
Demostrar su contribución
sin atarse a esquemas

rígidos de puesto.
 

Equipo, colaboración, 
conexión y proyecto.

 
Equidad 

y competitividad salarial.
 

Flexibilidad y confianza para
trabajar en remoto.

 

Compensación total, de verdad

Las relaciones transaccionales con el empleado
puramente económicas dan paso al reconocimiento de la
aportación y el desempeño individual.

RECOMPENSA DE
HABILIDADES CRÍTICAS
Diferenciarse por el talento

 Informe Tendencias C&B 2022

Claridad en el propósito de
su trabajo y en el de la
empresa.

Desarrollo y aprendizaje
personalizado y flexible.

Oportunidad de ser
escuchado y reconocido.

Beneficios a medida de su
momento vital.

¿Qué busca el talento en su retribución?
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Contar con las personas adecuadas y con las adecuadas competencias impacta
directamente en el crecimiento y éxito de las organizaciones. Así, a lo largo de todo el
proceso de evolución de la gestión de las personas en las empresas, la preocupación
por atraer, desarrollar, mejorar, especializar, no perder aquellos conocimientos,
habilidades, capacidades o talentos que el negocio necesita, de alguna forma u otra,
siempre ha ocupado un lugar protagonista. Y mucho más si este talento es clave, es
crítico para la competitividad del negocio.

Encontrar y reclutar a la gente adecuada, desarrollar y cuidar el talento que ya
tenemos, comprometer y retenerlo, son ahora las prioridades y retos en la gestión del
talento que desarrollan los equipos de recursos humanos.

Ser conscientes de ese talento clave y cuidarlo no basta, es necesario también mirar
más allá y procurar que se reproduzca, que evolucione y sobre todo que esté
asegurado para el futuro. Gracias a una adecuada herramienta de planificación
estratégica de talento que nos facilite prever y tomar decisiones sobre nuestra
gestión del talento, podremos evitar cualquier riesgo que nos reste competitividad.
Para ello, debemos identificar cuáles son esos roles de contribución diferencial,
cuáles son las principales habilidades y conocimientos requeridos para el futuro y
cuánto de ello tenemos hoy. Cuanto más exactamente sepa una organización dónde
encontrar las capacidades para hacer lo que se necesita, y cuanto más capaz sea de
acceder a esas capacidades, más eficazmente podrá implementar y reasignar a las
personas donde sea necesario.

Como parte del plan de desarrollo de esas capacidades necesarias no nos olvidemos
de reconocer y evaluar el potencial existente. Para la mayoría del mercado, la
experiencia a raíz del COVID-19 que obligó a reinventarnos en muchos aspectos y
adaptarnos a nuevas formas de hacer para abordar nuevas necesidades, impulsó un
desarrollo de nuestras competencias, responsabilidades y capacidad de acción
incluso más allá de las funciones habituales. Muchos profesionales demostraron su
capacidad y potencial para llegar mucho más allá de lo que la descripción de su
puesto reflejaba o lo que hasta ese momento se esperaba del él/ella.

Por Victoria Gismera,
socia de Peoplematters.
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Espacio para demostrar el valor de su contribución más que atarse a esquemas
rígidos de puesto.
Claridad en el propósito de su trabajo y en el de la empresa.
Desarrollo y aprendizaje personalizado y flexible.
Reconocimiento, equidad y competitividad salarial.
Equipo, colaboración, conexión y oportunidad de ser escuchado.
Flexibilidad para trabajar en cualquier lugar.
Beneficios ajustados a sus necesidades.

Y no seamos inocentes pensando que de nuestra casa nadie querrá nunca irse por
todo lo que ofrecemos, porque si no escuchamos bien y lo que ofrecemos no es lo
que se espera, nos llevaremos grandes sorpresas y no está el negocio ahora para más
sobresaltos. Ahora mismo ahí fuera hay claras oportunidades, principalmente para
aquellos profesionales con habilidades especializadas y escasas en el mercado. Un
reciente estudio de McKinsey indica que el 40% de los empleados están pensando en
dejar sus trabajos en un plazo de 3-6 meses, y de esos, el 64% lo dejaría igual aunque
no tuviera otra oferta. Y a pesar de que muy habitualmente pensamos que la razón de
una salida es principalmente el dinero, no siempre es así. El mismo estudio explica
que el 54% de los profesionales que dejan voluntariamente su compañía lo hacen
porque su responsable no les valora, mientras que un 51% reconoce carecer de
sentimiento de pertenencia a su empresa.

EL modelo de recompensa expresa la manera en la que una empresa enfoca la
retribución, y ésta influye muy directamente en su capacidad para atraer, retener y
comprometer el talento que necesita. Es importante centrar la atención en todo lo
que la organización tiene para ofrecer, desde la cultura hasta la retribución, porque,
según el estudio mencionado, "si su única respuesta al anuncio de salida de un
empleado es aumentar la compensación, sin saberlo le está diciendo a su gente que
su relación con ellos es transaccional y que su única razón para quedarse con usted
es un sueldo". Evitar desarrollar relaciones puramente transaccionales significa
reconocer el valor que cada empleado aporta a la organización y, al mismo tiempo, 
 responder a las necesidades de cada individuo. Desarrollar la estrategia de
recompensa total con el mix adecuado de elementos dinerarios, de beneficios,
emocionales, de desarrollo, reconocimiento y feedback será complejo, pero ese
talento que necesitamos nos da las pistas en las que trabajar. Los profesionales hoy
esperan entornos en los que exista:


