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INTRODUCCION

Dentro de los modelos de trabajo nos hemos enfrentado a uno de
los cambios mas radicales en los ultimos afios, pues la pandemia
y sSus consecuencias socioeconomicas y culturales llevaron a un
adelanto de 4 afos en la integracion de tecnologias. Se ha visto
una rapida transformacion a nuevas formas de trabajo, integrando
elementos como el teletrabajo, reuniones y modelos de trabajo
hibridos. Todo ello pensado en el bienestar de los colaboradores,
ya que el 96.7% busca que sus experiencias laborales sean
diferentes a un modelo tradicional y tal vez, en un futuro no tan
lejano hasta un entorno en el llamado metaverso. '

Bajo este contexto es de suma importancia priorizar acciones
que permitan la construccion de bases para una integracion
exitosa. Conocer la situacion actual y los patrones de trabajo de
la organizacion dara pie a una personalizacion de un plan alineado
con las necesidades de la empresa en relacion con la experiencia
del colaborador.

La aplicacion de las practicas de People Analytics nos permiten
recopilar datos tanto organizacionales como los de HR y transfor-
marlos en informacion practica que ayude a mejorar los resultados
comerciales del negocio asi como la toma de decisiones para
demas areas de la organizacion.

Desde NTT DATA buscamos modernizar la funcién de HR situando
al empleado al centro de la estrategia, enfocandonos en su
bienestar y productividad para la toma de decisiones, a través
de la aplicacion practica de People Analytics.

1 How COVID-19 has pushed companies over the technology tipping point--and transformed business
forever. (2021). McKinsey & Company.




Este informe tiene el objetivo de brindar una guia a
los equipos de HRy de todas las areas del negocio
para comprender la relevancia en la toma de deci-
siones basadas en datos, impulsando soluciones
que doten de una estrategia encaminada hacia
el futuro del trabajo. Para lograrlo, es importante

Genera conclusiones El equipo de NTT DATA
valiosas sobre el utiliza

negocio utilizando una para impulsar
biblioteca de informes transformaciones
flexibles y predefinidos. exitosas y
Proporciona
informacién
personalizada para
mejorar los habitos de
trabajo.

contar con herramientas que brinden un contexto
organizacional como Viva Insights, combinado con
la experiencia consultiva en People Analytics e
indicadores especificos que nos ayudan a estable-
cer una estrategia alineada a las tendencias que
definiran futuras areas de negocio y sus desafios.

Indicadores
Especificos

Data Organizacional

Sistema de informacién
de HR y/o Viva Insights

Estrategia de negocio

Procesos y estrategia -
de HR y 9 Estrategia con un plan de

accion alineado a la
organizacion y al negocio
situando al empleado al

centro de la iniciativa

Mediante una metodologia de analisis personalizado de los patrones de trabajo organizacionales a través
de Viva Insights y un trabajo de consultoria realizado por NTT DATA, este informe plantea soluciones a
los desafios que plantean las tendencias de Capital Humano en 2023.



Para efectos de este estudio, analizamos los patrones de trabajo de los empleados pertenecientes a
diferentes organizaciones que operan en Latinoamérica, evaluando a 3,370 personas.

Paises participantes Participacion por cargo

86%
n1 2% B
70
AN
| |

Contribuidores Managers Directores
Individuales

Participacion por region

70%
ez %
oy
70

México Centroamérica  Sudamérica

Organizaciones evaluadas

cmemieats . THY, 6mil

empresas grandes y millones de USD de
trasnacionales ingresos anuales en
promedio
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COMENCEMOS POR
COMPRENDER A LOS
EMPLEADOS DEL
FUTURO

Durante 2021, NTT DATA llevé a cabo un analisis para conocer el perfil
del empleado del futuro, que precisamente, estos son los elementos
que estan buscando potenciar y habilitar en las organizaciones los
lideres de Recursos Humanos.

Logra resultados Es resiliente
creando nuevas Entiende a los y busca el Respeta alos Enfocado en
soluciones. demasy se equilibrio  colegasy es mas los resultados,
adapta al cambio emocional. colaborativo que objetivos y
cuando se competitivo. metas.
requiere.

Por lo tanto, el empleado del futuro se define con un perfil flexible que
se adapta a los cambios y la innovacion, siempre esforzandose por
aprender, con pensamiento y habilidades analiticas para comprender
el mundo y el mercado donde opera.

2 Professionals of the future. (2021). NTT DATA.




Los equipos de Capital Humano se enfrentaron al gran reto de conseguir que su organizacion se prepare
para un nuevo perfil profesional, por ello deben plantearse una transformacion intrinseca de la funcién
de HR bajo el nuevo paradigma digital para lograr.

Plantear una propuesta
de valor que cubra las
huevas exigencias y
demandas del empleado

Hacer frente a los
retos de
transformacion

Definir una de
estrategia para atraer
al talento digital

del futuro digital
L)
82% v Renovacion de
plataformas
80% tecnoldgicas
58%

De los lideres de HR v 'mlftledmr“t?‘:'on de
considera critico el meto 309'35
posicionamiento Innovadoras

como empleador o
digital y la cultura ) Revision de la
organizacional, siendo expelrlegCIa del
' o o s empleado
activos clave para la Flexibilidad Capacitacion P

atraccion de talento. y desarrollo
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RAZONES POR LA QUE
ES UNA BUENA IDEA
UTILIZAR PEOPLE
ANALYTICS

Alinear las necesidades e identificar un método de evaluacién
permitira estar preparados para los retos que se identificaron
como clave en el logro de objetivos por parte de los CHROs.

De acuerdo con el contexto actual y los cambios del mercado
laboral es de suma relevancia satisfacer los siguientes objetivos:

Comprender cudles son la tendencias de
Capital Humano hacia el futuro y las ex-
pectativas de los empleados para crear
estrategias integrales que atiendan ambas
necesidades.

Observar como mediante los diversos anali-
sis de People Analytics se planifica y alinean
las acciones de una organizacion con los
nuevos modelos de trabajo y el empleado
del futuro.

Entender como utilizando People Analytics
y la plataforma de Viva Insights resuelven
las necesidades de una organizacion me-
diante el anadlisis de la informacion de los

patrones de trabajo actuales para mejorar
la productividad organizacional y bienestar
de los empleados.

