Talento 2012:

el activo mas preciado

Especialistas en
capital humano
aseguran por qué la
retencion pasara a
ser el principal
desafio para las
areas de Recursos
Humanos.

La clave estara en
saber combinar
salarios competitivos
con creatividad en la
oferta de beneficios.

Por Juan Cruz Argaiiaraz




viene de tapa

Comienza un afno in-
cierto, con un contex-
to de crisis internacio-
nal que, al parecer, re-
ducird el crecimiento en los dis-
tintos paises. Se suma un pano-
rama nacional marcado por la
reeleccién de un gobierno acos-
tumbrado a administrar la
abundancia pero no la escasez.
Cinco especialistas en capital
humano se animaron a dar su
visién a Management sobre cud-
les serdn los principales desafi-
os para las empresasen 2012. En
un principio, coincidieron en
que las companias deberdn ha-
cer frente y desafiar a este pro-
ximo escenario con un principal
protagonista: los talentos. Seran
ellos los encargados de generar
incrementos a pesar de situa-
ciones externas adversas,
Infinitas son las definiciones
de aquel empleado que es consi-
derado un talento, sin embargo,
los consultores concuerdan en
que se trata de aquel que le agre-

ga a su posicion un valor. Son,

también, aquellos que ocupan
las posiciones claves dentro de
las compaiifas, capaces de gene-
rar cambios y mejoras gracias a
su creatividad y entrega. La ecua-
cién de talento resulta asf de la
multiplicacién entre capacidady
compromiso, donde ninguno de
ambos factores puede ser cero.
Tal es el cambio que producen
dentroy fuera de laempresa, que
justifica el esfuerzo econémico y
creativo para retenerlos, coinci-
den los expertos.

Buscando indicadores
Aunque los departamentos de

¢Capacitar los empleados
internos o reclutar nuevos"

pacitarse.
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v Desmotiva a los. emp!eaﬂaﬁnrsu posibilldaﬂ de ascender y ca-

Fuente: las empresas

“La retencion de
reemplazos internos,
es decir los mandos
medios, es cada vez
mas compleja.”
Paula Molinari,

de Whalecom.

Recursos Humanos vienen tra-
bajando, en los dltimos afos, en
ideas de seleccion y retencién de
talentos, 2012 serd particular. El
nivel de rotacién de empleados
en las empresas se fue incre-
mentando con el paso del tiem-
po, y mientras antiguamente el
promedio era de cinco anos, ac-
tualmente es de tan sélo dos.
“Las empresas estdn cada vez
mds preocupadas en estas cues-
tiones. Por eso, se estdn buscan-
do indicadores y midiendo estos
fendmenos”, explica Paula Moli-
nari, presidenta de Whalecom,
consultora especializada en ges-
tion de cambio y desarrollo de
organizaciones.

Sin embargo, la principal dis-
tincién con los afios anteriores,
es la incertidumbre del contexto
inflacionario bajo el que debeny
deberdn actuar las empresas, ya
que el margen de trasladar los
precios a los costos es cada vez
menor. “Yo veo que hay un tema
principal para el préximo afio y
es la compensacién por la pre-
sion inflacionaria y la presién
sindical”, resalta Andrés Hatum,
profesor especialista en Capital
Humano de la escuela de nego-
cios IAE. Hatum recuerda que la
cuestién ecandmica, que serd la
protagonista de 2012, influye'di-
rectamente en la retencion de ta-
lento, ya que las compensacio-
nes se transforman en un pro-
blema para las compaiifas. “En
un contexto de inflacion la com-
pensacién esimportantey es de-
finitivamente molesto generar
talento en estas circunstancias,
porque algunas medidas se dilu-
yen cuando la preocupacion esla
desvalorizacion del sueldo”,
agrega, por su parte, Molinari.

Evitar la rotacién

El salario serd la principal cues-
tion que los ejecutivos tendrdn
en cuenta a la hora de evaluar
una propuesta laboral, y las em-
presas deben estar preparadas
para evitar la rotacién con un ca-
pital limitado. Las companias
habitualmente realizan ajustes
de compensaciones una o dos
veces al afo, pero, debido a las
subasy bajas de lainflacién, pue-

“El tema principal
para2012esla
compensacion por la
presion inflacionaria
y la presion sindical.”
Andrés Hatum,

de IAE.

