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Saratoga, midiendo la efectividad
del Capital Humano

A medida que el entorno competitivo contintia
evolucionando, mas y mas compaiiias en México,
América Latina y en el mundo dependeran de las
personas, para disefiar, elaborar y entregar productos,
proveer servicios y dar soporte y apoyo a sus clientes.
Las organizaciones que siguen la tendencia de cambios
en la region y buscan gestionar al Capital Humano de
forma efectiva, se enfrentan a una serie de desafios, mas
alla de aquellas que operan en un pais o region
especifica.

Es por esto que Saratoga, el Benchmark de PwC sobre la
“Efectividad del Capital Humano” entrega una
comparacion de 71 métricas enfocadas a la
Productividad y Rentabilidad del Capital Humano,
Atraccion del Talento, Rotacion, Costos y Estructura de
RH, Costos y Estructura del Personal.

Este reporte presenta algunos de los resultados del
estudio realizado por PwC con datos del 2013, sobre el
desempenio de las organizaciones participantes de la
region. Todas las empresas participantes contaron con
instrucciones para proporcionar sus datos. Datos que
posteriormente fueron sometidos a una rigurosa
validacion. Este proceso busca confirmar y corregir
aquellos resultados que pudieran generar distorsiones
en la muestra y benchmarks.

Todas las métricas financieras estan expresadas en
dolares americanos: las distintas monedas dentro de
América Latina fueron convertidas a doélares con la tasa
de cambio promedio de cada pais para el periodo de
nuestro estudio, el afio calendario 2013.

La informacién que a continuacion se presenta,
representa un total de 170 empresas que
proporcionaron informacion para el estudio del afio
2013 en América Latina.
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América Latina, una region de

oportunidades

Recursos Humanos y sus retos dentro de la region

En América Latina el area de Recursos Humanos (RH) se encuentra sufriendo cambios
radicales, ya que tradicionalmente ha sido un area transaccional enfocada al pago de némina y al
cumplimiento de los requerimientos gubernamentales.

Actualmente RH esta en un proceso de transicion para convertirse en Socio Estratégico,
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posicionandose como parte fundamental de la
organizacion, al impulsar y contribuir a la
consecucion de los objetivos y las metas
organizacionales, es por esto que se debe demostrar
con resultados la efectividad del area y el impacto
econdémico que esta tendra dentro de la
organizacion.

Es importante para lograr este posicionamiento,
presentar los resultados alcanzados por el area a
través de datos duros que resuelvan las siguientes
interrogantes: ¢Cual ha sido la efectividad de las
acciones realizadas por RH?, éQué resultados se han
conseguido? ¢Cual ha sido el impacto de dichas
iniciativas?

Hablando en términos generales, las organizaciones
de la regidon comparten el tipo de estructuras
organizacionales, practicas laborales, cultura y
situacion socioeconémica similares. Esto para RH
representa una ventaja, dado que puede ser méas
facil implementar mejores practicas, replicar casos
de éxito, realizar intercambios de empleados en la
region, ya que no hay que perder de vista que la
funcién de RH es la misma en todo Latinoamérica lo
unico que cambia es el nivel de madurez de cada
una de las organizaciones.



Es necesario resaltar algunos puntos adicionales de la region de América Latina:

e Cuenta con una de las mayores poblaciones en el mundo con mas de 360,000,000
personas y la edad promedio es de 28 anos

e Tiene un mercado interno muy importante con mas de 12 tratados de libre comercio en
toda la region y un gran poder adquisitivo

e Su fuerza laboral es calificada y bajos costos en mano de obra en comparacion con otras
regiones

e Lainversion extranjera, supero los 107 mil millones dolares, y se espera contar con una
inversion de $ 560 mil millones dolares en los proximos 4 a 5 anos.