1
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METODOLOGIA DE ANALISIS

Para comprender como se puede monitorear e implementar Iniciativas que cuiden el bienestar de los
empleados y mejorar en su productividad, se llevaron acabo las siguientes acciones.

Definicion de

ldentificacion las métricas
de las que permiten
herramientas monitorear el
Contraste de la que nos ayudan progreso
informacion a visualizar los

Investigacion de

fuentes relevantes tez:;:;:';‘l:s datos
para compfender patrones de
MESXpectativasidu trabajo realizados
empleado del futuro inlemameris

y las tendencias de
Capital Humano de
2023

Establecimiento
de conclusiones y
recomendaciones,
a partir de la
evaluacion de los
datos con técnicas

de People
Analytics
Recoleccion Analisis de la Seleccion de herramientas Conclusiones y
de Datos informacion y métricas recomendaciones

Fuentes relevantes y herramientas claves

Estudios realizados por NTT DATA utilizando People Analytics y Viva Insights en 2021-2022 a organizaciones que operan en Latinoamérica: 9 paises y 3370 empleados
evaluados.

Estudio “Profesionales del futuro” por NTT DATA en 2021: evaluando a los principales lideres del area de HR de 51 empresas de diferentes industrias de 7 paises de
Latinoamérica.

Estudio de “Top 5 Priorities for HR Leaders in 2023” publicado por Gartner en el 2022: mds de 800 lideres de HR evaluados, 41% CHROs en 60 paises.

Identificacién de métricas, indicadores y herramientas que ofrece la Suite de Microsoft Viva para proveer visibilidad de los patrones de trabajo

13
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1. Efectivad de los Lideres
y Managers

Nos encontramos en un entorno laboral que demanda redefinir
la dindamica de la relacion entre lider-empleado para promover
una fusién trabajo-vida que se enfoque en crear un equilibrio que
promueva el bienestar de los miembros de su equipo de trabajo,
estableciendo una constante comunicacion y retroalimentacion.

Por ello, es necesario adoptar un liderazgo centrado en el ser humano
o lo que se conoce como “The Human-Centric Leader”. La dinamica
de persona a persona en el lugar de trabajo empuja a los lideres
a mostrar un comportamiento enfocado en los colaboradores, el
cual esta definido por tres caracteristicas principales: autenticidad,
empatia y adaptabilidad.?

DE LOS LIDERES
DEHR LO
CONSIDERAN
UNA PRIORIDAD

DE LOS EMPLEADOS REPORTAN
87 o/o QUE SON PRODUCTIVOS EN SU
TRABAJO*.

DE LOS LIDERES DICEN QUE
TIENEN PLENA CONFIANZA EN
QUE SU EQUIPO ES
PRODUCTIVO®.

3 Gartner Survey Reveals Leader and Manager Effectiveness Tops HR Leaders’ List of Priorities for 2023.
(2022). Gartner.

4 Hybrid Work Is Just Work. Are We Doing It Wrong? (2022). Microsoft.

5 Work Trend Index Special Report. (2022). Microsoft.




Fomentar la flexibilidad para el bienestar de los empleados

Para alcanzar los resultados deseados es nece-
sario que los lideres busquen individualizar las
formas de trabajo para administrar flujos flexibles
y personalizados. La forma en la son capaces de
adaptarse para las necesidades unicas de los
miembros de su equipo sera clave para alcanzar
las metas planteadas.

De acuerdo con Microsoft existe un riesgo cre-
ciente de que el trabajo sea una prioridad en las

De incremento en
envio de mensajes
instantaneos entre
las6 PMyla
medianoche.®

+252% S

desde febrero de
2020.7

horas de comida, en las noches o incluso los fines
de semana. ®

En este sentido, el analisis de datos mediante
People Analytics posibilita comprender como el
trabajo fuera del horario laboral afecta a las perso-
nas que conforman una organizacién provocando
el burnout, bajo compromiso y eventualmente la
fuga de talento.

Dentro de los resultados que hemos obtenido
identificamos:

De los empleados trabajan
. mas de 5 horas a la semana

fuera del horario laboral.

De los empleados trabajan
de 1 a 5 horas a la semana
fuera del horario laboral.

. De los empleados trabajan
de 0 a1 horaalasemana

fuera del horario laboral.

Monitorear las horas que los empleados trabajan fuera del
horario laboral, no solo permite ver que tan flexibles son los
modelos de trabajo, si no también, conocer si se esta
provocando el agotamiento y desgaste laboral.

6 Microsoft Analyzed Data on Its Newly Remote Workforce. (2020). Harvard Business Review.

7 Work Trend Index Special Report. (2022). Microsoft.
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Liderazgo centrado en las personas para el desarrollo de los
equipos

Cuando los managers se enfocan en un liderazgo
centrado en el ser humano para abordar las ne-
cesidades de vida de las personas, la empatia se
vuelve clave para desarrollar un interés, respeto
y preocupacion genuino por el bienestar de cada
un de los miembros del equipo.

Al momento de generar una fusion de vida-trabajo
es necesario invertir tiempo de calidad con cada
uno de los colaboradores, lo que en consecuencia,
mejorara el compromiso y el desempeiio laboral.

— para identificar por ejemplo, el tiempo de reuniones de tienen los managers con los hombres y mujeres de sus

equipos con la finalidad de impulsar planes de accion para fomentar la diversidad organizacional.

De los lideres dicen
que la
construccion de
relaciones es el
mayor desafio en
el trabajo remoto e
hibrido.®

Para contrarrestar este reto:
“En promedio un manager
invierte 30 minutos cada 3
semanas con cada uno de
sus empleados”.®

8 Work Trend Index Special Report. (2022). Microsoft.
9 What Great Managers Do Daily. (2016). Harvard Business Review

\@/ Con la informacién que nos otorga Viva Insights y la aplicacion de People Analytics es posible relacionar los datos

Dentro de los resultados que hemos obtenido

identificamos que:

T
\_ SL

De los empleados
tienen una relacion
de coaching con su
manager.*

*Pasan por lo menos 15 minutos de tiempo 1:1 con su
manager y en menos del 50% de sus reuniones se

encuentra presente su manager.

Involucrarse en el desarrollo de los colaboradores ha
tomado mayor importancia para los lideres, mejorar el tipo
de relacion que se tiene con cada miembro disminuye la
fuga de talento y aumenta el compromiso.

17
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El comportamiento de un lider como un modelo a seguir

A medida que el entorno laboral evoluciona, la
manera de liderar debe cambiar para adaptarse a
las necesidades que demanda los acontecimientos
sociales y politicos a los que nos enfrentamos
dia a dia.

En la busqueda de redefinir y cultivar una relacién
dinamica entre los lideres y los miembros de

o

_@_ gers con los empleados de nuevo ingreso.

Menor probabilidad de que exista una
desconexion del equipo de trabajo cuando
un empleado obtiene el doble de reuniones
individuales con su manager.™

10 What Great Managers Do Daily. (2016). Harvard Business Review.

su equipo, es de suma importancia visualizar
el tiempo invertido en este tipo de formas de
desarrollo. Los managers pueden ser mas eficaces
para realizar su trabajo cuando capacitan a sus
empleados para que tomen decisiones y enfrenten
nuevos desafios.

< El analisis de tiempo y frecuencia permite identificar el nivel de involucramiento de los mana-

Dentro de los resultados que hemos obtenido
identificamos que:

De los empleados pasan 0
minutos en reuniones
individuales con su manager
a la semana.

® -

De los empleados pasan
menos de 30 minutos en
reuniones individuales con
su manager a la semana.

Cuando un lider comienza a centrarse en su equipo y tiene
reuniones individuales con cada uno constantemente,
aquellos que le rodean se vuelven mas auténomos y
empoderados.

18



:Como podemos mejorar la efectividad de los
lideres y managers?

=

HALLAZGO

\l/

_%\/m

TIP

METRICAS

FOMENTAR
FLEXIBILIDAD Y
AUMENTAR NIVELES DE
BIENESTAR

De los empleados
trabajande1a5
horas a la semana

52%  fuera del horario
laboral.

Identifica los patrones de
trabajo actuales en tu
organizacion ya sean de
teletrabajo, hibridos o
presenciales.

Horas de colaboracidn

(llamadas, reuniones y

mails) fuera del horario
laboral

Niveles de agotamiento en
la organizacién

(9%9

DESARROLLO DE
EQUIPOS

De los empleados
tienen una
relacion de

5% / coaching con su
manager.

Fomenta reuniones
individuales entre los
managers y los miembros
de su equipo.

Tiempo semanal que
inventen los managers en
reuniones individuales con
los miembros de su equipo

CREAR UN MODELO A
SEGUIR

De los empleados
pasan 0 minutos

37% enreuniones
individuales con
su manager ala
semana.

Promueve reuniones
individuales constantes
entre manager-colaborador.

Frecuencia con la que los
managers se retinen
individualmente con los
miembros de su equipo

Porcentaje de reuniones a
las que asisten el
colaborador y manager

’ Viva Insights

Aprende cémo los habitos
de trabajo afectan atu
equipo mientras recibes
sugerencias sobre como
fomentar la cultura del

equipo.

' Viva Insights

Utiliza Permanecer
conectado para mantenerse
en contacto con tus
colaboradores y mejorar su
productividad.

. Viva Insights

Establece una frecuencia de
reunion 1:1 con cada
miembro y proporcionarte
recomendaciones de
reuniones si pierde el
contacto.

HERRAMIENTAS

19



2. Diseno Organizacional
y Gestion del Cambio

Después de afios de disrupcién, los empleados estan perdiendo su
voluntad de cooperar con el cambio. La alta “fatiga de cambio” de
los colaboradores y el aumento de los puntos de friccidn laboral
se correlacionan con una menor intencién de permanecer en la
organizacion. ™

Con la finalidad de planificar e implementar transformaciones
organizacionales exitosas, se convierte en una prioridad conocer
qué tan preparada estd la fuerza laboral de una compaihia para
enfrentar de mejor manera la resistencia al cambio adoptar nuevas
practicas y procesos que solventen las necesidades particulares
de la organizacion de forma agil.

DE LOS LIDERES
DE HR LO
CONSIDERAN
UNA PRIORIDAD

DE LOS LIDERES DE RECURSOS

450/0 HUMANOS DICEN QUE SUS
EMPLEADOS ESTAN FATIGADOS
POR LA CONSTANTE
DISRUPCION DE LOS ULTIMOS
ANOS.

La alta fatiga por el cambio de los empleados y el aumento de la friccién en el trabajo
se correlacionan con una menor intencion de permanecer en la organizacion.!

11 Gartner Survey Reveals Leader and Manager Effectiveness Tops HR Leaders’ List of Priorities for 2023.
(2022). Gartner.

20
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Priorizar tiempo para co-crear decisiones de cambio

Para aumentar la capacidad de los empleados para
adoptar el cambio, las organizaciones necesitan
transformar la forma en que lideran. El cambio de
arriba hacia abajo representa un enfoque abierto
que involucra activamente a los empleados en
todas las facetas del proceso™.

40%

Del tiempo de los ejecutivos lo invierten
tomando decisiones y creen que la mayor
parte es mal utilizado."

Incluir a la fuerza laboral como participantes ac-
tivos en la toma y configuracion de decisiones de
cambio es posible mediante practicas de reuniones
agiles que permiten la participacion de todos los
asistentes. Las reuniones cortas y con pocos
asistentes dan lugar a que el equipo genere ideas
y tome decisiones eficazmente. No obstante, este
es un aspecto poco monitoreado.

Dentro de los resultados que hemos obtenido
identificamos que:

De los las horas de los
managers invertidas en
reuniones son
reuniones de baja
calidad.*

[ 255 mi I horas en reuniones de baja

calidad.*

El elevado nimero de reuniones que generalmente se
tienen en las organizaciones, impacta en un hartazgo
colectivo, toma de desiones y en la pérdida de dinero por
los costos asociados a la mala planificacion de reuniones.

*El nimero de horas que una persona dedica a reuniones en las que califican como redundantes (mas de tres niveles de la misma &rea), estan programadas
para estar en reuniones en conflicto (reuniones superpuestas en su calendario) o son multitarea (en las que la persona envioé dos o mas correos electronicos

por cada hora de la reunién).

12 Gartner Cautions HR Leaders That the Risk of Change Fatigue Among Employees has Doubled in 2020. (2022). Gartner.

13 To unlock better decision making, Plan Better Meetings. McKinsey & Company.(2021). McKinsey & Company.
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Empoderar a los empleados para co-crear ideas

Numerosos estudios han demostrado que los Hablar abiertamente sobre el cambio y reenfocar

empleados tienden instintivamente a oponerse a las iniciativas de comunicacion en conversaciones
las iniciativas de cambio porque interrumpen las abiertas incentiva a los empleados a co-crear
estructuras establecidas y las formas de hacer ideas e involucrarse activamente en planificacion
las cosas. ™ y desarrollo de la transformacion, entre lideres y

colaboradores pues permite impulsar relaciones
estrechas y de confianza.

e __ People Analytics nos permite visualizar las reuniones en las que asisten el manager y miembros de su equipo, con ello es posible
evaluar si es pertinente liberar la agenda del lider delegando tareas y posteriormente valorar si esta siendo efectiva esta practica.

Dentro de los resultados que hemos
obtenido identificamos que:

De los empleados

400/ tienen la mayoria de
o .

Y 48% sus reuniones
asistidas por su
manager.

Los empleados esperan que el lider Brindarle la confianza a los colaboradores de

del futuro sea un integrador, alguien crear dentro de su misma organizacion es cada

vez mas importante, esto se logra cuando los
managers se reunen con su equipo para dar guia
a esta creatividad.

que trabaja junto con su equipo.™

14 The Network Secrets of Great Change Agents. (2013). Harvard Business Review. 22
15 Professionals of the future. (2021). NTT DATA.



Los empleados como elemento clave para identificar agentes de
cambio

Cambiar el enfoque a una planificacion del cambio
hacia los empleados para crear planes personales
de implementacion, provee oportunidades para
que los colaboradores se involucren activamente
en las iniciativas siendo participes y tomadores
de decisiones.

Los agentes de cambio se vuelven centrales en la

dentro de la organizacion, independientemente de
su posicién en la jerarquia formal.

Por ello, es importante contar con tiempo disponi-
ble para tener espacios que puedan ser dedicados
a la innovacion y desarrollo de nuevas ideas que
se alineen tanto los objetivos personales del em-
pleado como con los de la organizacion.

red informal de la organizacion ya que poseen una
clara ventaja, para comunicar y desarrollar equipos

Dentro de los resultados que hemos obtenido
identificamos:

47%

De los empleados
pueden impulsar el
cambio con 79% de
SUS recursos.*

@®

De las organizaciones actualmente
planifican un cambio organizacional que
tiene el impacto en el compromiso y la
cultura de los empleados.”

*Recursos: nivel de influencia calculado con la
conectividad que tienen a través de la organizacion.

Las personas mas importantes para que un cambio se
realice son los mismos colaboradores, fomentar en
ellos estos elementos de interaccion lograra facilitar
futuros procesos de cambio internos.

Sin embargo, de los managers de
negocio dicen que no tienen la influencia o
recursos para hacer cambios para los
empleados.™

16 The Network Secrets of Great Change Agents. (2013). Harvard Business Review.
17 Change Management & Employee Engagement. (2022). LinkedIn.
18 Work Trend Index Special Report. (2022). Microsoft. 23
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METRICAS

HERRAMIENTAS

CO-CREAR DECISIONES
DE CAMBIO

De los las horas
de los managers
invertidas en
reuniones son
reuniones de baja
calidad.

Mejorar la calidad de las
reuniones para crear ideas
de manera eficiente y de
una forma mas

Porcentaje de reuniones de
baja calidad que tienen los
managers.

Horas invertidas en
reuniones de baja calidad e
impacto econdmico.

‘ Viva Insights

Conoce el porcentaje de
reuniones de baja calidad,
sus caracteristicas y el
impacto monetario.

EMPODERAR A LOS
EMPLEADOS PARA
CO-CREAR IDEAS

De los empleados
tienen la mayoria
de sus reuniones
asistidas por su
manager.

48%

Priorizar tiempo de calidad
con el equipo y el tiempo
individual para mejorar el
compromisoy el
desempeiio.

Porcentaje de reuniones a
las que asisten el
colaborador y manager.

Tiempo semanal que
inventen los managers en
reuniones individuales con

los miembros de su equipo.

‘ Viva Insights

Visualiza el tipo de
relaciones
manager-empleado.
Obtiene sugerencias para
mejorar estas relaciones.

IMPLEMENTACION DE
LOS EMPLEADOS

De los empleados

pueden impulsar
3% el cambio con 79%

de sus recursos.

Aprovechar a las personas
adecuadas para promover el
cambio puede ayudar a
impulsar la adopcién a gran
escala.

Porcentaje de empleados

que pueden impulsar el
cambio.

Viva Insights  Viva Amplify  Viva Engage
Localiza a las personas con mayor
influencia en la organizacién para
promover el cambio.

Distribuye la informacion

eficazmente para permear el
cambio deseado.
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3. Experiencia del
empleado

La experiencia del empleado es la forma en que los colaboradores
internalizan e interpretan las interacciones que tienen con su
organizacion, asi como el contexto que las subyace. "

Mejorar esta experiencia promueve la satisfaccion y el bienestar
de los colaboradores, ademas de evitar la fuga de talento.

Estudios recientes ha arrojado que:

* 3 de cada 4 personas que buscan un nuevo rol estan
interesadas en puestos externos?.

DE LOS LIDERES
DEHR LO
CONSIDERAN
UNA PRIORIDAD

SOLO 1 DE4

EMPLEADOS CONFIA EN SU
CARRERA DENTRO DE SU
ORGANIZACION. 21

19 Definition of Employee Experience - Gartner Human Resources Glossary. (2022). Gartner.

20 Gartner Survey Reveals Leader and Manager Effectiveness Tops HR Leaders’ List of Priorities for
2023. (2022). Gartner.

