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CLAVES PARA
ATRAER, RETENER Y
GANAR LA BATALLA
DEL TALENTO

La
Rena

La Gran Renuncia es un término que se escucha cada
vez mas. En el articulo, basandonos en una encuesta
realizada a 2.430 altos directivos, analizamos sus
causas y algunas de las claves para poder atraery
retener el talento en las organizaciones.
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Keys to attract retai
and win the battle for
talent

THE GREAT
RESIGNATION

The Great Resignation
is a term we hear
more and more. In
this article, based

on a survey of 2430
senior executives, we
analyze its causes
and some of the keys
to attracting and
retaining talent in
organizations.
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L3 oleada de renuncias
en [as empresas se
debe a la busqueda de
metas personales,

semestre de 2020 se
der las informaciones
) que, si bien habia co-
la pandemia, se ace-
ran Renuncia es un
ucha cada vez mds en
s. Tras los meses mds
nia de COVID-19, el
omo algo exético, pro-
asia laboral de Estados
1a concepcion del trabajo
10 europeo y, mds concreta-
ente, espafiol. En Espana, el fenéme-
no tardo algo mis en llegar, pero parece
haber arraigado.

La bisqueda de metas personales, la
necesidad de conectar mds con las per-
sonas queridas, el cansancio (conocido
con el término burnout), el desapego por
los valores de las compafiias o la perse-
cucién de un propésito mds acorde con
los ideales individuales se han esgrimido
como la causa de esta oleada de renun-
cias. El fenémeno tenfa como tinte par-
ticular que las personas que dimitian no
lo hacfan necesariamente movidos por
un cambio laboral estable, sino que en
muchas ocasiones abandonaban el tra-
bajo sin una alternativa a la vista.

Otro de los elementos llamativos
pasa por que esta Gran Renuncia afecta
a todas las capas sociales y a todos los
estamentos laborales. Se han escrito
reportajes sobre altos ejecutivos que
dejan sus empleos para pasar, literal-
mente, mds tiempo con sus familias,
pero también sobre empleados con
trabajos menos cualificados —y menos
capital acumulado— que abandonan
sus puestos “sin red”, debido a motiva-
ciones personales o por insatisfaccion.
El fenémeno aparece de forma mds
recurrente en las nuevas generaciones
(milenial! y generacién Z?), tanto por
su inquietud para adquirir nuevas ex-
periencias, como por no tener aun res-
ponsabilidades familiares complejas.

1 Para FUNDEU, milénico y milenial son alternativas en espafiol al anglicismo millennial, término con el que se
hace referencia a las personas pertenecientes a la llamada generacion Y, nacidas aproximadamente en las
dos ultimas décadas del siglo XX.

2 Comprende a aquellos nacidos en os Ultimos afios 90 e inicio de los 2000 (1995-2000).

3 Expediente de Regulacion Temporal de Empleo, mas conocido como ERTE, es una medida de flexibilizacion
laboral que habilita a la empresa para reducir o suspender los contratos de trabajo.

4 [a Gran Renuncia: claves para alraer, retener y ganar la batalla del talento. Disponible en: https://cuttly/KHZHx71
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Se trata de un fenémeno en el
que parecen haber coincidido tres
causas: en primer lugar, la concien-
cia de que la vida presente no es
eterna y merece la pena disfrutarla
—una percepcién despertada por las
consecuencias de la pandemia—; en
segundo lugar, la llegada al mundo del
trabajo de nuevas generaciones con in-
tereses diferentes alos de las generacio-
nes anteriores en lo relativo al balance
entre la vida profesional, la familiar y la
personal; y, por tltimo, el aumento de
las ayudas al desempleo durante la pan-
demia (ERTE?) que pueden haber des-
pertado el apego a la autonomia propia
de la situacion.

Aunque este fenémeno no ha im-
pactado en Espana con la misma inten-
sidad, si que empieza a considerarse
como una preocupacion entre las capas
directivas, que ven en la alta rotacién
una barrera para retener talento, asi
como para atraer a nuevos candidatos.

Rotacidn de personal
Ante esta situacion, las organizaciones
reaccionan de diversas maneras para
asegurar una cultura empresarial que
aterrice los valores y cuide los incen-
tivos, de forma que los empleados se
sientan mds integrados. Ademds, las
empresas apuestan por diferentes es-
trategias para retener el talento mds alld
de los beneficios econémicos.

Con este reto, junto a José Ramo6n
Pin profesor de IESE Business School
y Elena Rodriguez de la firma Opinno,
realizamos el estudio La Gran Renun-
cia: claves para atraer, retener y ganar la
batalla del talento*, que aporta una vi-
sién panordmica de este fendmeno y se
basa en una encuesta realizada a 2.430
CEOy altos directivos.

la necesidad de
conectar mas con
Seres queridos,

el cansancioy

el desapego con
los valores de (as

companias

En Espafia, los abandonos del empleo
no se producen sin un motivo justificado
en la mayoria de los casos. Segtn un re-
ciente estudio, un 47,7 por ciento de los
encuestados afirma haber detectado al-
gun caso esporadicoy un 17,4 por ciento
apunta haber registrado algunos casos,
sin llegar al 10 por ciento de la planti-
lla. Un 67,7 por ciento de los directivos
asegura que los extrabajadores que han
renunciado lo han hecho porque “han
encontrado una posicién con mejores
condiciones”.

