Obrii Consulting TALENTO CRITICO, CON EVIDENCIA

RECURSO EJECUTIVO - GESTION DE TALENTO EN LATAM

El futuro del talento: propdsito verificable y
potencial dinamico

Una sintesis ejecutiva sobre dos tendencias que estan redefiniendo como se atrae y se
identifica talento de alto valor en la region.

Q El nuevo tablero del talento en LatAm

El mercado laboral latinoamericano dej6é de ser un entorno de transacciones lineales para convertirse en un
ecosistema de alta complejidad. La aceleracion digital y la transformacion post-pandemia le quitaron validez a
los modelos de reclutamiento tradicionales, que asumian que la compensacion y el prestigio histérico eran
predictores suficientes de éxito. Hoy, el talento de alto valor no busca simplemente un empleo: busca una sefial
creible de que su capacidad de impacto sera amplificada por una organizacion coherente.

Paradigma tradicional (retrospectivo) Estado futuro (prospectivo)

— Dependencia de CVs estéticos y jerarquia de titulos . Foco en potencial dinamico y en el indice de
universitarios Migracion de Conocimiento (KMi)

— Priorizacion absoluta de la compensacion econémica — Decision basada en imagen de marca empleadora
como Unico iman (EBI) y propdsito verificado

— Evaluacién basada en logros manifiestos del pasado - ldentificacién de capacidades subyacentes y agilidad
(¢.qué hizo?) (¢.qué puede llegar a hacer?)

— Marketing unidireccional que ignora la asimetria de - Analitica de redes para resolver el problema del
informacion "arranque en frio" (cold-start)

El desafio para la alta direccion es doble: construir una reputacion basada en la transparencia de datos y
desarrollar la capacidad analitica para detectar innovacién en profesionales sin largos registros historicos. La
ventaja competitiva pertenece a quienes dominen la interseccion entre sostenibilidad reputacional y prediccién
de capacidades latentes.

6 Tendencia 1: atraccidn sostenible y la "paradoja del propdsito™

El marketing de reclutamiento sostenible (SRM) no es una herramienta de relaciones publicas: es un
mecanismo de sefializacion estratégica disefiado para reducir la incertidumbre del candidato. Pero hay un
hallazgo que la alta direccién debe asimilar: la alineacion abstracta de valores no basta para atraer talento. La
evidencia muestra que la imagen de marca empleadora (EBI) es el verdadero motor de la atraccion; el
proposito solo funciona cuando se materializa en una imagen tangible y diferenciada.

La barrera del escepticismo y el greenwashing

El talento de mayor valor tiene el filtro de escepticismo més agudo: el marketing superficial le erosiona la
confianza de inmediato. Hay una distincién clave en la segmentacion: los candidatos con una orientacién de
valores moderada responden bien al storytelling, mientras que los perfiles con alta orientacién de valores
verdes (GVO) ignoran la narrativa publicitaria y exigen métricas verificables antes de considerar una oferta.
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Para construir una reputacién basada en evidencia, la marca empleadora debe apoyarse en estos pilares:

Métricas ESG verificadas — datos duros sobre impacto ambiental y gobernanza que actian como prueba de
legitimidad.

Certificaciones de terceros — validaciones externas que eliminan la percepcion de "lavado de imagen".

Segmentacion del mensaje — evidencia dura para los escépticos (alta GVO) y narrativa inspiracional para el
talento general.

Narrativas internas organicas — testimonios que validan la cultura real frente a las campafas corporativas
pulidas.

Atraer talento es solo el primer paso. El desafio siguiente es verificar si ese profesional tiene el motor interno
para innovar en entornos de volatilidad extrema.

a Tendencia 2: analitica de potencial dinamico (mas alla del CV)

La evaluacién tradicional basada en indicadores estaticos — como la universidad de procedencia o los afios en
un cargo — falla sistematicamente al predecir la capacidad de innovacion futura, porque ignora los patrones de
evolucion dinamica. Un andlisis de mas de 128.000 investigadores muestra que la clave no esta en el volumen
de datos acumulados, sino en la arquitectura de sus redes y su agilidad intelectual.

Para identificar potencial dinamico, la alta gerencia deberia priorizar tres dimensiones:

@ Conocimiento migratorio (KMi): el indicador mas predictivo del potencial de innovacion. No es la profundidad
en un solo dominio, sino la agilidad para transitar entre dominios diversos y aplicar la l6gica de un sector a los
problemas de otro.

@ Redes de colaboracion y agujeros estructurales: el potencial no es un atributo individual, sino una posicion
en una red. Los innovadores de mayor impacto suelen cerrar "silos" organizacionales, actuando como puentes
de conocimiento.

@ Propagacion de influencia indirecta: no basta con medir el output directo del candidato — importa cémo su
trabajo eleva y cataliza la productividad de quienes lo rodean.

Guia tactica. Conviene reemplazar las descripciones de puesto rigidas por simulaciones de negocio que midan
el learning-on-the-fly. La analitica moderna permite superar el problema del cold-start (candidatos sin historial)
analizando sus estructuras relacionales y su capacidad de migracion tematica — detectando talento de alto
potencial antes de que sus logros aparezcan en las métricas tradicionales.

Q Plan de accidén para esta semana

La transicion de un modelo retrospectivo a uno prospectivo requiere acciones inmediatas que minimicen la
friccion operativa y maximicen el retorno estratégico:

Accién Descripcion estratégica Resultado esperado
1 Auditoria de Transformar el propésito abstracto en datos de Reduccioén de la asimetria de
coherencia EBI impacto real (ESG) dentro de las ofertas de informacién y captacion de talento
empleo. escéptico.
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Redisefio de perfiles Priorizar el indice de Migracion de Conocimiento Identificacion de perfiles con alta

de éxito (KMi) sobre la experiencia acumulada. capacidad de adaptabilidad
tecnoldgica.
Pilotos de evaluacion Implementar retos de resolucién de problemas Verificacion de la agilidad de
dinamica interdisciplinarios en entrevistas de roles aprendizaje en tiempo real.
criticos.
Analisis de redes Mapear a los "conectores de valor" que cierran Blindaje de los catalizadores de
internas (ONA) silos dentro de la organizacion. innovacién y mejora del flujo de

conocimiento.

El liderazgo del siglo XXI exige dejar de ver el talento como un costo retrospectivo que se gestiona, para

entenderlo como un activo dinamico cuya capacidad latente debe ser verificada, movilizada y liberada. El
futuro no pertenece a quienes mejor evaluan lo que se hizo, sino a quienes tienen la capacidad analitica

de predecir lo que se puede llegar a crear.
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