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CAPITAL HUMANO:

Bonos, becas y viajes son

algunos incentivos usados
por empresas para retener
a sus ejecutivos talentosos

L
Segiin expertos, las estrategias
de largo plazo son las mads
efectivas para este tipo de
gestion de recursos humanos.

REPORTAJEE 6

» Algunos
incentivos en
acciones

Seguin Alejandra Aranda,
socia de Humanitas Executi-
ve Search, algunos incenti-
V0§ BN Acciones son:

Stock options: Derecho a
comprar un nimero de
acciones de la compafiia a
un precio fijada.

Restricted Shares: Entrega
de acciones cuyos derechos
solo se consolidan si se
cumplen ciertos objetivos.
Stock Appreciation Rights:
Derecho a recibir el valor
equivalente a la valorizacion
futura de la accion.

Compra financiada de
acciones: El empleado
COmpra acciones gue sdlo
podrd vender cuando haya
transcurrido el perioda
establecido.

Stock options simulado:
Derecho a conseguir unida-
des equivalentes a las
acciones de la compaiiia.
Ideal para las que no tienen
acciones.

Comunicaciones para la Gestidn



La estrategia de las empresas

Bonos, becas y
vacaciones: la

forma de retener a
los mads talentosos

o —
Hay empresas que hacen verdaderos “inventarios”
de su capital humano, y a los mejores los
incentivan a permanecer en la organizacién a
través de programas especiales.
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empresas, es esen-

cial contar en las

areas estratégicas
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Premios en dinero, viajes, comidas de camaraderia
y hasta permisos especiales para estar con la
familia estdn entre los beneficios.

con equipos de al-
to rendimiento.

econdmicos”, asegura Pablo

V. REVES ¥ B SERRANO

asta hace alguin tiempo,
era comiin que los eje-
cutivos duraran afios

en los cargos. No era raro que
cumplieran 15, 20 o 30 afios
dentro de una
misma organi-
zacién. Pero
las cos a
cambiado, y
las empresas
han tenido que
buscar mecanismos para rete-
ner a sus profesionales mas ta-
lentosos y evitar que se vayan a
la competencia, a una empresa
de otro rubro o decidan inde-
pendizarse.
Unremezdn que en la
industria del retail se
vivid con fuerza
cuando Pablo Tur-
ner decidié dejar
Falabella hace al-
gunos anos. Tanto
se preacuparon en el
sector, que represen-
tantes de varios di-
rectorios de los
retailers mds
grandes del pais
fueron a pedir
ayuda a una ofi-
cina de fread hun-
fers para estable-
cer un plan de
retencion de sus
mejores ejecuti-
vos. Estaba cla-
ro. No querian
pasar por la mis-
mo que su com-
petencia.

Qué hacen las
EITlPI'ESaS

La decisidn que
tomaron estas em-
presas es muy co-
miin entre las gran-
des multinaciona-
les que establecen
mecanismos de re-
tencidn claros y
muy efectivos en
muchos casos.
“Fn las organiza-
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recursos humanos distinta para
ellos”, asevera Mario Mora, de
Heidrick & Struggles.

(Cémo lo hacen? Establecen
politicas especiales de promo-
cidn para que las desarrollen
dentro de la organi n y no
se vayan. La
clave, afir-
man, estd en
hacerles saber
lo importan-
tes que son
para la organi-
zacidn, y que forman parte de
un grupo con potencial.

“Hay dos grandes grupos de
estrategias de retencién. Por un
lado estdn los econdmicos, v,
por otro, los de atraccidn”, di-

cen en la industria.
Siempre un incentivo
A econdmico es bien vis-
»  topor los empleados,
y asi lo entienden en
las empresas (ver re-
cuadro). Las posibili-

proporcién variable de los
sueldos, hasta entregar honos
anuales, semestrales o trimes-
trales o entregar premios por
afios de servicio.

Pero entregar incentivos eco-
ndmicos no es la tinica opcidn.
También existen las férmulas
de atraccién que estdn mds
orientadas al desarrolle desde
elinterior de la compania. Entre
las mds comunes eskdn dar per-
misos especiales para que los
ejecutivos pasen mds tiempo
con la familia después de proce-
sos dificiles, flexibilidad hora-
ria, poder trabajar desde la casa,
tener oficinas en buenos barrios
o tambié¢n dar opciones de capa-
citacién y de becas paraespecia-
lizarse en el exterior que se pa-
gan a la vuelta con trabajo.

