Algunos de estos cambios ya se venian gestando,
se aceleraron con la pandemia, y llegaron para quedarse.

Como vimos en el articulo de Pandemia sin Amnesia, el dmbito laboral ha tenido un ritmo de
cambio sin precedentes derivado de la contingencia COVID-19. El virus nos obligd a cambiar
drasticamente las practicas de RH de un dia para el otro, y todos los dias vamos aprendiendo
mas sobre como es este nuevo normal. Muchas empresas implementaron Home Office para
los empleados cuya funcion lo permite, otras empresas en lugar de hacer recortes decidieron
“prestar empleados” a companias que ahora necesitan méas trabajadores, etc. Sin embargo,
muchos nos preguntamos, ;qué pasara después de la pandemia?

Algunos de estos cambios han tenido su curva de aprendizaje, pero tanto empleadores como
empleados los han llegado a adoptar a tal nivel que los identifican como tendencias que estaran
con nosotros incluso después de la pandemia. Algunos de ellos son:

ESQUEMAS DE
COMPENSACION

FLEXIBILIDAD
LABORAL

ENGAGEMENT O CLIMA
ORGANIZACIONAL



https://sintec.com/p_innovador/pandemia-sin-amnesia-no-dejemos-el-capital-humano-al-olvido/

LA INMINENTE RENOVACION DE RH | ej Sintec

CONSULTING

1.- ESQUEMAS DE COMPENSACION:

Antes de la pandemia de COVID-19 las tendencias laborales iban muy ligadas a la compensacion
por incentivos. Algunos se cuestionaban como hacer esquemas de compensacion mas atractivos
para las nuevas generaciones, en especial los Millenials. Este grupo no tiende a quedarse en
una empresa a largo plazo, tienen un rango de rotacion de 1 a 1.5 anos. Para ellos, prestaciones
como seguros de vida o jubilacion simplemente no son de su interés, estan mas enfocados
en flujo. Algunas empresas mexicanas y latinoamericanas ya estaban tomando decisiones al
respecto, y con la pandemia, muchas estan pisando el acelerador.

Para esta tendencia contamos ya con herramientas que nos pueden ayudar a generar ofertas
de compensacion mas variadas, si tomamos de otras disciplinas como el marketing. El Customer
Experience y segmentacion del que tanto se habla entre los expertos de marketing se puede
aplicaralos empleados de una empresa. En promedio, una empresa tiene entre 10-15 segmentos
de empleados vy puede generar ofertas de valor diferentes para cada uno de ellos. Utilizando
Analitica Avanzada, que ya es accesible y de bajo costo, se puede incluso llegar a hacer una
micro-segmentacion, conociendo al empleado o a nivel individual, como lo hace Amazon. En
este sitio, las recomendaciones se hacen con base en factores como tus compras pasadas, los
productos que te han interesado vy tu historial de browsing. Si llevamos esta misma filosofia a
nuestros colaboradores, podriamos llegar a tener esquemas de compensacion individualizados.

Aunque aun estamos lejos de llegar a ofertas individuales, podemos segmentar mas allad de
areas o niveles organizacionales, como se hace tradicionalmente. Las nuevas segmentaciones
no responden a los tipicos demograficos como edad o nivel socioecondmico, ahora pueden
estar enfocados a realidades mas personales. En esta segmentaciéon se puede observar con
quién vive, estado de salud del empleado vy la familia, etc. La idea aqui es darle algo de poder
al empleado. Anteriormente la empresa definia todo y hacia una oferta de tomalo o déjalo
al empleado. Hoy se puede dar opciones a los empleados para que ellos elijan la que mas
les convenga vy la empresa pueda lograr un balance de costo laboral con beneficios para los
empleados.

