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ZCUALES SON LOS PRINCIPALES DESAFIOS QUE INTERNOS
ENFRENTARA TU EMPRESA EN LOS PROXIMOS 3 ANOS?

Tecnologia y transformacion digital: _ 38 %

Crecimiento de participacion de mercado: _) 37 %

Mejoras operaciones, productividad y costos: _:) 359,

Estrategia y transformacion del negocio: —> 28 %

Nuevos productos y servicios: _D 26 %

Innovacion: -> 24 %

Experiencia de clientes y calidad de servicio: -> 24 %

Organizacion, cultura, talento y experiencia del talento: m 22 o/

Agilidad, flexibilidad y adaptabilidad de la empresa: -> 22 o/

Automatizacién de procesos: D 1.  jiusurwerconiss coliisTisssi:

tendencias-empresas-latinoamerica



PENSAMIENTO ESTRATEGICO

e Accenture: La paradoja humana, el 88%
de los ejecutivos creen que sus clientes
cambian demasiado rapido para sus
empresas.

Un 64% de los consumidores desearian
que las empresas respondieran con mas
rapidez a sus necesidades, segun el
informe: La paradoja humana, elaborado
por Accenture.

La variable “tecnologia”, ademas, ha
jugado un papel determinante como
generadora de nuevos perfiles de
consumidor, consumidor mucho mas
informado y exigente




2CUALES SON LOS PRINCIPALES DESAFIOS EXTERNOS QUE
ENFRENTARA TU EMPRESA EN LOS PROXIMOS 3 ANOS?

Aspectos globales

Escenarios econémicos global:
Incertidumbres politicas:

Entrada de nuevos competidores, tanto global como locales:

Cambios en la demanda y patron de compra del consumidor:

Alza en los costos de los factores de produccion:

Incorporacion de tecnologia disruptivas en constante cambio:

Disrupciones de la cadena de suministros:

Cambios geopoliticos:

Empoderamiento y exigencias del consumidor:

Amenazas al sistema (guerra comercial):

29 %
29 %

14 %
14 %

13 %

13 %

a7 %
41 %

32 %

https://www.ey.com/es_co/insights/desafio
s-tendencias-empresas-latinoamerica






CAPACIDADES
ORGANIZACIONALES:

ARTHUR YEUNG

DAVE ULRICH

Libro: Reinventando la Organizacion: como crear mayor valor
en mercados de constante evaluacion. Artur Young, Dave
Ulrich




LABORATORIO
MUESTRAS

EMPACADORA IMPRESIONES 3D



EL CLlENTEN U ESTRA

DE LA MINA AL MERCADO




Es una decision estratégica para los
equipos de gestion humana
comprender el entorno y convertirlo
en capacidades Organizacionales y
contar con una vision
AMBIDIESTRA
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Comprender la realidad en entornos de incertidumbre




=8

}: TRABAJAREN UN ENTONO BANI

B. Trabajar en un entorno fragil

Creacion de sistemas resilientes, con capacidad de

adaptacion.

Reforzar los métodos para una recuperacion rapida

frente a situaciones complejas y negativas.
Estrategias a corto y medio plazo, con revision
continua.

Agilidad, con sprints cortos.

Creacion de pilotos de testeo.

N. Trabajar en un entorno no lineal

Creacion de varios escenarios de analisis.

Flexibilidad y resiliencia: capacidad de adaptacion.

Vision global.
Sistematizacion.

A. Trabajar con sensacion de ansiedad

Técnicas que generen empatia.

Herramientas para la desconexion.
Generacion de entornos de confianza.
Dinamicas de meditacion, reflexion y
autoconciencia.

Desarrollo de atencién plenay escucha activa.
Desarrollo de capacidad de concentracion.
Focalizacion en lo importante.

|. Trabajar en un entorno incomprensible

Capacidad de trabajo en equipo.

Creacion de entornos de confianza.
Informacion transparente.

Desarrollo de la intuicion y la vision analitica.

Todos los consejos vistos para cada elemento del concepto BANI tienen que ver

con habilidades o competencias “blandas”, esto es, power skills.