También estd a estrategia de
generar lazos con losejecutivos,
y aqui es donde se suman lasin-
vitaciones a almorzar o a hacer
alguna actividad al aire libre.

dades van desde entre-
gar acciones de la
compafifa por cum-
plimiento de objeti-
vos y aumentar la

“Hoy dia esto es comiin. No es
novedad que mantener lazos de
confianza con el equipo genera
mejor clima laberal, lo que se
traduce en mejores resultados

¢En qué tipo de
empresa trabaja?

Al aio pasado Heiderick & Struggles (firma de bisqueda
de ejecutivos) realizd un estudio entre 21 compafiias gue
aperaran en, por lo menos, 14 paises y que tuvieran mds de

60 mil empleatos para definir como mangjaban el talento

N siss organizaciones.

Con la recopilacion de datos como la tasa de recambio
o la posibilidad de hacer carrera internamente, construye-
ron cuatro patrones de manejo del talento.
Talento independiente: En estas compaiiias no se
entrena ni se proporciona talento a otras comparias, Tam-
paco se "levanta” a ejecutivos de la competencia. Tienen
una cultura corporativa fuerte v son percibidas como em-
pleadores para toda la vida. Tienen estabilidad en los equi-
pos, bajos costos en el reclutamiento, pero son empresas
poco flexibles ¢ dgiles
Talento comerciante: proporcionan talento a la industria
y también reclutan a profesionales de otras compaiiias. Los
salarios que ofrecen son un 20% mds alto que el mercado.
San empresas con gran capacidad para el cambio del modelo
de negocio.

Massi, de BVM Consultores.
A ultimo minuto

Pero hay veces en que las em-
presas no tienen férmulas o que
las acciones que se toman nosan
suficientes. “La calidad del re-
curso humano en una empresa
es lo que hace la diferencia entre
esa y olra para salir de las crisis
de forma airosa”, afirma Caroli-
na Turati, gerenta de compensa-
ciones de EmstdrYoung.

Para Fernando Tobar, de Hei-
drick & Struggles, es justamente
en la falta de politicas donde se
generalamavor parte de los pro-
blemas en el drea de los recursos
humanos, porque al no tener de-
sarrollados los mecanismos, no
estdn preparados para enfrentar
situaciones especiales.

Y es ahi donde, para muchos,
se comete el error de ofrecer so-
luciones como aumentos de
sueldo flash o bonos de emer-
genciacuando el empleado estd
renunciando. Segin dicen, es-
tas estrategias no aseguran rete-
ner a los mejores.

» Algunos
incentivos en
acciones

Segin Alejandra Aranda,
socia de Humanitas Executi-
ve Search, algunos incenti-
vos en acciones son:

Stock options: Derecho a
comprar un nimero de
acciones de la compafiia a
un precio fijado.

Restricted Shares: Entrega
de acciones cuyos derechos
sdlo se consolidan si se
cumplen ciertos objetivos.
Stack Appreciation Rights:
Derecho a recibir el valor
equivalente a la valorizacion
futura de la accidn.
Compra financiada de
acciones: El empleado
compra acciones que sélo

podra vender cuando haya
transcurrido el periodo
establecido.

Stock options simulado:
Derecho a conseguir unida -
des equivalentes a las
acciones de la compania.
Ideal para las que no tienen
acciones.

Academia de talentos: compafias gue son vistas como
buenas en el desarrollo de administradores, pero pagan entre
un 10 y un 20% menos gue el promedio de mercado. Hay una
tendencia a mover a las personas dentro de la organizacion.
Tienen bajos costos de reclutamiento y toman riesgos. Esos
si, tienen altos costos en lo que a entrenamiento se refiere

Consumidor de talento: no tienen una alta tasa de re-

cambio, pero siempre reclutan ejecutivos fuera de la
organizacidn.

ciones mds mo-
dernas se hace
un ‘inventario
de talento”. Se
identifica a los
profesionales
estratégicos v
hay una
gestidn de




Fuente: Economiay Negocios de El Mercurio p. B1y B6 del 23 de junio de
2008