Es por ello qué para dar respuesta a las preguntas ¢Cudl ha sido la efectividad de las acciones
realizadas por RH?, {Qué resultados se han conseguido? ¢Cual ha sido el impacto de dichas
iniciativas? y para que RH se consolide como Socio Estratégico de la organizacion, es
imprescindible medir y comparar los resultados de los indicadores de la funcion de RH, esto con
la intencion de ver la evolucion o en su caso el impacto de las iniciativas implementadas, y asi
poder demostrar la efectividad del 4rea ante negocio. Para esto es necesario contar con
indicadores y métricas que ayude a la organizacion a visualizar, disefiar y calcular dichos
resultados necesarios para demostrar que el area es fundamental para la consecucion a los
objetivos de la organizacion.
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Estudio Saratoga® 2013

A continuacion, se listan algunos de los indicadores mas representativos para la funcion de RH, con la
referencia que el estudio sugiere que podria ser una linea base para las empresas en la definicion de sus
propias metas; tomando estos datos en cuenta, su estrategia de negocio y su situaciéon actual como
organizacion y la de su industria.

Atraccion

Costo por Contratacion: Mide el costo promedio de cada nueva contratacion

$387.00
. $324.00 A
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*Cifras en délares americanos

Analizando el resultado de este indicador, se observa que en general en México se invierte $324USD
por cada nueva contrataciéon. Este dato ha aumentado frete a los resultados del aiio
pasado 2012-2013, donde se obtuvo que el costo en México se encontraba en $298USD.

En LATAM, el pais que maés invierte en contrataciones en Argentina que gasta $1,900 USD por
cada contratacion, frente a Pert que inicamente invierte $22 USD.

En EEUU, el promedio de inversion asciende a $ 2,300 USD. En Europa este dato es de $725 USD y
Asia $600 USD.

La industria que mas invierte en contratar es la de Petroleo y Gas que gasta $3,200 USD

como media y la que menos es la industria de Servicios Financiero donde este dato es de
$156 USD.
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Tiempo para cubrir una vacante: Mide los dias calendario desde que se aprueba una solicitud para
cubrir una posicién hasta la fecha en que la oferta es aceptada por el candidato seleccionado.

29
25
18
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Rotacion y desvinculacion

Los dias promedio en cubrir una vacante han
aumentado significativamente. En 2019-
2010 este dato estaba en 15 dias y ha ido
creciendo exponencialmente hasta llegar, en
2013-2014, a 29 dias promedio en
cubrir un puesto vacante.

La industria que mas tiempo tarda en
cubrir una vacante es la industria de
Telecomunicaciones 35 dias, seguido
del sector Servicios, 31, sector
Financiero 25 y por dltimo Manufactura

24.

*Tiempo en dias habiles

Desvinculacion voluntaria: Mide el porcentaje de empleados que se hayan desvinculado de la
Organizacion voluntariamente durante el periodo encuestado.
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México se encuentra con una media de desvinculacion voluntaria del 8.9%.

La media de LATAM es de 3.4% en comparacion con Asia donde la desvinculacion voluntaria

asciende a 11.3% por delante de EEUU6.2% y Europa 6.2%.
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Porcentaje de desvinculacién voluntaria en generaciones:

21.0% La desvinculacion involuntaria
2013 mas critica es la de la
Generacion Y. Esta generacion

presentaba un 0.70% de
15.7% desvinculacion voluntaria en
2010. En la actualidad, 1la
2012 _ desvinculacion de esta
generacion ha ascendido al 21%.

=y En LATAM este dato es del 5%.
2011 - 27 ® Baby Boomers
En concreto la industria més afectada
1 m"xX" es Retail con el 20% junto con
Telecomunicaciones con el 11.2%.
2010 -'70% m"Y" La industria menos afectada es la de

Servicios Financieros.

0.0% 10.0% 20.0% 30.0% 40.0%

Desarrollo:

Inversion por Empleado en Capacitacion y Desarrollo: Mide el monto invertido directamente en
capacitacion y desarrollo por cada empleado.

$400 $373
$350
$300 $282 f;
=/ $526
$250 A4
EUA
$200
$150 1 $323
$100
$50 /___ '\__
0 aa
2010 2011 2012 2013 ASIA

Meéxico se encuentra en el promedio de LATAM. En la actualidad, México invierte
$300USD al ano y en promedio LATAM invierte $347USD. Frente a ASIA que en la region
que menos inversion tiene por empleado, $192USD. EEUU es el que més elevado tiene este dato
con $526 USD al aiio por empleado.
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Porcentaje de Empleados que recibieron como minimo 1 Dia de Capacitacion al Afio: Indica
el porcentaje de empleados que recibieron como minimo un dia de capacitacion en las organizaciones.

