
welcome to brighter

Encuesta sobre pago por 

habilidades 2021:

Las personas como prioridad

¿Están aprovechando las compañías todo el 

potencial de su talento a través del desarrollo 

de habilidades y la movilidad del talento?

Ya se encuentran disponibles los resultados de la encuesta 

sobre pago por habilidades 2021, con información para 

agilizar las conversaciones en su compañía.
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"Ya era difícil encontrar el talento adecuado, 
y ahora adema s debemos competir por las 
habilidades como nunca antes".
¿Le suena esta frase, o es posible que la haya escuchado de sus equipos 
de reclutamiento y talento?

Si se siente identificado con esta afirmación, no está solo. En la encuesta de Mercer sobre 
pago por habilidades 2021, más de 430 participantes expresaron su punto de vista sobre sus 
éxitos y desafíos a la hora de encontrar y recompensar las habilidades deseadas que se 
adaptan a sus estrategias de negocio. Entre las compañías que realizan un seguimiento de la 

disponibilidad de habilidades en el mercado laboral, el 43 % confirma que su demanda de 

habilidades críticas crece más que otras, lo que dificulta aún más la adquisición (y 

retención) de talento.
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A medida que las habilidades críticas comienzan a restarle importancia a la educación o 
a la experiencia, cada vez más compañías implementan prácticas de pago por habilidades 
para atraer nuevos talentos. Sin embargo, una vez contratados, menos de la mitad vinculan la 
remuneración con el desarrollo continuo de habilidades.

 

 

Esto nos lleva a preguntarnos si las compañías 
destinan demasiados recursos a atraer y muy 
pocos a retener las habilidades que exigen sus 
estrategias de negocio.  
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Numerosas 
organizaciones 
han realizado un 
gran trabajo en 
un plazo 
relativamente 
breve para 
establecer sus 
taxonomías de 
habilidades 
personalizadas. 

Reconocen que este 
esfuerzo –y las 
bases que aporta– 
son esenciales para 
el desarrollo de 
prácticas eficaces de 
contratación y 
aprendizaje por 
competencias y de 
desarrollo de 
habilidades internas. 

El 57 % de la totalidad de los 
encuestados cuenta con un me todo 
para clasificar las habilidades.
La mayoría (37 %) diferencia las habilidades por tipo, mientras que el 20 %
cuenta con un método, pero no realiza distinción alguna. De ellas, el 82 %
señala una taxonomía de habilidades interna y personalizada, mientras que
el 18 % restante utiliza un marco común público o recurre a un proveedor.

 

 

 



 

 

Mercer LLC. Todos los derechos reservados. Encuesta sobre pago por habilidades 2021 
Página 4

El 59 % de los encuestados que tienen una 
taxonomía de habilidades efectu a el seguimiento 
de las mismas en todos los grupos de empleados.
Al igual que en las estadísticas de 2020, entre las compañías que tienen taxonomías de 
habilidades, cerca de la mitad (46 %) cuenta con un soporte tecnológico. En particular, parece
existir un interés ligeramente menor por el seguimiento de las habilidades en las familias de puestos 

del sector de Manufactura y Cadena de Suministro. Parecería que el seguimiento de las habilidades 

en estas familias de puestos podría estar disminuyendo a medida que la automatización y los
robots asumen más funciones, mientras que las habilidades relacionadas con el diseño y la gestión 
de la automatización y los robots suelen catalogarse como las "más requeridas".

 

¿Usted se centra en determinados puestos o familias de puestos al buscar, definir y 
contratar por habilidades? Tenga en cuenta que la habilidad más buscada o el puesto más difícil 
de contratar hoy en día puede quedar obsoleto rápidamente. No es conveniente centrarse en unos 
pocos puestos muy requeridos en la actualidad, ya que pueden resultar poco atractivos en el futuro. 
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El nivel de competencia y las evaluaciones son 
fundamentales.
Lo ideal es desarrollar una escala que defina el nivel de competencia esperado de una 
habilidad por función, y contar con un proceso objetivo para evaluar el dominio de las 
habilidades de cada empleado, en relación con dicha escala.

Para comenzar, es preciso centrarse en la habilidad más importante de cada función y buscar a 
las personas con mejor desempeño.

Te presentamos a Elaine. Ella trabaja como analista de compensaciones y considera que las 

habilidades constituyen el camino perfecto para ayudar a los empleados a impulsar su carrera 

profesional e incrementar su salario.

