resultados:

O Cuantificar el impacto real del branding interno en la retencién, satisfaccién
y desempeiio de los empleados puede ser un desafio, ya que los resultados
a veces son subjetivos o dificiles de medir con precision.
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Tendencia
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03 —— Upskilling y reskilling
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3. Upskilling y reskilling

A medida que la tecnologia sigue avanzando a un ritmo sin precedentes, el mundo laboral estd
cambiando rdpidamente. Los trabajos que antes requerian cierto conjunto de habilidades estdn
siendo reemplazados por otras habilidades tanto duras como blandas.

Segun el Informe del Foro Econémico
Mundial de 2021, la habilidad promedio
tiene una vida util de solo 2.5 afios, y se
espera que el 40% de las habilidades
fundamentales cambien en los préximos
cinco afos.

La escasez de talento hace que las orga-
nizaciones reevaliden los “techos de
papel” y que disefien al interior pro-
gramas de upskilling y reskilling en su
lugar. Techos de papel hace alusién a
que para ciertos cargos que restringen el
avance de individuos sin una formacién
académica especifica.

A nivel Latam las empresas invirtieron
en promedio mds de 140 USD por
colaborador en planes de desarrollo y
formacién, la mayor inversiéon estuvo
en cargos de media y alta gerencia
(Leadership Development around the
world — Wilson learning).

La creciente importancia de las habili-
dades blandas: En un mundo cada vez
mds digitalizado, las habilidades blan-
das hoy representan aproximada-
mente un 55% de la inversidon de
upskilling y reskilling que hacen las
organizaciones.
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Estudio Cornerstone, competencias
mds valoradas y requeridas.

Adaptacisn o cambio. D 5o 55
Orientacién ol resuttaco D S¢33%

Inteligencia emocional _ 54,22%
Agilcod. D 32.53%
Capacidad analitica — 32,53%
Capacidad de movilizar _ 25,90%
Empoderamiento _ 25,30%
Manejo de la ambigtedad _ 20,48%
Creatividad || D 17.47%
Curiosidad [JJp 6.02%
otro [P 572%

De acuerdo al estudio realizado del presente informe, las 3 competencias mds valoradas en los
lideres para el 2024 sugieren un entorno laboral que enfatiza la flexibilidad ante el cambio
(59,34%), orientacion al resultado (56,33%) e inteligencia emocional (54,22%).

_ WESEGHT-LERER 26
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¢Por qué invertir?

i, Agilidad empresarial: i
-(Y)- ® °
'Q‘ Mayor capacidad de
W respuesta a las
demandas cambiantes. r
Satisfaccién laboral: Reduccidn de brechas:
[ ® [ ]
Las oportunidades de upskilling y El desarrollo de habilidades
reskilling aumenta la eficacia de cierra brechas, fortalece la
los colaboradores, generando linea de sucesién interna y
satisfaccidn y en el mediano prepara a la organizacién

plazo menor tiempo invertido. para futuros desafios.
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Desafios que representa:

ad-

Tiempo y compromiso 4

Equilibrar las demandas de aprender nuevas
habilidades con la finalizacién de tareas laborales
puede ser desafiante para los empleados con
agendas ocupadas.

¢>

Relevancia =

Resulta critico no dejarse seducir por las modas, si
no construir un modelo de upskilling y reskilling
bien planificados y alineados con la estrategia de
la empresa.

Barreras tecnoldgicas
® o
Algunos  colaboradores  pueden  enfrentar
desafios al adaptarse a nuevas tecnologias o
entornos de aprendizaje, lo que dificulta su pro-
greso en la adquisicién de nuevas habilidades o
conocimientos.

<A
Miedo al cambio t\'>

Transicionar hacia una nueva carrera o adoptar
nuevas habilidades puede resultar intimidante
para las personas.

EENE2024  UEEETEE
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4. Digitalizacion Talento Humano

La funcidn de Talento Humano ha evolucionado estratégicamente desde la pandemia para con-
vertirse en un pilar fundamental, priorizando el bienestar de los empleados y adaptdndose dgil-
mente a un entorno laboral cambiante.

Pese a esta evolucidn estratégica, el 65% de las empresas en Latam
aun no han adoptado herramientas tecnolégicas modernas para admi-
nistrar, facilitar y eficientar sus procesos de Talento Humano.

