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• El Talento es más valioso que el capital y 

se vuelve el principal activo de las 

organizaciones.  

 

 

• En la era del “talentismo” las 

organizaciones y países que no cuenten 

con los colaboradores adecuados van a 

estar en serios problemas para seguir 

siendo competitivos.  

Estamos en la era del 

Talentismo 



De la era de la industrial/información a 

los servicios añadidos 

La más grande compañía de 

transporte no posee vehículos 

La compañía más grande de 

entretenimiento no genera 

contenido propio 

La compañía de hospedaje 

de mayor crecimiento no 

posee ni un solo cuarto. 



¿Qué tienen en común estas 

compañías? 

 

Todas iniciaron con una idea, y fue la 

mezcla de talento y tecnología que 

las ha convertido en grandes 

oportunidades de negocio. 

Del poder de las empresas al poder de 

las personas. 



De la abundancia de mano de obra a la 

escases de talento 



Alta especialización requerida en las 

organizaciones 



Hace 10 años no existían estas 

posiciones 

Social Media Managers 

 Chief Listening Officers 

Cloud Computing Services 

 

Elder Care 

App Developers  

Sustainability Experts 

User Experience Design 

Millennial Generational 
Experts 

Market Research Data 
Miners 

Admissions Consultants 

¿Cómo encontrarlas y atraerlas? 



De las fronteras nacionales a la 

globalización. 

En México, la fuga de talentos le cuesta al país 
cerca de 900 millones de pesos anuales.  



Del empleo para toda la vida a múltiples 

proyectos y cambios cada 3 años 



En este contexto, las empresas se 

enfrentan a dos retos:  

Desarrollar Talento y Atraerlo 



TALENTO = Preocupación clave para 

las organizaciones 

De los CEOs reconoce que debe 

cambiar su estrategia de atracción y 

retención de talento.  

93% 

 SOURCE: PwC 17th Annual Global CEO Survey 2014 Rank 1 Rank 2 Rank 3 



La manera de atraer talento ha 

evolucionado gracias a la tecnología.  

1980’s 1990’s 2000’s 2010’s 

Empresas 

Talento 

CV´s en papel 
Bolsas de 

trabajo Redes 

sociales 

RECLUTAMIENTO 

Letrero en el periódico o 

en tu oficina.  

No tenías trabajo, revisabas en el periódico  la oferta laboral y aplicabas 

Interacción 

Vacante en una bolsa de trabajo 

especializada 

Contacto cara a cara 

Vacante en un ATS que la 

replica en la s principales 

bolsas de trabajo 

Haces una búsqueda 

proactiva de la gente con los 

skills que estás buscando 

Tengas o no trabajo, verás vacantes de adhoc a tu perfil en tus 

redes sociales y probablemente te contacto un reclutador 

proactivamente.  

Contacto parcialmente virtual y 

mayormente cara a cara 
Contacto parcialmente cara a cara y mayormente virtual 

Contratabas un “headhunterr” para 

posiciones especializadas.  Tienes un “headhunter” todo el tiempo 



20%  

80% 
Candidatos Pasivos 

Candidatos Activos 

Están abiertos a nuevas 

oportunidades 

60% 

Y se ha abierto la posibilidad de atraer 

un mercado que no era visible.  



1. Identificar 

necesidades de 

talento  

3. “Talent 

Engagement” 

4. Proceso de 

Selección fácil 

y accesible 

ESTRATEGIA DE ATRACCIÓN DE 

TALENTO 

2. Identificar 

fuentes de 

reclutamiento 

¿Qué deben hacer las empresas para 

enfrentar estos retos? 

5. “ANALYTICS” 



¿Cómo lo hacemos en PepsiCo México? 



1. Identificar necesidades de talento 

En PepsiCo elaboramos una planeación estratégica de la fuerza laboral.  Considerando las 

vacantes a reemplazar por la dinámica natural del talento y los “capabilities” necesarios en la 

compañía.  

Se clasifican las necesidades de talento en 3 categorías: 

Buy 
 

Talento que no 
existe en la 
compañía y 

tendremos que 
reclutar 

externamente.  

Borrow 
 

Talento que no 
existe en México, 
pero que puede 

ser traido de otra 
geografía de la 

compañía.  

Build 
 

Talento que no 
existe 

actualmente, pero 
se puede 

desarrollar 
internamente.  



2. Identificar fuentes de reclutamiento  

En base a este “assessment” se identifican las necesidades reales de atracción.  

 

Ejemplo:   

Profesionistas femeninas recién egresados para áreas de ingeniería. 

Volumen de contrataciones anuales requeridas: 20 posiciones.  

 

Teniendo la necesidad de talento identificada, se identifican las principales fuentes de 

reclutamiento.   

Redes Sociales 
Vinculo con 

universidades 

Programas proactivos de 

identificación de talento. 



Million Women Mentors 

Mentorías PepsiCo STEM 2.0 

• Programa que busca desarrollar el talento 

femenino en áreas STEM.  

 

• A través de colaboradoras actuales de 

PepsiCo se provee de mentoría y 

coaching a estudiantes mujeres de áreas 

STEM  

 

• Además de retribuir a la comunidad y el 

desarrollo de liderazgo femenino, estamos 

identificando talento proactivamente por 

un método alterno de reclutamiento.  

STEM:  Ciencias, Tecnología, ingeniería y matemáticas 



PepsiCo Academy College Hiring  

APLICACIÓN 1 
Más de 2,500 aplicantes a través de 
herramientas virtuales como Survey 
Monkey.. 

