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Guia para acometer una planificacion estratégica de la plantilla
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En un entorno marcado por la disrupcion tecnoldgica, la transformacién digital, la escasez de talento y la
creciente presion regulatoria, la planificacién estratégica de plantilla se convierte en una prioridad para las
organizaciones que desean anticiparse al cambio. Este proceso no solo es un instrumento de eficiencia
operativa, sino una palanca de anticipacién y reduccién de incertidumbre, transformacién organizativa y
sostenibilidad de negocio. Este articulo constituye una guia practica sobre cémo llevar a cabo una planificacion
adecuada de la plantilla en un momento de incertidumbre como el actual.

Alvaro Rodriguez

Manager de Peoplematters

Segun el Gltimo estudio Future of Jobs Report 2025 realizado por el World Economic Forum, la velocidad del
cambio tecnoldgico supera a la capacidad tradicional de las empresas para planificar su talento: redefinicion
de roles y competencias clave, destruccién y creaciéon simultdanea de empleo, aceleraciéon de la inteligencia
artificial (IA) como fuerza disruptiva o los nuevos modelos organizativos y de trabajo.

Ante este escenario, la planificacion de plantilla no puede limitarse a cdlculos estaticos de personas, sino que
debe ser dinamica y adaptativa; basarse en distintos escenarios, contemplando impactos tecnoldgicos y
sociales, como la disrupcion de la IA, el envejecimiento de la poblacién o la transicién verde; incorporar una
visién sistémica, conectando capacidades organizativas y de talento, estrategia, cultura y propdsito, y
convertirse en una herramienta anticipativa y de toma de decision, permitiendo ir por delante del mercado.

Por lo tanto, el enfoque de planificacion estratégica de plantilla facilita una hoja de ruta para disefiar como
planificamos, desarrollamos y movilizamos el talento necesario en el lugar y en el momento
adecuado.

Una planificacién estratégica efectiva debe ser un proceso estructurado, iterativo y participativo, que conecte
el contexto de mercado, las necesidades de negocio, tanto estratégicas como operativas, y las necesidades de
talento. Las fases que debe reunir son:
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Diagnéstico de la plantilla actual

Esta fase incluye un analisis cuantitativo y cualitativo de la plantilla actual, clasificando y caracterizando a las
personas: distribucion por roles y responsabilidades, antigliedad, edad, competencias criticas, etc. Aqui se
puede ser tan fino como se desee, ya que permite considerar todas aquellas caracteristicas que se
consideran criticas o son necesarias en la planificacién tanto a corto como a largo plazo.

Analisis de la estrategia de negocio y sus impactos sobre personas

Toda planificacion debe contemplar del entendimiento profundo de la estrategia corporativa. ¢Cudl es la
situacion de mercado? éQué productos o servicios se lanzaran? ¢Qué capacidades seran criticas para lograrlo?
Este analisis permite identificar los drivers de talento clave y anticipar implicaciones en términos de
namero de personas, perfil, encaje en la estructura organizativa, etc.

Proyecciones de plantilla futura con distintos escenarios

Se trata de estimar cuantas personas y con qué caracteristicas se necesitaran en el futuro, y
compararlo con la evolucién esperada de la plantilla actual (incluyendo jubilaciones, rotacion, promociones,
etc.). Esta fase combina modelos cuantitativos (por ejemplo, escenarios de crecimiento/decrecimiento del
negocio) con inputs cualitativos para modelar escenarios en los movilizar tanto el maximo nimero de recursos
disponibles como las necesidades minimas.

Transicion de la plantilla actual a la futura

Una vez comparados los escenarios y sus implicaciones, se identifican los flujos de personas necesarios
para alcanzar la planificacion definida, tanto en términos de cantidad como de calidad del talento:
estrategia de incorporaciones, movimientos de salida, promociones verticales, movilidad horizontal entre
areas o negocios, etc. Estos flujos deben priorizarse seglin su impacto en el negocio y su urgencia.

Definicion de acciones anticipativas de reduccion del riesgo

Con base en las necesidades identificadas, se disefian acciones anticipativas de talento, como planes de
formacion, upskilling y reskilling, programas de atraccion y fidelizacion, movilidad interna, planes de sucesion,
etc. Estas acciones deben estar alineadas con las capacidades organizativas, los recursos disponibles, las
politicas de transparencia e igualdad retributiva, etc.

Monitorizacién y ajuste

Es importante recordar que esta metodologia no es una bola de cristal y lo planificado no estd escrito en
piedra. El entorno cambia y también lo hacen las necesidades del negocio. Por ello, es clave contar con
herramientas tecnolégicas que permitan planificar, establecer cuadros de mando de seguimiento y revisar
periddicamente los planes para adaptarlos a nuevas realidades. La planificacion de plantilla no es un proceso
estatico, sino un proceso vivo.

Movilizando negocio, organizacion y personas
Cuando se implementa correctamente, la planificacién estratégica de plantilla genera multiples beneficios para
las organizaciones. Entre ello, destaca:
e Mayor alineaciéon entre talento y estrategia: permite asegurar que la organizacion tiene las
personas adecuadas, en el lugar adecuado y en el momento adecuado para ejecutar su plan estratégico.

e Reduccion de riesgos operacionales: anticipa brechas criticas que pueden comprometer Ia
continuidad operativa del negocio (por ejemplo, una oleada de jubilaciones en puestos técnicos sin
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reemplazo previsto).

o Optimizacion de costes: permite tomar decisiones informadas sobre inversion en talento, evitando
duplicidades, ineficiencias o sobrecostes.

o Mejora de la experiencia del empleado: facilita una mejor planificacion de carreras profesionales,
identifica oportunidades de desarrollo y favorece la movilidad interna, lo que incrementa el compromiso.

Algunos factores que incrementan el éxito del proceso

Pese a sus beneficios, muchas organizaciones encuentran dificultades para implementar de forma efectiva
esta practica. Algunos factores clave para el éxito son:

e Liderazgo y compromiso a primer nivel directivo: la planificacion debe estar patrocinada por la
direccion general y vista como parte de la estrategia. Ademas, para disponer del diagnéstico de plantilla y
las implicaciones organizativas y de talento a dotar en el largo plazo, se debe contar con la participacion
de las direcciones de negocio y soporte.

e Colaboracion entre RRHH y negocio: RRHH debe actuar como socio estratégico, facilitando el
proceso, pero la aportacion critica del negocio.

e Uso de datos y analitica avanzada: la calidad de las decisiones depende de la calidad de los datos.
Disponer de buenos sistemas de informacién, herramientas tecnoldgicas y capacidades analiticas es
esencial.

e Mentalidad de largo plazo: no se trata solo de cubrir vacantes inmediatas, sino de construir una
organizacion sostenible y adaptativa en el futuro.

e Cultura de anticipacion: la organizaciéon debe estar preparada para pensar en el futuro y actuar en
consecuencia.

En un mundo marcado por la incertidumbre, la escasez de talento y la necesidad de adaptacion continua, la
planificacion estratégica de plantilla deja de ser una opcién para convertirse en una necesidad. Y no se trata
de una herramienta exclusiva para grandes corporaciones, pues cualquier organizacion que quiera crecer de
forma sostenible debe invertir en planificar y anticipar qué talento necesita, cdmo lo desarrollard y como se
asegurard de tenerlo disponible en el momento justo.

Ahora, mas que nunca, aparece la oportunidad de emprender este proceso, aportando metodologias, datos,
visidbn externa y una mirada integradora que conecte personas y estrategia. La pregunta clave no es si
debemos planificar la plantilla del futuro, sino si estamos dispuestos a pagar el precio de no hacerlo.
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