99.20%
EUA
94.23%
(V)
92.40% 2.6%
91.10%

g 11.3%

2010 2011 2012 2012 ASIA

En comparacion con LATAM 87.5% México se encuentra por arriba del promedio, esto aunado al
costo de capacitacion indica una mayor eficiencia en la asignacion de los recursos.

Diwersidad:

Porcentaje de mujeres en el trabajo por region:

44.3%

44.9%

34.7%

21.7%

LATAM

Europa
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Generales:

Figura 1. Ingreso y costos operativos anuales por empleado de tiempo completo

m Costos Operativos = Ingresos

$1,438,428

América Latina se encuentra en la
primera posiciéon con un ingreso
anual promedio por empleado de
tiempo completo de $1, 438,428
millones de délares americanos
en comparacion con Asia, Europa y
EUA. Esto confirma las proyecciones
de crecimiento, logrando posicionar a
la regién como una muy buena opcion

$740. 000

$135,927

Europa

Figura 2. Retorno de la Inversion en Capital Humano (ROI)

Se puede percibir que en la regiéon de
América Latina, se estan recuperando al
generar 8.43 dolares americanos por
cada dolar invertido en el area de
Recursos Humanos destinados a gestion
del personal, costos por
compensaciones y beneficios.
Poniendo esto en comparacion con la
media a nivel global (3.83 dolares), se esta
recuperando la inversién en menos de la
mitad del tiempo lo que demuestra la
estabilidad economica de la region, y si
consideramos otros factores como bajos
costos en mano de obra, la region es una
de las mas indicadas para contar con
inversion extranjera en un mediano plazo.

PwC

América Latina

8.43

gl

de inversion.

Por otro lado, en cuanto a los costo
operativos en comparacion con otras
regiones, nos encontramos un 27.5%
sobre la media, lo que muestra que
posiblemente en la region se esté
invirtiendo en el desarrollo de las

organizaciones.
Asia
352
EUA
2.00
. Europa
1.35
el
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Figura 3. Retorno de la Inversiéon en Capital Humano

$8.43

$6.74 $6.62
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Conclusiones
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Si analizamos la situacion que se ha
presentado en la region de América Latina
en los pasados 3 afios, podemos observar
un notorio incremento en el beneficio
obtenido por las empresas de la region
por cada dolar invertido. Esto demuestra
la efectividad del area y un impacto
positivo de las iniciativas de mejora que se
han desarrollado en el area, lo cual
contribuye al posicionamiento de
Recursos Humanos como Socio
Estratégico de la organizacion.

A partir del anélisis desarrollado en este
reporte, podemos concluir que en América
Latina se esta evolucionando a un nuevo
modelo de gestion del personal. Dicho modelo
esta propiciando que el d&rea demuestre su
efectividad y se posicione como un Socio
Estratégico de la organizacion. Esto a través de
medir la efectividad de las iniciativas que el
area ha implementado, lo que se ha logrado,
esto con la intencion de demostrar con
resultados.

Por otro lado el mayor problema que tiene la
region es que no se cuenta con una adecuada
estrategia de atraccion de talento. Por ese
motivo, el area de Capital Humano se debe
posicionar como area estratégica dentro de las
organizaciones y dar resultados respondiendo a
las necesidades de negocio. En referencia al
estudio, la profesionalizacion del area de
Capital Humano es imprescindible para poder
conseguir los objetivos de crecimiento de las
empresas ya que se enfrentan a situaciones
socioculturales distintas que representan
desafios a los que no se encuentran
acostumbradas, es por ello que, el area de
Capital Humano debe ser creativa e innovadora
y disefiar nuevas estrategias, nuevas iniciativas
que respondan a los retos del talento. Este tipo
de herramientas nos ayudan a medir el éxito o
fracaso de cada una de ellas.
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