21 Gartner Survey Reveals Leader and Manager Effectiveness Tops HR Leaders’ List of Priorities for 2023.
(2022). Gartner.
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Desarrollo de carrera

Compartir ejemplos de colegas que muestren las
diferentes rutas hacia el progreso profesional es
un buen punto de partida para incentivar a los
empleados a explorar nuevas oportunidades dentro

67%

De los empleados esperan que las

76%

De los empleados dicen que

de la organizacioén. Es aqui donde las redes de
contacto que los colaboradores tienen se vuelven
importantes, del mismo modo que la distribucién
de la informacion en todos los niveles.

rrire
T*TA
8 de cada 10

empleados dicen que necesitan

permanecerian en su empresa mas
tiempo si pudieran beneficiarse mas del
apoyo al aprendizaje y el desarrollo.?®

empresas del futuro dentro de cinco
anos inviertan en su educacion y
desarrollo”.?

habilidades adicionales para hacer
su trabajo diario.?®

Dentro de nuestro analisis encontramos que los empleados invierten en
promedio:

4 horas semanales fuera del horario
laboral en llamadas y correos

Los profesionales del futuro buscan que sus organizaciones tengan una politica de
desarrollo, y esperan que las empresas inviertan en su educacion. Por ello es
importante monitorear con cuanto tiempo disponen para invertirlo en ese objetivo.

22 Professionals of the future. (2021). NTT DATA.
23 Work Trend Index Special Report. (2022). Microsoft.
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Logro de metas y trayectoria profesional

La oportunidad de experimentar opciones de
carrera para una mayor comprension de la trayec-
toria que se quiere sequir, da visibilidad sobre las
habilidades requeridas para alcanzar la posicién
deseada.

o

Por esto es relevante no solo saber qué tan satis-
fechos se sienten los empleados, si no también,
asegurarse que tengan la flexibilidad y el tiempo
para aprovechar las herramientas de crecimiento

que se les ofrecen.

correlacionar la data para identificar tendencias de los grupos generacionales.

“73%  Millenials
(65% Gen X

De los empleados dicen que se quedarian
mas tiempo en su empresa si fuera mas
facil cambiar de trabajo internamente.®

_@/_ Con la aplicacion de People Analytics y la informacién que nos otorga Viva Insights es posible

Dentro de los resultados que hemos obtenido
identificamos que:

De los
empleados
Y/ tienen menos de
20 horas
semanales para
concentrarse.*

*Las horas de concentracién son dos o més horas consecutivas en
el calendario de una persona que no contienen una reunién dentro
del horario comercial establecido por la empresa.

Para construir una trayectoria dentro de una
organizacion, es indispensable encontrar
oportunidades para desarrollarse internamente; es
importante monitorear las cargas de trabajo actuales
para permitir tener el tiempo necesario de
desarrollarse.

24 Gartner Survey Reveals Leader and Manager Effectiveness Tops HR Leaders’ List of Priorities for 2023. (2022). Gartner.

25 Hybrid Work Is Just Work. Are We Doing It Wrong? (2022). Microsoft.
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¢Como podemos mejorar la experiencia del

empleado?

TIP

METRICAS

HERRAMIENTAS

PROGRESAR EN MI
CARRERA

Horas a la semana en
promedio se invierten en
correos y llamadas fuera del
horario laboral.

Promueve planes de desarrollo, ya
que los profesionales del futuro
buscan que sus organizaciones
tengan una politica de desarrollo e
inviertan en su educacion.

Horas de colaboracién (llamadas,
reuniones y mails) fuera del horario
laboral.

Horas de colaboracion (llamadas,
reuniones y mails) dentro del horario
laboral.

. Viva Learning A Viva Amplify

Ayuda a los colaboradores a aprender, crecer y
superarse mediante la distribucion de programas
de desarrollo.

Potencializa la distribucion de tus programas
para que los colaboradores tengan la
oportunidad de crecer.

=

ALCANZAR MIS
METAS Y CONSTRUIR
MI TRAYECTORIA _

De los empleados tienen
22%  menos de 20 horas

semanales para

concentrase.

Fomenta la priorizacién de agendar
tiempo para concentrarse en
actividades operativas de su rol y/o
para desarrollar habilidades.

Tiempo semanal disponible en la
agenda de los empleados para
concentrase sin interrupciones.

‘ Viva Insights ‘ Viva Goals

Crea planes de enfoque individuales o en
equipo.

Ayuda a los empleados a establecer sus
objetivos para guiar su trayectoria y alcanzar
Sus metas.
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4. Reclutamiento y
Rotacion

Uno de los mayores retos que estan enfrentando actualmente las
areas de Recursos Humanos es el elevado numero de salidas de
las organizaciones.

Tan solo en Estados Unidos mas de 19 millones de empleados han
dejado su trabajo. El 40% de la fuerza laboral esta considerando
actualmente cambiar de lugar de trabajo en los préximos 6 meses?.

La estrategia organizacional debe enfocarse en dos aspectos: que
los actuales empleados no decidan salir y volver a la organizacion
irresistible.

DE LOS LIDERES
DEHR LO
CONSIDERAN
UNA PRIORIDAD

/\/ MAS PROBABLE DE QUE UN EMPLEADO PLANEE
PERMANECER EN LA EMPRESA DURANTE AL

4x MENOS DOS ANOS SI TIENE CLARIDAD SOBRE SUS
PRIORIDADES DE TRABAJO.2

26 ‘great attrition’ or ‘great attraction’? the choice is yours. (2022). McKinsey & Company.
27 Hybrid Work Is Just Work. Are We Doing It Wrong? (2022). Microsoft.
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Flexibilidad

Actualmente, una forma de lograr que una empresa sea atractiva para sus empleados o para el mercado
de talento, es contar con flexibilidad en los modos de trabajo. Se lograron identificar 5 puntos clave que
la gente prefiere de este modelo de trabajo.

1. Se evitan los tiempos de traslado

2. Mejoria en el bienestar

3. Oportunidad de balancear el trabajo con actividades familiares.

4. Posibilidad de trabajar con sus compafieros en persona cuando realmente sea
necesario.

5. Sentimiento de mayor productividad y conexién con la organizacion.

e — Mediante el analisis de los datos de actividades de colaboracion es posible identificar la
productividad de los distintos modelos de trabajo.

Hemos visto esta evolucion en los modelos
organizacionales durante los ultimos 3 anos,
teniendo un cambio de forma acelerada donde
hoy en dia el modelo que mayor aceptacion
tiene es el formato hibrido.

73% '
Presencial
De los empleados dicen que necesitan
una mejor razon para ir a la oficina que
solo las expectativas de la empresa.?®
Hibrido

28 Work Trend Index Special Report. (2022). Microsoft.
29 The future of hybrid work: 5 key questions answered with data. (2022) Gallup
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Bienestar

Un elemento que tomé gran relevancia para las
personas, fue el interés de la empresa en el bien-
estar del colaborador.

Ademas, los empleadores han identificado que
aquellos empleados que encuentran estos ele-
mentos en su trabajo actual son mas efectivos,
enganchados y satisfechos con su rol.

Salud de personas con responsabilidades vs horario fuera de oficina :

Trastornos Desgaste Problemas de
psicologicos emocional salud fisica
56% 61% 28%
42% 42% 10%

Con responsabilidades en horario de oficina

53%

De los empleados tienen mas
probabilidades de priorizar la salud y el
bienestar sobre el trabajo que antes de
la pandemia.®

30 2021 employer health benefits survey - summary of findings. (2021) KFF.

. Sin responsabilidades fuera de oficina

Dentro de los resultados que hemos obtenido
hemos identificado caracteristicas relevantes
en las organizaciones relacionadas con el
bienestar de las personas.

Los colaboradores
siguen trabajando en
horas fuera del horario
laboral

| Riesgo Alto de

U Burnout 3°

Actualmente los empleados estan mas
conectados gracias a la tecnologia, de igual
manera, esta ultra conexion puede derivar en
agotamiento y desconexion laboral.

31 Out-of-hours work can have a significant impact on employees’ physical and mental wellbeing. (2021). News Medical Life Sciences .
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¢Como podemos mejorar el reclutamiento y

rotacion?

P

HALLAZGO

\l/

METRICAS

HERRAMIENTAS

FLEXIBILIDAD EN EL
AMBIENTE
LABORAL

De los empleados
59% actualmente trabaja bajo un
modelo hibrido.

Promueve la flexibilidad en el
ambiente laboral ya que una mayor
flexibilidad puede empoderar a los
empleados para realizar el trabajo en
los momentos en que son mas
productivos, y permite crear una
cultura de trabajo positiva para
retener el talento.

Modelos de trabajo de los
colaboradores: presencial, hibrido o
de teletrabajo.

‘ Viva Insights

Ayuda a identificar el nivel de colaboracién que
tienen tus empleados bajo esquemas hibridos y
como pueden ser mas productivos.

Fortalece este beneficio en tu organizacion para
favorecer la permanencla y atracclon de
personas.

BIENESTAR DE LOS
EMPLEADOS

Horas a la semana en
promedio se trabaja fuera
del horario laboral.

Fomenta la priorizacion de agendar
tiempo para concentrarse en
actividades operativas de su rol y/o
para desarrollar habilidades.

Tiempo que se invierte en actividades
laborales fuera del horario laboral.

Niveles de agotamiento organizacional.

‘ Viva Insights

Entender como distribuyen su tiempo tus
colaboradores te permitira profundizar en
como una alta carga de trabajo impacta su
desempeiio.

El bienestar de las personas lo puedes cuidar,

prestando atencion a los tiempos que destinan
a actividades laborales.
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5. El futuro del trabajo

Hay muchos elementos que nos indican que el futuro del trabajo
sera cada vez mas digital, en un entorno de cambio constante,
se volvera clave, que cuente con las capacidades de adaptacion,
equilibrio y sensibilidad para afrontar los retos del mundo laboral.

Tendran la necesidad de experimentar y con esto incorporar un
elemento de agilidad asi como fortalecer habilidades y competen-
cias digitales de este modo estar listos para el futuro del trabajo.

DE LOS LIDERES
DEHR LO
CONSIDERAN
UNA PRIORIDAD

DE LOS LIDERES DE RECURSO0S
5 1 % HUMANOS INFORMARON QUE LA
PLANIFICACION DE SU FUERZA
LABORAL SE LIMITA SOLO A LA
GESTION DE LA PLANTILLA.

32 Gartner Survey Reveals Leader and Manager Effectiveness Tops HR Leaders’ List of Priorities for
2023. (2022). Gartner.
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Innovacion

Dentro de los entornos organizacionales cambian- Durante 2022 nos dimos cuenta que muchas
tes, la necesidad por innovar se ha vuelto clave empresas tuvieron que adecuarse a un nuevo
para que las empresas sigan adaptandose a las modelo de negocio.

nuevas y retadoras situaciones globales a las que

nos enfrentemos.

EL PERFIL DE LOS PROFESIONALES DEL FUTURO QUE SERAN MAS EXITOSOS33

Tiene una

vision de 84%

innovacion

Considera la
diversidad
clave para la
innovacion

63%

De los trabajadores de primera linea
estan entusiasmados con las
oportunidades de trabajo que creala
tecnologia. 3

Como organizacion queremos que la
gente sea innovadora, pero no nos
percatamos que se enfrentan a barreras
del propio trabajo para conseguirlo.

33 Professionals of the future. (2021). NTT DATA.

Tiene
71% habilidades

analiticas

Consideran
60% que los
81 % profesi_opales

requeriran
ser creativos
y analiticos

Hemos identificado las siguientes caracteristicas
de los profesionales de primera linea:

Sy

- Horas a la semana pasan
) en reuniones, llamadas,
@ chats y correos

\ De una jornada
| de 8 horas

'n.
X / diarias.

En las organizaciones que son cada vez menos
burocraticas y favorecen los cambios agiles
permiten a sus equipos tener el tiempo
suficiente disponible en su agenda para crear
ideas.

34 Technology Can Help Unlock a New Future for Frontline Workers. (2022). Microsoft. 34



Desarollo de habilidades

Un elemento clave para estar preparado hacia el
futuro del trabajo, es tener un autoconocimiento
de nuestras habilidades y competencias digitales
para esto ponemos el siguiente cuestionario con
entorno en realidad aumentada que te ayudara a
descubrir tu perfil digital.

