














EN PORTADA

» cia, Juan Pedro Herrera, director de RRHH de
Lilly apuesta por cubrir los puestos de gerencia
con personal interno. “La retribucién también
debe estar acorde con el sector, aunque no tiene
por qué ser la mds alta’; explica el directivo.

Por contra, la americana Cisco se vuelca enla
formacién. “Nada mds entrar en fa empresa, el
trabajador se va un afio a formarse a Amsterdam,
una semana a la central de Estados Unidos y lue-
go termina su formacion con un master en su pais
de origen’, explica Pablo Giraldez, director de
RRHH de la multinacional estadounidense. Por
si fuera poco, y tras superar el periodo de apren-
dizaje, Cisco sittia al empleado junto a un mdna-
ger més veterano para que aprenda a solucionar
problemas, realizando dos revisiones de talento
al afo. “También se rota a la plantilla para que
hagan de todo. Si no se le ofrecen nuevos retos,
el trabajador se va, afiade Giraldez.

Para evitarlo, existen premios como el de tres
meses sabaticos cada cinco afios y trabajar sin
horarjos. Esto tiltimo también ocurre en Micro-
soft. “La entrada yla salida depende del emplea-
do. Ademas, todos cuentan con un plan de desa-

rrollo desde su incorporacién en la empresa’,
asegura Esther Pérez, responsable de Recursos
Humanos de Microsoft Ibérica.

Conscientes de que no pueden competir con
los sueldos que si pueden pagar otras empresas,
la estrategia de retencion del talento de la Fun-
dacién NoviaSalcedo se centra en el tratamiento
individualizado de todas las personas. “Se fomen-
tala participacién. Cada empleado es gerente de

LILLY, SIEMPRE

POR DELANTE.

En 1916, Eli Lilly, el fun-
dador de los laborato-
rios americanos del mis-
mo nombre ya hablaba
de la busqueda y reten-
cién del talento. Sus
principios siguen vigen-
tes en la Lilly actual,
donde se apuesta por la
promocién interna.

OPINION

Cinco secretos para evitar que nos dejen

"no de los momentos mas temidos por las empresas es cuando
alguien nos deja por ofra (empresa) y se marcha porque ya no quiere
entregarnos su preciado tesoro, el talento. Aunque retener altalento a
nuestro lado por siempre jamas puede resultar dificil, cuando las per-
sonas estan comprometidas emocionalmente con la empresa las posi-
bilidades de que nos dejen se reducen exponencialmente. ¢ Pero como
conseguir que el talento no tenga ojos para otras? Conseguirlo no es
tarea facil, para que se cree compromiso debe existir confianza; con-
seguir crear Una organizacion basada en la confianza no puede com-
prarse y requiere un interés auténtico desde la direccion de la compa-
fita que debe asegurarse que todos los directivos y mandos interme-
dios estan alineados. No existe una pocima mégica, pero una receta
para evitar que el talento nos deje a través de la confianza contiene:

« GRANDES DOSIS DE CREDIBILIDAD: comunica lo que las
personas necesitan saber, sé accesible de verdad y aprende a escu-
char sinceramente, deja clara tus expectativas, y ten en cuenta las su-
yas, sé competente liderando y haz lo que dices que vas a hacer, y si
no puedes hacerlo, dilo.

« KILOS DE RESPETO POR LAS PERSONAS: no olvides que el
talento forma parte de una persona, que no sélo vive para trabajar, ni
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trabaja para vivir sino de una persona que necesita equilibrar su vida
personal y su vida profesional, ay(idale. Apoya su desarrollo profesio-
nal, reconoce su trabajo y pidele su opinion.

« LITROS DE TRATO JUSTO: aseglrate que las reglas del juego
estan claras para todos, no sélo en cuanto a retribucion econdmica
sino emocional, no fomentes el favoritismo y garantiza la igualdad de
oportunidades.

» ADEREZALO CON ORGULLO: sin que caigas en la arrogancia,
plantea una estrategia de marketing interno que seduzca y convenza,
implica a las personas en tus politicas de RSC y deja claro como el tra-
bajo de cada uno es imprescindible para conseguir los objetivos.

« UNA PIZCA DE BUEN ROLLITO: que aungue aqui se venga
a trabajar, trabajar puede ser divertido, aunque no tanto como pasar
un buen rato con los amigos, deja espacio para las celebraciones,
la diversion y actividades que fomenten el contacto personal.

Cada empresa tiene su propio secreto para ser Great, asi que
cuando hayas conseguido todos los ingredientes, mézclalos
a tu gusto con una cucharadita de imaginacién. L

Directora del Instituto Great Place to Work en Espaia




su propio puesto, y toma sus propias decisiones’,
explica Begofia Echevarria, directora general de
la institucién. Pero esta participacién no valdria
de nada siluego no hubiera comunicacién. Algo
que no ocurre en NoviaSalcedo. “El directivo no
tiene ningun muro. Esto es fiitbol total”, bromea
la primera espada del organismo vasco.

l.a comunicacién interna es vital

En la misma linea se encuentra otra de las es-
pafiolas triunfadoras del ranking, el Instituto
Valenciano de Infertilidad. “La comunicacién es
clave, aunque retener el talento sélo es posible si
somos capaces de reconocerlo y seleccionarlo
adecuadamente’, sefiala Andreu Miquel, jefe de
gestion de Recursos Humanos del IVI. “Pero una
vez obtenido, la persona talentosa debe saber Io
que se espera de ellay como contribuird su labor
alos resultados de la compafifa. Més tarde se le
recompensard, ya que los incrementos salariales
deben estar basados en el mérito individual®,
puntualiza Marga Nombela de Mazda.

Llevar a buen fin todas estas politicas supone
un gran esfuerzo econémico, pero esta inversién

es devuelta con intereses. Para empezar, el indi-
ce de rotacién de las corporaciones incluidas
entre las mejores retenedoras de talento es de
s6lo el 1,85% (existen sectores en los que el por-
centaje alcanza el 75%) ;Resultado? Ahorros en
buisqueda y formacién. Pero eso no es todo, es-
tas empresas también ganan con la implicacién
extra de unos trabajadores, que estdn deseosos
de ayudar a la buena marcha de los negocios.
Esta caracteristica se refleja con un incremen-
to del 18% en la facturacién de las compafifas
que mejor retienen el talento, segtin datos elabo-
rados por el instituto Great Place to Work. Ade-
mds, crearon 15.500 puestos de trabajo, en un
momento en el que la tasa de paro es del 8,4%.
Y por si falta algo, la media del absentismo labo-
ral es de s6lo el 1,47%. Una cifra muy baja si se
compara con la horquilla de entre el 7%y el 25%
aplicada al resto de empresas. Y es que como
dijo William K. Kellogg, fundador del rey mun-
dial delos cereales: “es buen negocio invertir mi
dinero en los trabajadores, que son los respon-
sables de mi éxito profesional” "
rafael pascual@capital.es.

El empleado
brillante necesita
participar y que
sus ideas sean
tenidas en cuenta