¢Qué tanto nuestro modelo de

competencias refleja la necesidad de
alento actual y futuro?

Probablemente repensar nuestro modelo
de competencias de cara al entorno actual,
es una decision estratégica




:DESDE LA DIRECCION
QUE PODEMOS HACER?

* Objetivos OKR'S: objetivos y resultados clave.

 Agile.

* Liderazgo. l
 Innovacion.

» Gestion del cambio.

« Re-estructuracion de organizaciones.
* Nuevas formas de trabajo.

« Gobernancia de datos.

» Coaching.




UNA DECISION ESTRATEGICA
ES PLANEAREL TALENTO

Desarrollar desde hoy, los lideres que queremos en el futuro



Identificar

CARGOS CRITICOS, >
gue suponen la continuidad

del negocio:

Identificar TALENTO )

Crear RUTAS DE
DESARROLLO 2 PO
cargos criticos:

Identificar TALENTO >
EMERGENTE:

PLANEAREL TALENTO:

Comprender las capacidades actuales y disenar las
capacidades futuras.

¢cQuienes son los talentos actuales? ¢Sera los mismos que
necesitamos para el futuro?

¢Como determinamos potencial? ;Qué herramientas usamos?
¢Comprendemos las herramientas que usamos? ;Somos experto en

ello?
¢ Eltalento debe saber que es talento?

Disenar los caminos para llegar, recrearlos, comunicarlos e
incentivar a través del autodesarrollo el transito por los mismos.

“Reclutar a nuevos talentos”.



CREAR OPORTUNIDADES

de desarrollo:

Acompanar el TALENTO:

Crear METAS RETADORAS
OKR 's:

ACOMPANAR EL CAMBIO

que supone la Incorporacion
del talento:

VIGILANCIA DE
TALENTO:

Experiencias de desarrollo retadoras, permitir la exposicion,
reemplazos retar el statu quo

Programas de mentores.
Formarnos como mentores de talento.

Metas alrededor de personas en rutas de desarrollo.

Metas alrededor de procesos de exposicion.
De planes de desarrollo individual con calidad.

De cargos poblados con éxito.

Nuevo rol, nuevo equipo no solo es el proceso de onbording
sino también el desafio que supone para el equipo un
liderazgo nuevo y un cambio de rol

Que hay en el mercado, como estan otros cargos parecidos al
nuestro, que competencias tiene el talento externo, en qué lugar

de la estructura se ubica



En los proximos 5 anos el 35% de nuestros colaboradores

ubicados en cargos criticos, entraran en procesos de

pension.

r 71% de TCP cuenta con procesos de exposicion y
el 100% participacion en programas de desarrollo
de liderazgo y mentoria.

* 69 Talentos emergentes (nuevos talentos).
* 58% de vacantes con ruta de desarrollo, han sido
cubiertas por personas de la misma ruta.

» 2 cohortes programa de mujeres. La cohorte 2

(2023-2024), cuenta con 34 mujeres
(produccién, mantenimiento, calidad, cadena de

abastecimiento) con énfasis en roles de direccion,
visibles en cuadros de sucesion.

* Mapa de calor, para realizar vigilancia de talento en
un cargo critico

Talentos claves y TCP composicion
por género

MUJERES

HOMBRES

60% 70% 80% 20%



DESARROLLO
DEL LIDERAZGO

Power skills




La Metodologia: l
Modelo 70-20-10

Estudio

10%

Retroalimentacion

Experiencia

10%




CULTURA PODEROSA



CREERENEL TALENTO

Fit cultural 70 %
Competencias 30 %



I :CUAL MI APRENDIZAJE?

* Valores fuertes, personas conectadas con un proposito
superior.

* Honestidad.

* Integridad.

 Abandonarnos a las nuevas oportunidades.
* Perder el miedo.

 Pasion.



REFLEXIONES

J Los modelos perfectos son los que le funcione a cada
organizacion.

. La planeacion de talento es un ejercicio en construcciony
experimentacion.

. Eldesarrollo del talento no se genera en las aulas o en los
Cursos.

. Una estructura que permita disenar experiencias de
desarrollo potentes.

JExperimentar, experimentar, experimentar
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