Sin embargo, ella enfrenta un desafío. Aún no se tiene la capacidad para evaluar las habilida-

des que se adapten a la escala de competencias internas y que además puedan implementarse 
de forma equitativa. Toda escala de competencia sin un mecanismo de evaluación asociado 
genera confusión y una sensación de desigualdad en la evaluación de los empleados. Lo más 
común es una escala de competencia de 4 o 5 niveles que ofrece un equilibrio adecuado entre 
el nivel de detalle y la simplicidad para poder evaluar las habilidades de los empleados.

¿Qué soluciones se están implementando para superar este desafío?

 

 

 

Prácticamente la 
totalidad de los 

encuestados que 
cuenta con una 
taxonomía de 

habilidades posee 
una escala de 

competencia como 
parte de esta. 

Lo más común es 
una escala de 

competencia de 4 o 5 
niveles. Menos de 
una cuarta parte 

indica niveles de 1 a 
3, y menos del 7 % 

indica 6 o más. 

Los términos 
relacionados con el 

nivel de competencia (p. 
ej., principiante, básico, 
novato y experto) son 
las convenciones que 
se utilizan con más 

frecuencia, seguidas de 
un criterio numérico. 

Probablemente, los 
niveles de 

competencia de 4-5 
ofrecen el equilibrio 
más adecuado entre 
el nivel de detalle y 

la simplicidad. 
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Dónde y cómo se estructuran las habilidades y competencias varía: algunas 
las sitúan en la función mientras que otras en el puesto o incluso en un 
nivel. Existen más indicios de que se están desarrollando soluciones a 
medida para satisfacer las necesidades de las empresas. 
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Cerca de dos tercios de los encuestados 
evalu an a las personas en funcio n de una 
expectativa de habilidades relevantes.  
Al preguntarles a los encuestados si evalúan a las personas en función de una expectativa de 
habilidades relevantes, el 63 % indica que realiza algún tipo de evaluación, mientras que 
poco menos del 30 % señala que no realiza ningún tipo de evaluación individual.
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Cuando se buscan habilidades especí ficas, 
las tendencias del mercado se miden ma s 
por la sensacio n que por los datos.  
De todos los encuestados, solo el 12 % afirma hacer un seguimiento formal de la demanda 
de habilidades en el mercado, lo cual supone un aumento del 33 % respecto al 9 % que 
afirmaba hacerlo a principios de 2020. 

 

En comparación con los datos del año anterior, el 86 % sigue remunerando las habilidades 
en el salario de contratación (frente al 87 % en 2020), lo que sitúa a la persona que posee las 
habilidades deseadas en una excelente posición al incorporarse a la organización.
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Cabe destacar que, en comparación con los resultados del año anterior, las 
compañías que vinculan la remuneración con el desarrollo de habilidades 
aumentaron del 35 % al 50 % en 2021.

Se habla cada vez más de la evaluación de habilidades con el deseo de contar con un método 
sólido y objetivo para realizar evaluaciones en todas las poblaciones de empleados. Resulta 
fundamental contar con una herramienta de evaluación vinculada con las escalas de 
competencia para utilizar las calificaciones de competencia.
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 ¿Que es lo que motiva el pago por 
habilidades?
El 52 % indica que sus líderes consideran que el pago por habilidades es 
importante o muy importante para garantizar planes de compensación 
óptimos en las compañías.

Para aplicar el pago por habilidades, es preciso identificar las habilidades que vale la pena 
retribuir. El 59 % de las compañías que cuenta con un método para clasificarlas están un paso 
adelante de aquellas que no lo tienen. Sin embargo, dado que solo el 34 % clasifica las 
habilidades en todos los grupos de empleados, no se prevé una adopción a gran escala del 
pago por habilidades en toda la compañía; por el contrario, se observa que cada vez más 
empresas aplican esta modalidad en algunos segmentos de la organización.
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Esto coincide con los resultados que indican que el 49 % de los encuestados considera que 
uno de los principales objetivos del pago por habilidades es ayudar a satisfacer la 
necesidad estratégica de renovar las principales habilidades técnicas de la organización.  

 

 



 

 

Mercer LLC. Todos los derechos reservados. Encuesta sobre pago por habilidades 2021 
Página 13

Existe una división entre las compañías que vinculan la remuneración con las 
habilidades para los nuevos empleados y las que no lo hacen (pero lo están 

implementando o están considerando hacerlo), y las que no vinculan la remu-
neración con las habilidades y tampoco lo harán en un futuro.

En el caso de las que sí las vinculan, la gran mayoría (85 %) lo hace en el salario de contratación.

De la misma manera, el principal objetivo de la gran mayoría de las compañías al vincular la 

remuneración con las habilidades es la atracción y retención, y el 80 % menciona 

específicamente la retención de talento como un beneficio del pago por habilidades.
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Obsta culos del pago por habilidades.
Al igual que los resultados de 2020, los tres principales obstáculos del pago por habilidades son la 
complejidad y la gestión del cambio (50 %), la necesidad de desarrollo de la dirección (49 %)
y la dificultad percibida en la gestión de un programa de remuneración basado en habilidades (44 %).
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Eficacia. 
Las compañías se sienten más seguras en cuanto a su capacidad para 
atraer las habilidades requeridas.  

 El 46 % de los encuestados se consideran eficaces o muy eficaces y se califican como 
eficaces o muy eficaces en cuanto a su capacidad para pagar por las habilidades que 
necesitan. 
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En el otro extremo del espectro, las compañías se sienten menos seguras en cuanto a su 
capacidad para prever el impacto de la tecnología en la necesidad de ciertas habilidades y 
el impacto en los empleados. 
 

Otras áreas en las que las compañías carecen de confianza para alcanzar sus objetivos de 
habilidades son las relacionadas con su capacidad para realizar el seguimiento de la 
disponibilidad de habilidades internas (el 37 % se considera poco o nada eficaz) y su 
capacidad para realizar el seguimiento de la disponibilidad de habilidades en el mercado 
externo (el 37 % se considera poco o nada eficaz). (Ver cuadro en la página anterior). 
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Acciones clave. 
La atracción, el desarrollo y la retención de habilidades críticas pueden 
generar una ventaja competitiva en el entorno de negocios actual, que está 
en constante cambio. 

La adopción de métodos de pago por habilidades –que sustituyan o complementen modelos 
existentes basados en el puesto– genera una ventaja competitiva en el entorno de negocios 
actual al favorecer la atracción, el desarrollo y la retención de habilidades críticas. Si está 
pensando en incorporar esta modalidad de pago en sus programas de compensación, 
comience por las siguientes cuatro consideraciones: 

 

Alineación Piense si las nuevas técnicas de pago por habilidades se 

adaptan a las estrategias generales de compensación y RR.HH.

¿Se entenderá fácilmente el enfoque? ¿El mensaje será 
consistente con su marca como empleador?

 

Datos sobre 
habilidades 
internas 

Piense en la consistencia de los datos sobre sus habilidades 
internas 

¿Cuenta con una taxonomía de habilidades que abarca la 
totalidad de su población? ¿Cómo se actualizan o mantienen los 
datos sobre habilidades? ¿Estos datos son suficientemente 
sólidos para basar las decisiones de compensación? 

   

 

Datos sobre 
habilidades 
externas 

Piense en el acceso a datos de calidad sobre la oferta y 
demanda de nuevas habilidades. 

¿Sabe qué habilidades son las más buscadas y podrían requerir 
una mayor compensación? ¿Sabe qué habilidad o habilidades 
determinan la remuneración de un puesto? 

   

 

IA para lograr 
grandes 
resultados 

Piense de qué manera las nuevas tecnologías y herramientas 
permiten el análisis de habilidades y el logro de grandes 
resultados.

¿Aplica nuevas ideas a los procesos de pago tradicionales? 

¿Ha descubierto lo que hoy es posible y que no lo era hace 

algunos años?

Póngase en contacto con Mercer para encontrar la respuesta a estas y otras preguntas. Para 
obtener información sobre Mercer Skills-Edge Suite, visite nuestro sitio web 
www.mercer.com/skills-edge.

http://www.mercer.com/skills-edge


 

 

Mercer construye futuros más 
brillantes al redefinir el mundo del 
trabajo, transformar los resultados 
del retiro y las inversiones y dar paso 
a un verdadero estado de salud y 
bienestar. Mercer cuenta con más de 
25 000 empleados radicados en 43 
países y opera en más de 130. 
Mercer es una empresa de Marsh & 
McLennan (NYSE: MMC), la principal 
firma líder mundial en servicios 
profesionales en las áreas de riesgo, 
estrategias y personas, con 76 000 
colegas e ingresos anuales de 
aproximadamente $17 mil millones 
de dólares. A través de sus 
subsidiarias líderes en el mercado, 
tales como Marsh, Guy Carpenter y 
Oliver Wyman, Marsh & McLennan 
ayuda a los clientes a transitar por un 
entorno cada vez más dinámico y 
complejo. Para obtener más 
información, visite www.mercer.com. 
Síganos en Twitter @Mercer.  
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