Solo un 15 por ciento de los directivos
afirma que no estd inquieto por la rota-
ci6n de personal. No obstante, un tercio
de los preguntados afirma que estdn de-
tectando mds (24,3 por ciento) o mucha
mids (9,2 por ciento) rotacién que en ejer-
cicios anteriores. Para evitar esta situa-
cién, las empresas realizan evaluaciones
periodicas para medir la satisfaccion del
empleado: un 50,5 por ciento las realiza
de forma anual, un 20,6 por ciento con
periodicidad semestral, y un 10,1 por
ciento hace evaluaciones mensuales. w»:
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Mis de la mitad de los CEO y altos
directivos preguntados afirma estar
nada o poco preocupados por la ro-
tacion de personal. Sin embargo, un
60 por ciento de los encuestados si
apunta a que toman medidas concre-
tas de retencion de personal con el fin
de evitar la fuga de talento. Un 32,1
por ciento de los encuestados indica
que esta cuestién ocupa mucho tiem-
po en las reuniones de los Comités de
direcciényun 21,1 por ciento afirma
lo mismo en relacién con los consejos
de administracién.

Teletrabajo y formacion
De cara a incrementar la motivacién
del personal laboral, que aparece
como principal motor del compromiso
del empleado, los CEO y altos directi-
vos encuestados describen diferentes
acercamientos en sus empresas. El
teletrabajo, la formacién y programas
de liderazgo son los atributos que los
encuestados colocan en primer y se-
gundo orden de prioridad, respecti-
vamente, como los factores de motiva-
cién que mds valoran los empleados en
su organizacion.

Si hay algo que ha quedado eviden-
ciado con la Gran Renuncia y la mar-
cha de algunos perfiles clave dentro de
las organizaciones ha sido la importan-
cia de contar con un plan de sucesion.
Este tipo de planes permite adelantar-
se a la contingencia de la marcha del
talento. Su aplicacién estd generaliza-
da, pero aun no alcanza a la totalidad
de las organizaciones.

En relacién con este aspecto, la ma-
yoria de los CEO encuestados afirman

contar con algun tipo de iniciativa de
este tipo. Casi la mitad tiene un plan
de sucesion definido (47,7 por ciento),
mientras que un 25 por ciento lo tiene
sin ser “algo formal”, y el restante 26,6
por ciento no cuenta con ningun tipo de
planificacién para esta contingencia.

Un 73,4 por ciento de los encues-
tados senala que sus organizaciones
cuentan con un plan de retenciéon de
talento, aunque un 29,8 por ciento
de estos confiesa que no se trata de
un plan formal. Casi la mitad de las
empresas cuentan con una figura es-
pecifica para asegurar la experiencia
y la propuesta de valor del empleado.
Unicamente el 5,5 por ciento de las
empresas que aseguran tener una figu-
ra encargada para este aspecto la dota
de un presupuesto especifico.

La gran mayoria de las empresas
preguntadas afirman desarrollar sus
procesos desde un marco de trabajo
agile’ (71,6 por ciento). El intraem-
prendimiento y el design thinking®
también destacan como algunas de las
tendencias que ya se imponen en las
empresas. Este tipo de metodologias
permiten al empleado tener mayor vi-
sibilidad sobre los procesos y formar
parte de la toma de decisiones de ma-
nera mis directa, lo que contribuye a
mejorar su experiencia y su sentimien-
to de pertenencia.

Las ultimas tendencias empresaria-
les se encaminan a alinear los objetivos,
la estrategia y el propdsito de la empre-
sa con el de los empleados para con-
tribuir al sentimiento de pertenencia.
El 66,1 por ciento de los encuestados
afirma que comunican constantemente
este tipo de conceptos a sus empleados.

En este contexto, destaca la impor-
tancia del director de Personas y de la

Comisién de Nombramientos y Retri-
buciones del Consejo de Administra-
cién. El papel del director de Recursos
Humanos —mejor dicho, de ‘Perso-
nas’—, se ha vuelto fundamental en el
contexto de la Gran Renuncia. Contar
con un profesional innovador al frente
del Departamento de Recursos Huma-
nos de la empresa es clave para detec-
tar, atraer. incentivar, promover y, por
lo tanto, retener el talento.

Todas estas medidas combinadas
pueden motivar al empleado a mante-
ner la vinculacién con la empresa en
tiempos de duda. Nos encontramos
en un mundo altamente cambiante,
en el que la realidad externa ya es lo
suficientemente aleatoria como para
encontrar mds incertidumbre en la
propia empresa.

Convertir la organizacién en un
espacio seguro, donde cada persona
pueda motivarse, crecer y arriesgarse a
lanzar nuevas ideas y proyectos es una
estrategia no solo para retener el talen-
to, sino para lograr el éxito empresarial
de todo dirigente. Porque como dice
ese popular dicho bretén: “Ningln mar
en calma hizo experto al marinero”.
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