Supongamos que la empresa puede presupuestar un gasto de $10,000 pesos al mes para un
empleado. Le puede dar la opcion de recibirlos sélo en efectivo, o de destinar una parte a un
seguro de ahorro, o de gastos médicos, segln sus necesidades. El costo es el mismo para la
empresa, pero el empleado puede elegir la opcién que més le convenga. Para generar este tipo
de ofertas diferenciadas se necesita entender muy bien los demograficos que componen a la
empresay generar ‘paquetes” que les puedan ser atractivos a diferentes grupos. De esta forma
se puede generar mavyor lealtad.
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Otra forma de esquemas de compensacién ayuda a mitigar el famoso “burn out”, del cual
muchos empleados de tiempo completo sufren. Las nuevas generaciones quieren tener mas
flexibilidad en el uso de su tiempo, y rara vez nos encontramos a jévenes que aspiran a trabajar
40 anos en la misma empresa. Los jovenes buscan seguir creciendo y seguir siendo retados,
si sienten que ya cumplieron su ciclo en un lugar, esperan tener la flexibilidad de cambiar
facilmente. Un esquema de compensacion por proyectos, con flexibilidad para que tengan
periodos de sabdtico puede ser atractivo para este segmento. Ya existen muchos trabajos por
proyecto. En Estados Unidos entre el 6.9% vy 9.3% de los trabajadores son contratistas (US
Bureau of Labor Statistics). Este tipo de trabajo incluso puede ahorrar dinero a la empresa, ya
que un trabajador por proyecto por lo general cuesta menos en los primeros 3 anos que un
trabajador de tiempo completo. Un empleado de tiempo completo empieza a ser mas atractivo
en términos de costo después de 3 afos de empleo en la compafia (Greythorn).

2.- FLEXIBILIDAD LABORAL:

Los que podemos trabajar desde casa somos muy afortunados, ya que existen muchos puestos
donde esto no es posible. El trabajo desde casa es una de las tendencias que ha llegado para
quedarse. Algunos se han adaptado muy bien, y otros extrafan la oficina, pero a la mayoria de
los trabajadores les ha gustado eliminar el tiempo de traslado, y tener més tiempo personal. En
Estados Unidos los empleados estan dispuestos a disminuir 20% de su salario con tal de poder
elegir los horarios en que pueden trabajar. El ndmada digital puede trabajar en donde sea: En
su casa, en un aeropuerto, en la playa, o en un café. La tecnologia permite que esto suceda
sin afectar su desempeno vy su integracion con el equipo, y lo hemos comprobado con los
empleados que se han quedado en casa durante la pandemia. Conforme vayan abriendo més
negocios, podremos observar diferentes mezclas de trabajo en oficina y trabajo remoto- por
ejemplo 60% en casa y 40% en la oficina. Algunos corporativos ya estan implementando este
tipo de esquemas. Una cadena de supermercados implementd un esquema en que cualquier
empleado con factores de riesgo por COVID-19 se debe quedar en casa, pero los que eligen
ir a la oficina van en diferentes dias y horarios para evitar conglomerar demasiada gente en un
solo lugar. El resto del tiempo trabajan desde casa.

Otras formas de flexibilidad
que se hanido implementando
durante la pandemia son
los turnos, o trabajos de
medio tiempo o de 80% del
tiempo. La pandemia nos ha
llevado a reevaluar lo que se
necesita para ser realmente
productivo vy cuestiona el
modelo de las horas de oficina .
tradicionales. Ahora algunos
empleadores estan mas
abiertos a ser flexibles a las
necesidades particulares de
sus trabajadores. Es més facil
que un padre de familia elija
trabajar medio tiempo desde
su casa para poder atender a
sus hijos, o que alguien pida
tener una semana de 4 dias,
por ejemplo.
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Otra de las tendencias que hemos observado durante la pandemia es la necesidad de super
agilidad. Ya quedaron atras los ciclos anuales o de meses, y han sido reemplazados por horizontes
de tiempo que se miden en dias o semanas. De igual manera los empleados ahora no ven la
necesidad de esperar a que pase un ano antes de reevaluar su esquema de compensacion.
Ahora se sienten con més libertad de pedir cambios cuando los necesitan, por ejemplo: cuando
se casan, o tienen un hijo, y las empresas estdn mas dispuestas a hacerlos.

Las empresas se han dado cuenta que la rotacion va a aumentar mucho en la pandemia vy
después de ella, y reconocen que retener el talento representa un gran reto. Es por eso que
los lideres estan ahora mas abiertos a considerar diferentes esquemas de trabajo flexible para
responder a las necesidades de los trabajadores talentosos.

Otra razon por la que las empresas estan mas abiertas a la flexibilidad es que han visto cambios
drésticos en la demanda de sus productos, y estos cambios estédn aqui para quedarse. La agilidad
para adaptarse a las necesidades de los clientes necesariamente trae temporadas més cortas en
las que se necesita aumentar o reducir la plantilla laboral. Los ciclos de innovacion super agiles
requieren de diferentes tamanos de plantilla para diferentes etapas y esto representa un ganar-
ganar para los empleados y empresas, que al final pueden tener méas opciones para cubrir sus
necesidades.

