Estrategias de retención de talento ¿cómo lograr retener a los mejores en tiempos de crisis?
Por: Manuel Bermúdez

La generación  de resultados y la retención de talentos
Hoy en día nuestras organizaciones están experimentando un sin fin de cambios, probablemente lo único que no cambie sea la continuidad del cambio per-se. Para el manejo de ello, debemos contar con el talento de acuerdo a las necesidades de la empresa y por supuesto que este se encuentre disponible en la misma o en el mercado laboral. Cuando hablamos del tema de retención de talento, estamos hablando de uno de los aspectos más importantes con relación a la obtención de resultados en las organizaciones. Dicho esto, empecemos por definir Talento:
Son aquellos empleados:
·  Capaces de contribuir en roles de mayor complejidad, impacto y visibilidad; generalmente poseen el potencial de escalar hasta tres niveles por arriba del actual
·  Capaces de jugar diferentes roles en la organización (Multi-habilidosos)

·  Capaces de adaptarse rápidamente (Flexibles)
·  Difícilmente reemplazables (Alto valor de mercado)
·  Consistentemente tienen buenos resultados (Alto desempeño comprobado)

A raíz de nuestra experiencia estudiando y trabajando con empresas que se destacan por su alto desempeño y buenos rendimientos—en momentos de recesión—hemos identificado cuatro aspectos importantes que marcan la diferencia con relación a la retención de Talento:

1. Segmentación: Principio basado en el estudio por separado de las diferentes audiencias en la organización. La segmentación va orientada a separar demográficamente las distintas poblaciones que manejamos. Muchas de las organizaciones se enfocan en conocer a su población de empleados e identificar a aquellos empleados clave para el éxito de la misma dedicándole especial importancia a su grupo de talento de alto potencial y de alto desempeño, así como a los empleados en puestos clave. Se esfuerzan por entender e identificar cuáles son los impulsores particulares que hacen que estos grupos de empleados clave quieran hablar positivamente, deseen permanecer en la organización, pero sobre todo, se sientan motivados a dar la milla extra.
2. Diferenciación: Aún cuando pareciera similar a la estrategia de segmentación, la diferenciación está orientada a las herramientas con las cuales se recompensa y se reconoce a los individuos por sus contribuciones. Básicamente el principio que rige esta estrategia se basa en establecer distintas maneras de llegar a la población, por ejemplo; con relación a la reducción de costos de compensación o actividades de desarrollo, las organizaciones toman el tiempo para estudiar el impacto potencial que sus decisiones podrían tener en sus segmentos de empleados clave y toman decisiones que enfatizan la diferenciación. Para lograr esto, es importante entender y aceptar en los diferentes niveles organizacionales que equidad no es lo mismo que igualdad—para ser justos no hay que recompensar o reconocer a todos por igual. La clave está en reconocer y recompensar a cada cual por sus contribuciones y potencial, y comunicar claramente los criterios a utilizarse para otorgar recompensas.
3. Enfoque: En todo momento, el desarrollo de líderes es vital para una organización. Pero en momentos de crisis, es importante re-enfocar las actividades de desarrollo para ayudar a los líderes a tener un impacto directo en el negocio. Hemos podido observar que en situaciones de bonanza económica o prosperidad, es más fácil la obtención de buenos resultados. Sin embargo, en momentos de crisis el líder que fue exitoso no tiene la garantía de serlo. Entonces el enfoque en resultados es vital y para ello el desarrollo de competencias y el reducir la brecha entre el perfil ideal y el perfil del líder hace la diferencia. Un buen ejemplo de herramientas para esta situación seria el ‘Bandwith Coaching’—formación estructurada y enfocada en las prioridades del negocio. Esta herramienta tiene el propósito de llevar a los líderes, de forma rápida, a tener un entendimiento claro de la situación del negocio y de los resultados que se deben obtener.
4. Visión Post Crisis: Este es un elemento que permite establecer una segunda capa de visión, es decir, no sólo debemos manejar la situación sino también integrar estrategias de crecimiento más allá de la crisis. Al final del día saldremos de ella y debemos salir con un posicionamiento que nos permita, de manera rápida, generar crecimiento; esta visión la debe manejar nuestro talento. Un elemento clave es comunicar claramente a todos los empleados hacia dónde se dirige la organización y cuáles son las estrategias y acciones que necesitan tomar para sobrevivir y tener éxito durante la crisis. Al mismo tiempo, también es vital articular dónde se ve a la organización en el futuro – una vez la crisis haya terminado. 
Un elemento que cubre e impacta de manera integral todos los aspectos arriba nombrados es La confianza. Toda crisis se genera por la ruptura o la falta de confianza entre las partes. Entonces, cuando estamos trabajando con el tema del talento: su desarrollo, retención y multiplicación, debemos considerar la construcción y desarrollo de la confianza entre los líderes y los empleados como un elemento de valor agregado a la hora de implementar estrategias que promuevan de manera dual (de arriba hacia abajo y de abajo hacia arriba) el elemento confianza como un factor de integración y alineación de expectativas y acciones de nuestros asociados.
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