0
]
0
| Of

Hay un numero importante de empresas de HR Tech que se hacen
disponibles para los diferentes segmentos organizacionales que, con
flexibilidad en costos, logran atender las necesidades de una amplia
diversidad de clientes. Esto democratiza el acceso a herramientas que
permiten reducir hasta en un 50% del tiempo de los equipos en tareas
repetitivas y enfocarlas en funciones que aporten a los resultados
estratégicos.

Una palabra clave para 2024 - “Workflows” en Talento Humano:
Los flujos de trabajo de Talento Humano son el conjunto de tareas pre-

= [E decibles y repetitivas dentro de cualquier proceso. Esto significa que,
o= antes de que un elemento comience el flujo de trabajo, se conoce exacta-
mente qué camino debe seqguir. Los flujos de trabajo de procesos de
Talento Humano estdn configurados para manejar un nimero ilimitado
I de elementos que pasan por ellos.
® ®

La automatizacion de los flujos de trabajo de Talento Humano eliminard
las complejidades existentes en los procesos empresariales al transfor-
marlos en una estructura automatizada. Las aprobaciones y solicitudes
que antes se manejaban manualmente serdn redisefiadas y ejecutadas
sin esfuerzo a través de flujos de trabajo automatizados. Reduciendo el
error, facilitando el flujo de informacién y permitiendo tomar decisiones
basados en datos.

%2024  EENEE




LATAM

¢Por qué invertir?

Competitividad:

Segun un estudio de IDC, el
66% de los CEOs consulta-
dos consideran la transfor-
macién digital como una
“pieza clave” en los planes
de negocio de sus empresas.
Segun Endalia, el 96% de las
organizaciones afirma que
la transformacion digital es
critica e importante y la con-
sideran una oportunidad
competitiva.

80

Productividad:

2
<o)

Personalizacién
de estrategias:

Un estudio de la consultora
McKinsey, indica que la pro-
ductividad se incrementa
entre el 20% y el 30%
derivado de la digitalizacién
de los procesos de Talento
Humano.

Con la digitalizacidon, los
datos de los empleados se
pueden capturar de manera
mds precisa y almacenar de
forma segura en sistemas
centralizados. Esto facilita el
acceso a la informaciodn rele-
vante y permite una toma de
decisiones mds informada.
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Desafios que representa:

1. Protecidon de datos:

La proteccidon de datos implica garantizar la
seguridad y confidencialidad de la informacién
personal de los empleados.

2. Integracidén de sistemas:

El principal desafio radica en la consolidacién y
conexién efectiva de diversas herramientas y
plataformas tecnolégicas utilizadas en los pro-
cesos de Talento Humano. Esto acompanado
con la capacitacion a los colaboradores de las
nuevas herramientas digitales.

3. Equilibrio entre humanizacién
y digitalizacidn:

Aunque la digitalizacién puede facilitar la per-
sonalizacién de la experiencia del empleado,
también puede llevar a una pérdida de conexidn
personal, por ello se debe mantener un equili-
brio entre la digitalizacién y la experiencia
humana y personalizada.

4. Cambio cultural y resistencia:

La introduccién de tecnologia puede enfrentar
resistencia por parte de aquellos que prefieren
los métodos tradicionales. Es fundamental que
las organizaciones promuevan una cultura que
valore y abrace la innovacién digital sin com-
prometer la armonia entre la tecnologia y la
o) humanizacidn.

%2024  EEEE
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05 .. Sostenibilidad como
eje estratégico



El dilema entre la sostenibilidad y los avances
tecnologicos: A medida que la Inteligencia
Artificial (IA) continda impulsando la inno-
vacién, surgen inquietudes sobre su impacto
negativo en el medio ambiente. Segun
Earth.org, se prevé que para el afio 2040, las
emisiones de la industria de Tecnologias de la
Informacién y Comunicaciéon (TIC) represen
ten el 14% de las emisiones globales.

Puntos de referencia de emisiones de CO2

800

600

500
400

300

200

100

2.0

Air travel from New
York City to San
Francisco
(1 passenger)

Vida humana
(Promedié 1 afio)

Datos compilados el 9 de octubre de 2019

Ejemplo gréfico del efecto de emisiones
700 de CO2 en diferentes actividades.
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Vida Americana
(Promedié 1 afio)
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5. Sostenibilidad como eje

La preocupacién por el medio ambiente es
una prioridad clave mientras proyectamos el
futuro y buscamos evitar las posibles conse-
cuencias catastréficas de no implementar
cambios significativos.  Talento Humano
juega un rol primordial en ello y el ciclo de vida
de los colaboradores (atraccidn, fidelizacion
y gestion).