“Los ajustes
desactualizados,

provocaron una gran
tension entre las firmas
y los empleados.”
Susana Larese,

de Stanton Chase.

de que sean pocos y generan un
importante desafio. “En ehiltimo
tiempo, y en mds de una oportu-
nidad, los ajustes han quedado
desactualizados, provocando
una huida de talentos y una gran
tensién entre las empresas y los
empleados”, analiza Susana La-
rese, directora local de la empre-
sa de biisquedas ejecutivas Stan-
ton Chase International. A pesar
de la problemdtica, la especialis-
ta se muestra optimista y supone
que con importantes negocia-
ciones de por medio serd posible
encontrar una solucién que pro-
duzca beneficios para ambos ac-
tores.

Porsu parte, Enrique Babis, so-
cio del 4rea de Human Capital de
PwC Argentina, propone dos
métodos principales para com-
batir la rotacién con una situa-
cién econdmica inestable: gene-
rar una compensacion moneta-
riaselectivay una compensacion
no monetaria. “Las empresas de-
ben incorporar tecnologia para
realizar evaluaciones de desem-

pefoy, correspondiendo alosre-

sultados, a algunas personas se

“La retencion de
talentos hace la
diferencia. Son el 20%

de la gente que genera
el 80% del valor.”

Enrique Babis,
de PwC.

les debe otorgar mads dinero que
a otras”, sintetiza. Agrega que, en
segundo lugar, se encuentra una
variable creativa, para poder ge-
nerar también otras ideas vincu-
ladas a los beneficios para el per-
sonal. “Los empleados las valo-
ran y no logran un impacto di-
recto en el costo”, indica.

Para poder generar estrategias
de compensacion no monetarias
la pregunta que deberdn hacerse
los gerentes de Recursos Huma-
nos es: ;Qué priorizan las nuevas
generaciones?

Si bien las demandas son va-
riadas, dos son los pilares en los
cuales aconsejan concentrarse
los especilistas consultados. Por
un lado, los jévenes desean
aprender, aumentar sus compe-
tencias y ampliar su empleabili-
dad, y, por el otro, las generacio-
nes buscan integrar trabajo con
vida personal. “La concepcién
del trabajo se modificd, ya que,
mientras en el siglo XX se sepa-
raba la vida laboral de la perso-
nal, el siglo XXI las integra. El re-
sultado: las prioridades de una
pasan a ser prioridades en la
otra. La gente busca principal-
mente empresas que se crucen
con sus valores”, destaca Molina-
ri. La headhunter Martha Alles
coincide y agrega: “Conciliar la
vida profesional y personal es un
tema de interés no s6lo para las
mujeres, como se creyé durante
mucho tiempo, sino también pa-
ra los varones, ante todo, de las
generaciones mds jévenes”,

Los especialistas recuerdan
que, actualmente, la generacién
es activa y chequea continua-
mente si hay alguna oferta que se
acerque mds a su modelo de vi-
da, teniendo en cuenta el lugary
el clima, por ejemplo. “Se vuel-
ven importantes algunos atribu-
tos que antes no lo eran. Por eso,
segiin las encuestas, en los tilti-
mos cinco afios, la variable ubi-
cacion del trabajo ha crecido a
pasos agigantados”, revela Moli-
nari. Programas especiales para
mujeres, flexibilidad en horarios,
home office, certificaciones de
calidad de vida, mds vacaciones
y pago de guarderia son algu-
nas de las politicas que producen



¢Como ser una empresa atractiva
para los mejores talentos?

que la propuesta sea diferencial.
“El empleado deberd poder en-
contrar ventajas comparativas
para permanecer donde estd y se
deberd generar una marca de
empleador basada en una pro-
puesta de valor diferencial”, con-
sidera Molinari.

cas ya que, por ejemplo, a aquel
que trabaja desde su casa se lo
desvaloriza’, remata.

Otros factores

Una vez que los talentos de las
empresas tienen una compensa-
cién tanto monetaria como no

La incertidumbre del contexto inflacionario es
el principal distintivo contra afios anteriores,
ya que el margen de trasladar los precios a los
costos es cada vez menor.

