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Competencias (sust.).-

Las habilidades y capacidades adquiridas
a través de un esfuerzo deliberado y
sistematico para llevar a cabo actividades
complejas. El concepto se refiere... al
conjunto de capacidades que se consiguen
al combinar conocimientos, habilidades,
actitudes y motivaciones. Es decir, es la
capacidad de aplicar los resultados del
aprendizaje en un determinado contexto:
educacion, trabajo o desarrollo personal.
Una competencia no esta limitada a
elementos cognitivos —uso de la teoria,
conceptos o conocimientos implicitos—,
sino que abarca tanto habilidades técnicas
como atributos interpersonales.”

En este documento se intercambian los términos
competencias’ y "habilidades” libremente.

*OCDE, 2010.
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¢{QUE ES EL TALENT DEVELOPMENT
SCORECARD Y PORQUE SURGE?

El Talent Development Scorecard es un sistema de informacion publico
y gratuito —basado en el sitio tds.profesionistas.org.mx— que mide cuales
son las empresas mas “pro-habilidades” en sus empleados jovenes. Surge
de la observacion anecdotica sobre como los jovenes universitarios y
profesionistas eligen donde trabajar: con poca informacion y a menudo
basandose solamente en el ‘renombre” de la empresa o sueldo inicial
ofrecido. Surge también del deseo de fortalecer en México el pensamiento
en términos de habilidades, que los autores consideramos es una de las
piezas clave para tener una mejor vinculacion entre escuela y empresa, una
fuerza laboral (y emprendedora) mas capaz, y empresas mas competitivas.
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LOS objetivosdel
lalent bevelopmentscorecard
SOR:

Proveerle a la sociedad mexicana,

y principalmente a los jovenes Difundir la labor de las empresas por
profesionistas, una  serie de fortalecer las capacidades de sus
indicadores publicos y gratuitos ==y empleados jovenes, ayudandolas a
sobre cuales empresas ofrecen 7 /f atraer mas y mejor talento, asi como

mejores oportunidades para el
desarrollo de habilidades en sus

fomentar la constante mejora vy
diversificacion de sus practicas “pro-
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empleados jovenes. habilidades”.
Ayudar a los profesionistas jovenes Robustecer las practicas e
—yestudiantesdeeducacionsuperior informacion de las areas de Recursos

Humanosenlasempresas, puestoque
el llenado del cuestionario del TDS

que ingresan al mercado laboral- a
elegir mejor donde buscar empleo, y
que le apuesten al desarrollo de sus obliga alas organizacionesallevarun
habilidades en organizaciones con mejor sistema de informacion sobre
una cultura laboral meritocratica sus empleados, actividades, formas

de apoyo al personal y practicas de

reclutamiento y promocion interna.
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METODOLOGIA EN BREVE

El Talent Development Scorecard toma la informacion provista
voluntariamente por las empresas —via un cuestionario en linea cuyo
llenado toma alrededor de 30 minutos— sobre la manera en que éstas
apoyan el desarrollo de habilidades en sus empleados jovenes (es
decir, aguellos entre las edades de 18 y 28), y con ella asigna distintas
puntuaciones en doce diferentes categorias:

¢ Procesos de reclutamiento

e Programas de rotacion nacional
e Programas de rotacion internacional
e Capacitacion

¢ Mentoria

e Evaluacidny retroalimentacién
o Experiencia de trabajo

o Actividades comunitarias

o Comités y equipos especiales

e Becarios

¢ Premios y reconocimientos

e Diversidad y promocidén interna

Estas puntuaciones son comparadas con las de otras
empresas en general, o bien con las empresas de un tamario
parecido y/o del mismo sector. El tamafio de las empresas
es clasificado entre aquellas con, de 50 a 250 trabajadores;
251 a 500; 501 a 1,000; y mas de 1,000. El numero minimo
de empleados o trabajadores para que una empresa pueda
participar en el Talent Development
Scorecard es 50.

En el Talent Development Score-
card no hay calificaciones “altas”
0 ‘bajas’; simplemente se ofre-
cen comparativos entre
empresas. Esto tiene
como proposito
alentar una sana
competencia

entre las or-
ganizaciones,
donde la curva
o benchmark
de actividades
realizadas por
las empresas va incrementando con el
tiempo. Asimismo, conforme el Talent
Development Scorecard evolucione,
Iremos considerando nuevas categorias
y preguntas.

Todos los datos ingresados son confidenciales, salvo aquellos
donde se indique claramente lo contrario. El formulario del
Talent Development Scorecard no solicita a las empresas
ninguna informacion de tipo financiero o contable.



PRIMERAS

PARTICIPANTES

La convocatoria del Talent Development Scorecard esta siempre abierta
para que las empresas participen y actualicen sus datos con oportunidad
periodicas. Al 21 de octubre de 2016, 54 empresas han participado
exitosamente. Su clasificacion por numero de empleados aparece mas

abajo.

Tabla 1. Numero de empresas por tamaio/empleados

Tipo N2 de empleados | N2 de empresas* al 21/10/16
Mediana 50 - 250

Mediana - Grande 251 -500
Grande 501 - 1,000
Muy Grande > 1,000

*Empresas que han llenado el cuestionario del TDS en su totalidad

La lista de empresas participantes ya incluye nombres como:

& AMP

AMERICAN CHAMBER
MEXICO

P < o

*e® YT
dh embraco evenrtiroov £ Galdisa.

Building Together a Better World

| )

RIS w, Beta

Adecco

~ Boehringer
||||| Ingelheim

DYA DESARROLLO INDUSTRIAL

SNE
@HYDROCDN® MAHLE ;‘ategyé,\

Total Water Management Driven by performance

GAYOSSO Nestle.

G
N —
e o A www L1l aNI0.com
v TOHURINTI

CONSULTORES S.C.

GRUPO TREVOX

*Logotipos aparecen con autorizacion de sus respectivas empresas

Al 21 de octubre de 2016, 113 empresas adicionales estan en proceso de
llenado del cuestionario.



HALLAZGOS PRELIMINARES

Las empresas medianas obtienen las mayores puntuaciones

Como se aprecia en la tabla 2 mas abajo, de las 12 categorias en el Talent
Development Scorecard, en 7 de ellas las empresas que mas destacan —hasta
ahora-- son las de tamafo mediano. En otras tres categorias, son las empresas
muy grandes las que mas destacan. Asi, se puede apreciar que contrario a lo que
comunmente se pensaria, No son —segun los hallazgos recabados hasta ahora—
las empresas de mayor tamafo o mMas recursos as que tienen mMas apoyos,
actividades o practicas “pro-habilidades” hacia sus empleados jovenes, sino las de
menor tamarfo en nuestra muestra: las que poseen de 50 a 250 empleados.

Explicaciones posibles a esto incluyen:

» Que las empresas medianas, por su tamafio, quizas llevan un mejor
control de informacion y por lo tanto pueden responder mejor el
cuestionario del TDS que las empresas grandes y muy grandes, donde tal
vez si hay actividades y apoyos “pro-habilidades” pero el drea de Recursos
Humanos carece de informacion completa y vigente.

» Que las empresas medianas se esfuerzan mas por atraer y desarrollar
el talento de sus empleados dado que no gozan del renombre de las
empresas grandes y muy grandes, quizds mas acostumbradas, éstas
ultimas, a recibir buen talento de manera automatica y no tener que hacer
tanto para retenerlo y desarrollarlo.

» Que el tamafio y complejidad de las empresas grandes y muy grandes
disminuye la capacidad del drea de Recursos Humanos para implementar
programas y practicas a lo largo de la organizacion.

Las practicas “pro-habilidades” son escasas aun

Hay categorias completas del TDS donde la mayoria de las empresas —sin importar
su tamafio-- tiene areas de oportunidad. Una es la existencia de programas de
rotacion nacional e internacional —donde se supondria que las empresas muy
grandes, al tener con mayor probabilidad oficinas fuera de México, destacarian
sobre las demas, y sin embargo esto no ha resultado asi-- y otra es la oferta de
formas de capacitacion y mentoria, asi como la organizacion de comités o equipos
especiales, la conduccion de actividades comunitarias y la otorgacion periodica de
premios y reconocimientos. Se trata de practicas altamente infrecuentes y que sin
embargo ayudarian a las empresas a construir las habilidades de sus empleados
jovenes.

La promocion interna ocurre mas en las empresas medianas

Quizds por su incapacidad para conseguir candidatos de calidad para tantas
vacantes y en poco tiempo, ni las empresas grandes ni muy grandes destacan
poOr su promocion interna para llenar nuevos puestos. Por el contrario, son las
empresas medianas las que mas reportan que un importante porcentaje de
sus altos directivos han sido promovidos desde adentro. Esto significa que un
empleado joven tendria mas probabilidades de ser ascendido —de acuerdo con lo
reportado hasta ahora en el TDS— en una empresa mediana que en una de mayor
tamano.

Faltan mejores sistemas de seguimiento en las empresas

Muchas empresas que eligieron participar en el TDS reportaron que les resultod
dificil obtener informacion tan detallada sobre su fuerza laboral. Algunas de las
preguntas o indicadores que causaron problemas en las empresas fueron:

» Distribucion por edad
« Distribucion por genero

« Distribucion por universidad o institucion de ensefianza de la que egreso
cada empleado (como minimo, si se tratd de una institucion publica o
privada)

« Cuantos comités especiales existen y si hay jovenes que participan en
ellos

» Cuantos premios o reconocimientos otorga la empresa al afio y cuantos
jovenes los han obtuvieron en el ultimo afno

» Cuantos cursos o formas de capacitacion brinda la empresa y cuales son
los criterios para ofrecerles este apoyo a los empleados

» Cuantos de los altos directivos actuales fueron promovidos internamente

» Alrededor de cuantos becarios —si es que los hay- son contratados al
ano por la empresa

Hasta el momento de elaboracion de este reporte, las empresas grandes y muy
grandes han sido las que mas han comentado sobre esta limitante en la informacion
que poseen, ya sea porque su tamano (y posible descentralizacion) representa un
reto, o porgue han elegido no invertir tanto como otras empresas —las medianas,
por ejemplo—- en sistemas de seqguimiento a su fuerza laboral.



Tamanio de
empresa
Mediana

Mediana-Grande
Grande

Muy Grande

Promedio

Tamano de
empresa
Mediana

Mediana-Grande
Grande

Muy Grande

Promedio

Procesos de Programas de Programas de Capacitacion Mentoria Evaluaciony

reclutamiento | rotacidn nacional| rotacion internacional retroalimentacion
6.88 473 3.18 2.32 2.54 13.85

146
T 0 | | o° W
666 155 208

Experiencia de Actividades Comitésy Becarios Premios Diversidad y
trabajo comunitarias equipos especiales y reconocimientos | promocion interna
6 52 9 2 298 | 16.39

341 253 225 812 375 152

I S IS T2 S S T2 ST R
483 502 576 443

Q Puntuacion mas alta O Segunda puntuacion mas alta



Tabla 3. Puntuaciones obtenidas por sector econdémico

Comercio al por menor

Servicios profesionales, cientificos y técnicos

Informacién en medios masivos

Servicios financieros y de seguros

Industrias manufactureras

Servicios de salud y de asistencia social

Otros servicios excepto actividades de gobierno

Apoyo a los negocios y manejo de desechos y servicios de remediacion
Servicios de alojamiento temporal y de preparacion de alimentos y bebidas
Comercio al por mayor

Agricultura, ganaderia, aprovechamiento forestal, pesca y caza

Actividades de gobierno y organismos internacionales extraterritoriales
Servicios de esparcimiento, culturales y deportivos, y otros servicios recreativos
Servicios educativos

Direccion de corporativos y empresas

Servicios inmobiliarios y de alquiler de bienes muebles e intangibles
Transporte, correos y almacenamiento

Construccion

Electricidad, agua y suministro de gas

Mineria

-

0

Hasta ahora, los sectores economicos —segun la clasificacion del SCIAN*— que
han alcanzado las mayores puntuaciones en el TDS aparecen en la tabla 3 mas
abajo. El sector mas destacado ha sido el de “Comercio al por menor’, que aglutina
a empresas dedicadas a la venta y comercializacion de bienes de manera directa
al cliente y en volumenes pequefos.

* Sistema de Clasificacion Industrial de América del Norte, 2013
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CONCLUSIONES MAYORES
AUN ESTAN POR LLEGAR

El Talent Development Scorecard tiene poco de haber arrancado y la convocatoria
sequird abierta de manera permanente para que empresas de todo tipo (siempre
y cuando tengan 50 o mas empleados y operen en Meéxico) participen, y que las
empresas que ya hayan participado puedan actualizar sus datos anualmente.

S| ERES UN ESTUDIANTE
UNIVERSITARIO O
JOVEN PROFESIONISTA...

Consulta nuestros resultados en tds.profesionistas.org.mx y utiliza esta informacion
para evaluar y decidir a cuales empresas aplicar por un empleo. Aprovechar esta
informacion no tiene ningun costo.

S| ERES UNA EMPRESA
QUE DESEA ATRAER MAS Y
MEJOR TALENTO JOVEN...

Aplica en tds.profesionistas.org.mx para recibir las instrucciones completas y una
liga al cuestionario que te permitira ingresar la informacion sobre la fuerza laboral
y practicas de tu empresa. Participar no tiene ningun costo.

Puedes contactarnos también en:
Oficina (55) 7159-0393

tds@profesionistas.org.mx
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