626,2

Entrenando un
modelo de IA

U.s.Auto Fabricacién y
consumo de combustible
(Promedio de 1 aiio
de vida util)

La "vida estadounidense" tiene una huella de carbono mayor que la "vida humana" porque Estados Unidos es
ampliamente considerado como uno de los principales emisores de diéxido de carbono del mundo.
Fuente: Facultad de informacién y ciencias de la computacién de la Universidad de Massachusetts, Amherst
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Es por esto en el 2024 nace un nuevo concepto “Talento Humano Verde”, donde se implementan
un conjunto de politicas y prdcticas para incentivar la conducta verde. Implementando beneficios

como tiempo libre remunerado para actividades de voluntariado o apoyo a organizaciones
benéficas. Las prdcticas mds representativas son:

1. Seleccidon y contratacion sostenible:

O O
Integrar criterios de sostenibilidad en el proceso
de seleccidn de candidatos incluso incorporando
en descriptivos de cargos tareas verdes.

2. Formacion y desarrollo sostenible:

O O
Ofrecer programas de formacidn y capacitacién que
promuevan la conciencia ambiental.

D

1
oo
oo
3. Politicas de trabajo remoto y flexibilidad laboral: |';'8||- o

©, O

Fomentar el trabajo remoto o la flexibilidad de horarios para
reducir la huella de carbono asociada con los desplazamientos.
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4. Incentivos y reconocimientos sostenibles: /2D
jp—
©, O
Establecer incentivos para aquellos empleados que
propongan ideas o implementen acciones
sostenibles en su drea de trabajo.

A A

%%g 5. Disefo de espacios de trabajo sostenibles:

O O
Implementar prdcticas que reduzcan el consumo de energia,
fomenten el reciclaje, utilicen materiales sostenibles y
promuevan un entorno laboral, saludable y eco amigable.

6. Comunicacidon y transparencia ambiental:

©, O

Fomentar la comunicacidn interna sobre las metas de sostenibilidad
de la empresa, asi como divulgar los avances y logros.

|||
1T|||

7. Evaluacion de desempeio sostenible:

©, O
Integrar métricas y evaluaciones de desempefio relacionadas con la
sostenibilidad para medir y reconocer el compromiso de los empleados
con las prdcticas y objetivos sostenibles de la organizacion.
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¢Por qué invertir?

Aumenta la rentabilidad:

Al incorporar acciones concretas en
sostenibilidad, se optimizan los
recursos, generando ahorros; por
consiguiente, se obtiene mayor
margen de rentabilidad. Asi lo con-
firman un 44% de ejecutivos entre-
vistados en la Encuesta de PwC
sobre sostenibilidad en América
Latina.

Atraccidn y fidelizacion:

Cada vez son mds las personas que,
debido a las problemdticas ambien-
tales y sociales, buscan empresas
que declaren, implementen vy
reporten su gestién en cuanto a la
sostenibilidad.

Mejora la reputacion
de la empresa:

La reputacién empresarial es crucial
y se refleja en el valor de la marca
para sus stakeholders. Cuando una
empresa adopta la sostenibilidad,
mejora su reputacién: el 78% de los
consumidores muestra disposicién a
comprar, en comparacién con solo el
9% en casos de mala reputacion,
como indica el ranking 2020 Global
RepTrak.
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Desafios que representa:

Integracion entre el equipo de ; %
sostenibilidad & Talento Humano: @-
®
Sostenibilidad y Talento Humano deben unir esfuerzos: el
primero desarrolla operaciones sostenibles, mientras que el
segundo impulsa cultura ética y liderazgo. Este impulso es
clave para promover diversidad, agilidad e innovacidn, asi

como modelos hibridos de trabajo, fundamentales para un
crecimiento empresarial flexible y equilibrado.