Da clic aqui para acceder al

DIGITAL MINDSET TEST

50%

De los empleos requeriran en 2 anos
algun tipo de desarrollo de habilidad.>®

Cuando se cuentan con mayores
oportunidades de desarrollo, los empleados
tiene mayor engagement y favorecen al
performance de la organizacion,
especialmente si existe una relacion de
coaching donde el colaborador es auténomo y
se le provee retroalimentacion por parte de su
lider.

35 Learning &amp; development trends for 2022 and beyond. (2022) Stratx.

Bajo el contexto de un entorno de cambio cons-
tante, el equipo NTT DATA se dio a la tarea de
construir una herramienta que permite a las per-
sonas descubrir que perfil digital tienen, asi como
brindar algunas recomendaciones pensando en el
desarrollo y aprendizaje continuo.

Dentro de nuestros estudios hemos
identificado las siguientes caracteristicas:

ko De los colaboradores tiene
una relacién de coaching
con su manager: el
manager asiste a menos
del 50% de las reuniones
del colaborador y tiene
mas de 15 min semanales
de tiempo 1:1 con el
miembro de su equipo.

Relacion

manager — colaborador

De los colaboradores tiene
una relacién de micromana-
gement con su manager de : el mana-
ger asiste a mas del 50% de las reunio-
nes del colaborador y tiene mas 15 min
semanales de tiempo 1:1 con el miem-
bro de su equipo.
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¢Como podemos mejorar y alinearnos al
futuro del trabajo?

P

HALLAZGO

\|/

TIP

METRICAS

HERRAMIENTAS

INVERTIR TIEMPO
PARA INNOVAR

Horas a la semana en
reuniones, llamadas,
chats y correos, dejando
poco lugar para innovar.

Promueve la priorizacién de tiempo
para innovar, los bloques de dos
horas de tiempo ininterrumpido son
fundamentales para que una persona
pueda completar el trabajo y crear
ideas.

Horas de colaboracién (llamadas,
reuniones y mails) dentro del horario
laboral.

‘ Viva Insights

Comprender cémo distribuyen su tiempo laboral
entre reuniones y tiempo de trabajo te permitira
identificar estrategias de mejora para los
diferentes grupos.

IMPULSAR EL CAMBIO
DE HABILIDADES

De los colaboradores tiene
una relacién de coaching con
Su manager.

Establece relaciones estrechas entre
los lideres y los miembros de sus
equipos para impulsar el desarrollo y
el crecimiento de los colaboradores

Tipo de relacion entre lideres y los
miembros de su equipo.

® Tiempo semanal que inventen los
managers en reuniones individuales
con los miembros de su equipo.

@ Porcentaje de reuniones a las que
asisten el colaborador y manager.

‘ Viva Insights . Viva Learning

Brinda a tus colaboradores un espacio donde se
puedan seguir preparando para futuras
responsabilidades.

Que el desarrollo personal y profesional se
encuentre a un clic de distancia, esto fortalecera
el sentido de pertenencia a la organizacion.
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En resumen, para crear una cultura alineada a la organizacion y el negocio, es indispensable situar al
colaborador al centro de la estrategia. Con ello, es posible identificar las areas de oportunidad con base
en un modelo que atienda los siguientes pilares.

:Qué tan frecuentes son las reuniones individuales entre los
managers y cada uno de los miembros de su equipo?

¢Cuanto tiempo invierten los lideres en este tipo de reuniones?

¢Qué tipo de relacién existe entre ¢Cudntas horas invierten los

los managers y los miembros de empleados en reuniones,

su equipo? llamadas, chats y correos?

¢Qué tan frecuente se retinen con ¢Cudnto tiempo tienen disponible
ellos para darles los empleados en su agenda?

retroalimentacion?

EMPLEADO

¢Cuantas horas se invierten en

e« ;Cudles son los modelos de trabajo & ; A
i J reuniones de baja calidad?

actuales dentro de la organizacion?

¢Cual es el impacto econdmico de

= ;Qué practicas quiero fomentar para ; . $
¢Qué p i P las reuniones de baja calidad?

atraer y retener al talento?

iLos empleados tienen oportunidades de co-crear ideas? ; Tienen tiempo
disponible? ;Se retinen con sus lideres?

¢Los colaboradores tienen suficiente tiempo para desarrollar nuevas
habilidades?
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Para lograr esto, NTT DATA cuenta con un abanico de soluciones que permite desarrollar los diversos
insights obtenidos durante el proceso de People analytics y construir una mejora en la organizacion.

Disefio Organizacional Digital HR
Employee Experience .
People Analytics
Para mejorar la imagen de
marca empleadora Analisis casos de uso
Burnout
Optimizar los procesos de HR Attrition
Productividad
Employee life time value
Hp 7
L7
Sy
o/‘
%
-
°
)

Talent & @
Transformation

7]
2]
Ie;
&
N
&
o
‘ 3
Nuevas formas de trabajo —~ Transformacioén de la cultura
e Adopcién de nuevos Organizacion agil y digital
modelos de trabajo
@
Lean Change Estrategia de
Management Talento

39



En NTT DATA utilizamos People Analytics, donde a través de la cadena de valor de HR, conectamos la
estrategia de negocio y construimos una solucion a la medida, como mostramos en el siguiente ejemplo:

Relacionamos
las acciones
de gestion del
talento con los
resultados del
negocio a
través de
indicadores
especificos a
lo largo de la
cadena de
valor de HR...

W

Para crear
modelos
analiticos
disefiados
para cada
situacion de
negocio.

Ejemplo de caso de uso

INPUTS

| Data Organizacional

Sistema de informacién de HR
| y/0 Viva Insights

Estrategia de negocio

Datos
organizacionales

Percepcién de
stakeholders

Datos de reuniones

| Viva Insights
| PROCESOS DE HR .
/r/;\/_.\? 2

| Operaciones de HR (métricas). (@74 %j*f’é")
| Efectividad de los procesos de H o - —

gestion de talento através de d -ora;s : antida f
| indicadores en su ejecucion estm-a asa asmten?es alas
| reuniones reuniones
I
| ESTRATEGIA DE HR

"_Q\__ )

| KPIs de HR. Eficiencia de los @?JI

procesos de gestion de talento =
| através de indicadores claves Fortalecimiento del modelo cultural de
] en su poblacion. liderazgo en la organizacion

T ESTRATEGIA DE
| NEGOCIO

| Resultados e impactos en el
negocio establecidos como

| clave para la estrategia

| organizacional.

Monto econémico aproximado que se
pierde por baja efectividad de reuniones

| QUTPUTS

| Indicadores y métricas
alineados

| Modelos analiticos

| sustentables y plan de accion.
Organizacién orientada hacia la

| toma de decisiones basada en
datos.

A

o

Acciones tacticas y
estratégicas

Insights de los
datos vs estrategia P
organizacional &«;w{
Plan de accidn segmentado
(3, 6, 12 meses)
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Cuando un equipo de HR utiliza People Analytics
y toma decisiones basadas en datos, esto puede
direccionar la estrategia de negocio, incrementar
la productividad y mejorar la experiencia del em-
pleado.

La toma de decisiones basada en datos nos ofre-
ce multiples beneficios en las distintas areas o
poblaciones de la organizacion, entre los cuales
de encuentran:

Mejores resultados de negocio: La analitica puede ser

usada para construir el pipeline de talento, identificar
posibles fugas, definir criterios de retencion y establecer
los drivers del engagement del empleado

NEGOCIO Facilita la planificacion de la fuerza laboral: Da
visibilidad a los skills y capacidades que permiten
evaluar si la organizacion cuenta con el talento
requerido para alcanzar su estrategia de negocio.

Incrementa el impacto de HR y mejora su
percepcion frente al negocio: Tener informacion
acerca de la organizacion y el comportamiento
de los colaboradores va a permitir consolidar
conversaciones estratégicas con el C-Level para
tomar decisiones agiles, oportunas e informadas
acerca de temas criticos para el negocio
relacionados con la gente.

« Mejora la experiencia del empleado: posibilita la
personalizacion, automatizacion y digitalizacion de los
procesos del ciclo de vida de talento

* Puede ser usada para identificar el burnout: El analisis sobre

EMPLEADO como los empleados se comunican y trabajan, puede mitigar o

incluso prevenir el burnout y fatiga.

* Permite personalizar los programas de entrenamiento y

mentoring: El uso de analitica para recomendar los cursos de
entrenamiento relevantes basados en las habilidades,
capacidades y metas de carrera de los colaboradores.
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Hoy en dia las estadisticas predicen pérdidas significativas para el negocio en las organizaciones
que no estén planteandose e implementado una estrategia solida para el desarrollo, productividad y
bienestar de su talento, es por ello que convierte en una prioridad medir el desempeno organizacional
desde un punto de vista humano.

VOLATILIDAD LABORAL METRICAS DE VALOR DE LOS EMPLEADOS

De las inversiones exitosas
contaran con métricas de
valor que se evaluaran en el
ROI, entre ellas se encuentran:

* Bienestar.
» Agotamiento Laboral.
» Satisfaccion de la marca. *

De las organizaciones
reportaran en 2025 una
pérdida material de
negocio, forzando el
cambio en la estrategia de
talento. %

Para anticiparnos debemos adoptar estrategias medibles implementar y darle seguimiento al talento organizacional
desde el frente de HR

. - e Impulsar la salud financiera y el
¢ Monitorear meétricas para tener valor empresarial vinculando las

visibilidad del lado blando del métricas de Capital Humano con
valor del empleado. las finanzas.

® Proteger y habilitar el bienestar de « Extender la empatia a los

los empelados. empleados y hacer significativo su
* Mejorar la agilidad, fomentar la trabajo.

Impulsar innovacién y desarrollar lideres Métricas de o Fortalecer las relaciones con
RES_II!'T"ct'a del efectivos. ) - HCapltaI clientes y proveedores.
alento * Adoptar un pensamiento versatil. umano e Evaluar el valor total de la

empresa mas alla del ROI.

Estrategia con un plan de accion alineado a la organizacion y al negocio
situando al empleado al centro de la iniciativa.

36 Gartner Top 10 Strategic Predictions for 2023 and Beyond. (2022). Gartner.
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Con el analisis de los patrones de trabajo de los colaboradores es posible tener visibilidad de areas
de oportunidad para adaptar un plan de accion acorde a las necesidades particulares de cualquier

organizacion, considerando lo siguiente:

(%%9

PERSPECTIVA DEL
EMPLEADO

PATRONES DE
TRABAJO

TENDENCIAS DE HR

Provee visibilidad para

N t P alinear las expectativas de
os muestran como lograr los empleados con la

el éxito para: estrategia de Gestion de

Nos ayudan a construir una
guia para planificar
acciones que contribuyan a

’ 5 Talento para: ] X
* Mejorar la experiencia mejorar el bienestar y
de los empleados. « Reclutar al mejor talento. productividad de los
* Fortalecer la Marca * Retener empleados empleados, centrandonos
Empleadora. actuales. en las areas mas
* Construir una fuerza « Ofrecer oportunidades de vulnerables, implementando
laboral resiliente que crecimiento y desarrollo. un plan a la medida de la
responda eficazmente « Ofrecer herramientas situacion.
al cambio. para el desarrollo
profesional.
Uniendo estos elementos es posible establecer un: "

Plan de accion alineado a la estrategia de negocio asentado
en la toma de decisiones basada en datos, que busque
mejorar la productividad, la experiencia de los empleados y
la marca empleadora.
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CONTACTANOS

Brasil

@ Flavia Borba

flavia.borba.toledo@
nttdata.com

México

@ Santiago Hernandez
santiago.hernandez.
benages@nttdata.com

@ Héctor Lira

hector.lirarubio@nttdata.
com

Meéxico &
USA

@ Xochitl Rosas

xrosaspe@nttdata.com

@ NeylaBarrera

neyla.julissa.barrera.
espinel@nttdata.com

@ Regina Quintero
reginaisabel.quinterosalcedo@
nttdata.com
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