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TRANSFORMANDO
LA GESTION DEL
TALENTO

en una experiencia mas humana

desde la década de los noventa representé un cambio

significativo en el ambito empresarial al transformar el
tradicional sistema de produccion en masa. La personaliza-
cién masiva, un concepto clave en marketing, aprovecha los
avances tecnoldgicos para combinar la eficiencia de la pro-
duccion en masa con la flexibilidad de la personalizacion. De
esta manera, los clientes pueden adquirir productos, como
ropa, calzado o dispositivos electronicos, adaptados a sus
gustos y necesidades especificas (Jensen, 2022; Trautman,
2023). Particularmente, en el dmbito de la gestion del talen-
to, la personalizacion masiva se refiere a utilizar los princi-
pios antes mencionados, pero orientados a afrontar los retos
organizacionales vinculados al talento humano. Se trata de
pasar de un enfoque estandarizado a uno mas individualizado
para gestionar el talento (Jensen, 2022).

Sin embargo, aunque el concepto de personalizacion ma-
siva es bastante utilizado en el ambito de la produccion, la
personalizacion masiva en la gestion del talento aidn no ha
llegado a muchos contextos organizacionales. En efecto, mu-
chas empresas contintan utilizando modelos tradicionales
de gestion de talento, sin adaptarse a las necesidades espe- n
cificas de cada colaborador. Esta falta de flexibilidad genera
una brecha significativa entre la organizacion y sus colabo-
radores, especialmente en entornos de trabajo hibridos, re-
motos o con alta rotacion de personal, donde la personaliza-
cion masiva se ha revelado como un factor clave para el éxito
de las relaciones laborales (Trautman, 2023). Por ejemplo,
la imposicion de politicas rigidas de regreso presencial tras la u
pandemia provoco una fuerte reaccion por parte de los colabo-
radores, obligando a muchas empresas a ofrecer opciones de
trabajo mas flexibles y personalizadas (Jensen, 2022). u

Cabe destacar que el concepto de personalizacion masiva
en el drea de gestion de talento requiere que las empresas
cambien de paradigma, pasando de utilizar un concepto de
igualdad (lo mismo para todos) a un concepto de equidad,
donde las necesidades individuales de cada colaborador son

I a personalizacion masiva adoptada por las empresas

el centro de atencion. Apoydndose en el uso de big data
y la inteligencia artificial, las empresas pueden ana-
lizar el comportamiento de sus colaboradores y ofre-
cerles soluciones altamente personalizadas que les
permitan aprovechar oportunidades de capacitacion
y desarrollo individualizadas, empoderandolos para
tomar decisiones sobre su propio crecimiento profe-
sional (Jensen, 2022).

Asimismo, la personalizacion masiva favorece la
implementacion de programas de prestaciones flexi-
bles. Estos programas permiten a los colaboradores
elegir, dentro de los limites establecidos por las em-
presas, las prestaciones adicionales que desean reci-
bir como parte de su compensacion total. En lugar de
ofrecer un paquete de prestaciones estandar a todos
los colaboradores, estas empresas ofrecen una varie-
dad de opciones, y cada empleado puede seleccionar
aquellas que mejor se adapten a sus necesidades in-
dividuales (kPMG, s. f.). Ademas, la personalizacion
masiva resulta especialmente util en la incorporacion
de nuevos talentos, particularmente en areas con alta
rotacion, donde la diversidad de perfiles de los nuevos
colaboradores requiere de una estrategia de incorpo-
racion personalizada. Factores como la experiencia,
la ubicacion geografica y las necesidades de capaci-
tacion, hacen que cada nuevo colaborador requiera
de un plan de integracion organizacional especifico
(Trautman, 2023).

En conclusidn, vemos que la personalizacion ma-
siva es fundamental para una atraccion, desarrollo y
retencion de talento exitosa. Desde laincorporacion de
nuevos colaboradores, pasando por laimplementacion
de programas de prestaciones flexibles y el desarrollo

de trayectorias profesionales personalizadas, graciasa
la personalizacion masiva, las organizaciones pueden
construir relaciones mas sélidas con sus colaborado-
res, brindandoles experiencias laborales mas huma-
nas, significativas y satisfactorias. Al hacerlo no solo
fomentan un mayor compromiso organizacional entre
sus colaboradores, sino que también se diferencian
de la competencia, fortalecen su propuesta de valory
consolidan su posicién competitiva en el mercado. ©
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