Inclusion de tareas verdes en
descriptivos de cargos:

Las tareas verdes implican integrar responsabilidades relacio-
nadas con prdcticas sostenibles y medioambientales en las
funciones y responsabilidades especificas del puesto. Al incluir
tareas "verdes" en las descripciones de trabajo, las empresas
también suman puntos de manera proactiva y podrian solicitar
la Certificacién B, el estdndar de sostenibilidad corporativa

mds alto (y atractivo).
e

Compromiso, coherencia y
respaldo de todos:

Para que las empresas tengan éxito y avancen en su camino
hacia la sostenibilidad, un enfoque de arriba hacia abajo es
esencial, al igual que el apoyo de vicepresidentes y la alta
direccidn, incluyendo a Talento Humano.
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Conclusiones generales para el 2024

Con que recursos cuenta Talento Humano para abordar estos desafios:

S por ey D
(incremento por inflacién) 58,43%
voyor D 23 50%
vienor D 13.56%

Sustancialmente o
mayor (+20%) - 3,92%
o

10 20 30 40 50 60

En la segmentacion de la data, cuando se analiza el movimiento del presupuesto del drea
de Talento Humano, bien sea por las 4 industrias, por las 4 regiones y por su tamano
organizacional, se evidencia que de manera consistente entre 55-58% de los encuestados
van a tener un presupuesto en Talento Humano igual o casi igual al del ano 2023.
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Conclusiones generales 2024

El afio de conexién, como lo hemos denominado en Cornerstone, tiene una correlacién
directa con los resultados empresariales. Las organizaciones que logren establecer
una estrategia integral de Talento Humano, que abarque los 5 frentes descritos a lo
largo del estudio, que superen los desafios que estos presentan, y que generen cohe-
rencia, consistencia y confianza, serdn aquellas que verdaderamente atraigan y
retengan el mejor talento disponible.

En un mundo que va a una velocidad sin precedentes, ;por qué es tan crucial esta
conexidon? Segun un estudio de Forbes en 2023, los empleados que se consideraron
con un bajo sentido de pertenencia reportaron un aumento del 77% en estrés, un
109% mds de agotamiento, un 153% de soledad, y un 158% mds de ansiedad y
depresion. En contraste, aquellos empleados que experimentaron un fuerte sentido de
pertenencia informaron un 24% mds de resiliencia, un 36% mds de bienestar, un 83%
mds de crecimiento personal y un sorprendente 92% mds de crecimiento profesional.

1kens 2024 -I_
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Equipo de liderazgo de
Latinoameérica

Diego Cubas Sandra Cubas Paulina Cobo

Regional Managin Country Head en
9 ging y

Chairman Latin America & Partner en Cornerstone Cornerstone Ecuador

CEO Pert en Cornerstone

Enrique Mdlaga Gonzalo Door Guadalupe
Chief Business Development Managing Director VI"CIVICE“CIO

Officer en Cornerstone Miami en Cornerstone México Director en Cornerstone México




Guillermo Segura

Managing Director &
Partner en Cornerstone Panamd

Raul Coz

Managing Director en
Cornerstone Miami

Fabio Fonseca

Partner & Country Head en
Cornerstone Brasil

Lina Sintes

Partner & Managing Director
en Cornerstone Colombia

Cristina Canizares

Senior Manager en
Cornerstone Ecuador

Daniela Mendez

Business Development
Manager en Cornerstone Bolivia
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Senior Business Director
en Cornerstone Colombia

Paola Chocano

Partner & Managing Director
en Cornerstone Peru

Ornella Bono

Managing Partner
en Cornerstone Chile
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Cornerstone Miami
www.cornerstonegroup-miami.com
contacto@cornerstonegroup-miami.com

B

Cornerstone México
® < www.cornerstonegroup.mx
contacto@cornerstone-group.com

Cornerstone Panamd

o < www.cornerstone.pa
hansel-martin@cornerstone-group.com

Cornerstone Colombia
® < WWww.cornerstone.com.co
info@cornerstone.com.co

Cornerstone Ecuador
www.cornerstone.ec
contacto@cornerstone.ec

Cornerstone Peru
® < www.cornerstone.com.pe
contacto@cornerstone.com.pe
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Cornerstone Brasil

o < www.cornerstone-group.com
fabio-fonseca@cornerstone-group.com

Cornerstone Bolivia
® < www.cornerstone.bo
contacto@cornerstone.bo

Cornerstone Chile

www.cornerstone-group.com
ornella-bono@cornerstone-group.com
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CORNERSTONE

En el 2024, confia en Cornerstone para apoyar tus estrategias y
liderar las tendencias de Talento Humano. Estamos siempre
comprometidos con el éxito de las organizaciones.

[ Cornerstone Peru
Cornerstone.latam