3.- CULTURA:

En el articulo de Pandemia sin Amnesia hablamos de cémo cuidar de tus empleados para
asegurarnos que no se desconecten de la cultura de la compania. Para el periodo de reapertura
y post-pandemia, debemos enfocarnos en cémo seguir generando engagement con estas
diferentes opciones de trabajo remoto vy flexibilidad. Estas diferencias presentan un reto
adicional ya que no se espera poder reunir a todos los empleados bajo un mismo techo, como
soliamos hacer antes del COVID-19. Sin las reuniones, eventos de integracion, o el cafecito
con los companeros, ;como mantenemos la cultura viva? Los elementos del Employee Value
Proposition (esquemas de compensacion flexible, de trabajo flexible, locations, etc.) cobran un
nuevo nivel de importancia porque son lo que mantendra unidos a los empleados a pesar de la
distancia fisica. Es tiempo de reevaluarlos y de difundirlos agresivamente.

En el futuro cercano tendremos una dindmica diferente
de conexién social. El contacto con los companeros de
trabajo (presencial o remota) se ird centrando cada vez
mas en intervenciones més creativas como brainstorming.
Los espacios de trabajo cambiaran también y dejardn de
ser tu segunda casa. Ahora se espera que los empleados
que pueden trabajar de forma remota asistan a la oficina
solo a recibir alguna capacitacion, o sesién de coaching-
actividades que necesitan una interaccion social.

Para lograr el engagement con estos cambios, las areas
de RH tienen que cambiar también. El fomento de la
cultura se volvera una tarea més relevante, estructurada
y robusta. Se generardn areas especificas para lograr los
objetivos de lealtad vy retencién, con mucha mas fuerza
que antes. Los procesos de onboarding deben ser mas
agiles vy aplicables a distancia, y los equipos de RH deben
responder a este reto, también. Hoy méas que nunca RH es
un rol clave en la empresa y como tal, deben aprovechar
esta oportunidad para demostrar el valor que pueden
agregar, adelantdndose a las necesidades cambiantes de
Sus organizaciones.
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La flexibilidad laboral end-to-end llegd para quedarse y se ird volviendo mas relevante conforme
avancemos en las etapas de reapertura y post pandemia, vy los altibajos que vengan en el
camino. Como empleadores debemos visualizar a qué nivel de flexibilidad queremos llegar
y un roadmap para hacerlo. Debemos conocer las herramientas y habilitadores que tenemos
en la mesa para nuestros colaboradores, e identificar en dénde estamos parados hoy. Sintec
puede ayudarte a convertir esta pandemia en una oportunidad para adelantarte a las futuras
necesidades de tus trabajadores y un diferenciador en la guerra de talentos que se avecina.

En la siguiente tabla, podras identificar brevemente el nivel de madurez de tu empresa con
respecto a los 3 aspectos mencionados en este articulo:
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NIVEL 1

SETTLER

- Horarios escalonados
de entrada y salida (ej.
7,8,9am)

- Viernes de jeans o
casual

Esquemas generales
para personal
operativo,
adminisrativo y
ejecutivo

Aplicacion de
encuestas anuales
enfocadas a medir

clima, culturay

engagementy
acciones especificas
para mitigar riesgos

NIVEL 2

SEEKER

Introduccién de
trabajo remoto para
algunos colaboradores
(personal
administrativo),
usualmente entre
20-30% del tiempo

Introduccién de
esquema de pagos por
proyectos o por
objetivos especificos

Se han redefinido las
bases de la filosofia
organizacional
(propésito, misidén,
visién) para conectar
con los propédsitos del
colaborador, en
esfuerzo conjunto con
todo el personal

NIVEL 3

EXPLORER

Introducciéon de la
menos 3 tipos de
esquemas flexibles de
trabajo: jornadas
reducidas, sabaticos,
guardias, trabajo
remoto

- Existen mas de 5
paquetes de comepnsacion
alineado a segmentacion
de colaboradores

- Se cuenta con
herramientas de analitica
avanzada para redefinir
con frecuencia los
esquemas de
compensacion

Se cuenta con un area
en la organizaciéon
especifica, enfocada a
estos temas

NIVEL 4

PIONEER

- Todo el personal tiene al
menos dos esquemas de
jornada a elegir

- Todo el personal tiene
esquemas de trabajo
remoto al menos el 60% del
tiempo (personal
administrativo y ejecutivo)
y 40% (personal operativo)

- Completamente flexible,
el colaborador elige qué
prestaciones y beneficios
tener

- El colaborador puede
cambiar de esquema de
compensaciéon cuando
quiera, e inclusive definir
esquemas de pago
(semanal, quincenal,
mensual...)

El layout de
organizacién esta
enfocado a habilitar la
colaboracién en las
interacciones sociales
(la oficina como un
Campus)
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