Si bien es cierto que las em-
presas realizan esfuerzos para
generar flexibilidad, la presiden-
ta de Whalecom estd convencida
de que se debe seguir creciendo,
porque todavia existen graves
errores. “Aunque se instalen
précticas, todavia son ortopédi-

monetaria razonable, lo que co-
braimportanciaes el ambiente, la
relacion con el jefe y los valores de
la empresa, No obstante, lo cierto
es que no hay una propuesta de
valor universalmente valida y de-
terminada, sino que debe adap-
tarse a la compaiifa. “Lo que es

importante es que coincidan los
principios de las empresas con los
del candidatos. Hoy, las nuevas
generaciones reclaman, por
ejemplo, responsahilidad social y
cuidado ecoldgico”, dice Larese.
Tanto las compensaciones no
monetarias como los valores de-
ben ser informados dentro y fue-
ra de laempresa. En ese contexto,
la estrategia de la comunicacién
cobra mas relevancia que nunca.
“Es una herramienta mds que im-
portante a la hora de retener y
atraer talentos, pero es conse-
cuenciade las acciones que se lle-
ven a cabo’, sintetiza Alles, Por su
parte, Babis agrega: “Puede que la
idea sea un 10, pero una mala co-
municacion puede convertirlo en
uncinco o, incluso, en un cero”,
Sin embargo, la comunica-
cion que mayor dificultad le ge-
nera a los departamentos de re-
cursos humanos, segtin la visidn
de los headhunters, es la trans-
mision de valores, ;La razén?
Debido a las nuevas generacio-
nes no es posible hacerla de for-
ma tradicional. Hoy existen he-
rramientas tecnolégicas, como
las redes sociales, que inciden
en la eleccion laboral del em-
pleado. “Las comparnias deben
cuidar la calidad de los produc-
tos que hacen, la naturaleza, el
tema de los valores y la cultura.
Hoy, las generaciones mds jove-
nes buscan en Google y pregun-
tan en las redes sociales a sus
pares, que son clientes o que
trabajan alli porque confian
mds en ellos que en los mds
grandes”, subraya Larese.

El riesgo del talento
Compensaciones correspon-
dientes al mercado, valores
identificables y buena comu-
nicacion son entonces tres de
las claves para retener los ta-
lentos en el préximo afio. Sin
embargo, las compaiifas
deben saber que el riesgo | 4
del talento es como el
riesgo financiero que se pro-
duce a la hora de invertir. “Se
tiene que intentar manejarla
mayor cantidad de variables
posibles, pero asi todos po-
demos fallar como empre-
sa", compara Hatum.

Los especialistas su-
gieren, por lo tanto, estar
preparados para la pérdida de un
talento mediante la formacidén de
los mandos altos y medios. “Nos-
otros, como consultores, siempre
pensamos que la capacitacién es
la mejor manera de mostrar que
la empresa reconoce en sus cola-
boradores habilidades para ocu-
par posiciones de primer nivel”,
resume Larese. Hatum coincide y
resalta que, a la hora de cubrir va-
cantes de puestos claves en las
empresas, la experiencia es vital y
es una gran transmisora de valo-
res. “Si tengo que salir a buscar un
talento afuera, no sélo me saldrd
mas caro sino que también signi-
ficard que no hay desarrollo in-
terno. Por eso, se debe trabajar
con anticipacién y prevision”,
agrega Babis,

Lo concreto es que, en variadas
oportunidades, se necesita bus-
car un lider fuera de la compaiifa
porque la firma puede estar gene-

rando un nuevo negocio con la
necesidad de incorporar un
know-how particular. “Es una
problemdtica sin una respuesta
tajante, dependerd de la compa-
fiia. Lo quesi es cierto es que la re-
tencion de los posibles reempla-
zos internos, es decir los mandos
medios, es cada vez més comple-
ja", resume Molinari.

Los departamentos de RR.HH.
han dado en los tiltimos afios pa-
50s como, por ejemplo horarios
mds flexibles, home office, activi-
dad fisica dentro de la oficina y
hasta masajistas. Sin embargo,
segtin los consultores, no todas
las compaiias lo reconocen.
Cuesta hacer entender que son
variables que estardn jugando
fuerte el proximo afo. “La reten-
cion de talentos hace la diferen-
cia. No hay que olvidar que son el
20% de la gente que genera el 80%
del valor”, concluye Babis.
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