TEST ANALÍTICO 2 
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Los candidatos realizaban un examen 
analítico.  

420 
candidates 

VIDEO CV 3 
Candidatos envían un mini video 
sobre su experiencia donde se 
evaluaba habilidades especificas.  



About 100 results Moren than 5,000 views 

http://www.youtube.com/watch?v=FCMQvJwPKfU
http://www.youtube.com/watch?v=wqLQMb1xJAY
http://www.youtube.com/watch?v=FdaLMWi8SL8&feature=related
http://www.youtube.com/watch?v=IYJLUwxgT04&feature=youtu.be
http://vimeo.com/33246651
http://vimeo.com/35436193
http://vimeo.com/35436193
http://vimeo.com/35436193
http://www.youtube.com/watch?v=FdaLMWi8SL8&feature=related
http://www.youtube.com/watch?v=wqLQMb1xJAY
http://www.youtube.com/watch?v=IYJLUwxgT04&feature=youtu.be
http://vimeo.com/33246651
http://www.youtube.com/watch?v=FCMQvJwPKfU


3. Talent Engagement: Atraer al mejor 

talento 

Es la versión social y pública de tu marca 

corporativa, y hace referencia a lo que 

piensan y divulgan los candidatos sobre tu 

empresa como lugar de trabajo. 

MARCA DE EMPLEADOR 

El reclutador moderno piensa en 
empleos de la manera en que los 

mercadologos piensan en  productos 

Competir por Talento no es tan diferente 
a competir por consumidores.  



Las redes sociales representan una buena 

plataforma para compartir tu oferta de valor 

de empleo.  

 

• La atracción de talento no es muy diferente a 

la atracción de consumidores 

 

• El objetivo es convertir prospectos en 

contrataciones.  



La construcción y difusión de la marca de 

empleador es responsabilidad de toda la 

compañía. 



Pagina de carrera en LinkedIn 

• Red social profesional más popular en el mundo. 

 

• +5 Millones de usuarios en México 

 

• Más del 60% de las nuevas contrataciones 

profesionales se han hecho por Linked In.  

 

• Excelente plataforma para hacer búsquedas de 

talento proactivas y posicionar tu marca de 

empleador.  

 



PepsiCo - Facebook 

• Red social más popular en nuestro país. 

61 millones de usuarios.  

 

• Usuarios de smartphones ingresan a 

facebook en promedio 14 veces al día. 

 

• PepsiCo tiene una página en facebook 

para compartir nuestra oferta de valor de 

empleo y compartir las vacantes de  la 

compañía.   

 

 



PepsiCo - Glassdoor 

• Aplicación para evaluar a las 

compañías como un lugar para 

trabajar.   

 

• Alentamos a nuestros colaboradores a 

evaluarnos. 

 

• Medio para mostrar realmente como 

es la compañía.  



4. Proceso de selección fácil y accesible 

BE ACCESIBLE 

CANDIDATES WANT FLEXIBILITY WHEN APPLYING 

MAKE SURE YOUR PROCESS OFFERS THIS 

BE MOBILE 

LOOK AT WHAT JOB SEEKERS SAID WHEN 

ASKED HOW OFTEN THEY'D RETURN TO A 

JOB ON THEIR DESKTOP AFTER TRYING TO 

APPLY VIA MOBILE. 



www.pepsicojobs.com 

• Sitio web con información de la 

compañía. 

 

• Plataforma para consultar y aplicar 

a posiciones vacantes de una 

manera muy sencilla y vinculando tu 

información curricular a otras 

plataformas.  



Social Job Sharing 

• Aplicación para que nuestros 

colaboradores puedan compartir 

oportunidades de trabajo en sus redes 

sociales automáticamente.  

 

• Vuelve a nuestros colaboradores 

embajadores de la compañía.  



Nuevas maneras de interactuar con los 

candidatos 

Entrevistas virtuales & video CVs Paneles de selección.  



5. Uso de Inteligencia de Negocio y “Analitycs” 

para soportar la toma de decisiones.  

Ejemplos de “analytics” en la gestión de 

talento 
 

• Revisar la demanda y oferta en el mercado de 

talento 

 

• Encontrar que grupo de talento tiene la mayor 

rotación para mejorar tu oferta de valor de empleo.  

 

• Revisar tus tiempos y costos de reclutamiento 

 



Ejemplo Ilustrativo 

Big Data Analytics Suite 

• Herramienta de análisis y reporte 

para revisar el status de los 

procesos de reclutamiento y 

principales indicadores.  



Talent Neuron 

• Herramienta global que provee 

información y datos sobre la demanda y 

oferta de talento,  análisis predictivos e 

insights en tiempo real del mercado de 

talento. 

 

 

• Identificar pools de talento por función, 

geografía, especialización. 

 

• Tomar decisiones estratégicas entorno 

a donde y como reclutar.  



La tecnología nos permite 

- Hacer una mejor planeación de las necesidades de talento 

 

- Encontrar fuertes alternas de reclutamiento.  

 

- Posicionar nuestra marca de empleador para facilitar la búsqueda de 

talento 

 

- Facilitar el contacto con candidatos y hacer el proceso de aplicación 

más sencillo y flexible 



“Los que no puedan mantener el ritmo de 

la revolución tecnológica, se encontrarán 

con que ellos mismos se han vuelto 

obsoletos” 

 

Katherine Neville 


