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La retencion y fidelizacion
del talento, un reto del
sector asegurador

A medida que la economia va mostrando signos de recuperacion las empresas
empiezan a constatar un incremento de la rotacion no deseada. Ante este
panorama uno de los retos de la funcion de Recursos Humanos de las companias
se centra en la retencion y fidelizacion del talento. Este fue uno de los temas que
centraron la mesa redonda “Retos de RRHH en el sector asegurador” organizada
por Randstad el pasado mes de abril y en la que participaron los responsables de
Recursos Humanos de Generali, Linea Directa, Santalucia, Aviva, Europ

Assistance y Admiral Seguros.

La recuperacion de la economia se esta traducien-
do, en algunos sectores muy concretos, en cam-
bios en el mercado laboral puesto que las personas
empiezan a buscar un cambio.Tal y como comenta
la Key Account director de Randstad, Marta Valer,
“hasta hace poco habia personas que estaban
“retenidas” por la crisis y por el miedo al cambio,
pero ahora esta situacion esta cambiando. Ahora es
cuando las empresas tienen que saber retener el
talento que tienen con acciones de employer bran-
dingy, de este modo, dar respuesta al crecimiento
que seguro que van a tener este ano”

Pero mas que de retencion, el director de Recur-
sos Humanos de Generali, Alberto Ogando, prefie-
re hablar de compromiso en el sentido que: “Tene-
mos que hacer valer nuestra empresa, nuestros
valores, nuestra marca, para que realmente las
personas se quieran quedar con nosotros y no se
quieran ir de la compania” En este sentido Joa-
quin Alvarez, director de Recursos Humanos de
Europ Assistance, afirma que: “Ya no podemos
hablar de retencion del talento. Tenemos que tener
muy claro que el talento es volatil y tener en cuen-
ta que las personas van a entrar y salir de la com-
pania. La clave va a estar en el balance final de
quién entray quién saley, por ello, a partir de aho-
ra, tenemos que saber gestionar con esta fluidez”
En este reto de gestion de personas, Joaquin Alva-
rez asegura que la clave va a ser la gestion de la
diversidad generacional. Por este motivo, apunta
que: “Tenemos que crear entornos atractivos para
trabajar, hacer una revisién de la mision y llevar
los valores al dia a dia, a la toma de decisiones, a
la gestion, a la coherencia... Todo ello favorecera
que las personas se comprometan”

Ante un mundo que ha cambiado y en el que las
companias ya no pueden garantizar un empleo de

por vida como antano, la directora de Recursos
Humanos de Linea Directa, Mar Garre, distingue
entre vinculacion y compromiso: “La vinculacion
supone un deseo de permanencia en la compania
que puede estar motivado por diversas causas:
antigliedad, salario, horario, comodidad... Pero la
vinculacién por si sola no asegura el compromiso
de una persona con el proyecto o los valores de la

empresa. Una persona comprometida da lo mejor
de si mismo, quiere hacer las cosas cada vez
mejor, crecer con su companiay se siente orgullo-
sa de haber participado en sus éxitos. Esas son las
personas que queremos en nuestros equipos.
Para gestionar este compromiso debemos esta-
blecer lazos profesionales (proyectos motivado-
res, formacion y desarrollo profesional, reconoci-
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miento, visibilidad...) y emocionales (programas
de voluntariado, deporte, ocio, familia, ventajas
de empleado) que impliquen a las personas. El
reto de las companias estd en conseguir un equi-
po verdaderamente comprometido porque son
las personas las que marcan la diferencia incre-
mentando la competitividad, la eficiencia y la ren-
tabilidad. Esto es esencial para cualquier empresa
con vocacion de liderazgo”

Retos para generar compromiso
En el reto de generar un mayor compromiso el
papel del manager es clave puesto que tal y como
comenta el director de Recursos Humanos de Avi-
va, Samuel Rodriguez, a menudo “hay que con-
vencer al manager para que las personas identifi-
cadas como talento en la organizacién puedan
cambiar de departamento, pero se mantengan en
la compania"y, en este punto, el director de Recur-
sos Humanos de Generali anade que es necesario
desarrollar determinadas competencias del
manager. “Ahi nosotros vamos a trabajar en las
competencias de los managers para que sepan
que los empleados no son una posesion. Hay que
trabajar para que se quieran quedar con nosotros’
afirma Alberto Ogando.

La directora de Recursos Humanos de Admiral
Seguros, Isabel Arribas, afirma que la compania
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apuesta por “el desarrollo profesional y la promo-
ciéon dentro de la organizacion” a la hora de rete-
ner el talento dentro del Grupo. Pero en este
aspecto el director de Recursos Humanos de Avi-
va pone encima de la mesa que cuando la promo-

En el reto de generar
compromiso,
el papel del manager
es clave

cién vertical es limitada en la empresa “hay que
buscar creatividad para hacer el trabajo mas enri-
quecedor a una persona que no puede crecer ver-
ticalmente”

Por otra parte, Isabel Arribas habla de la necesi-
dad de cambiar la forma de reclutar y seleccionar
en las companias. “Hay que pasar de identificar a
un perfil en funcion de la oferta a establecer una
relacion con los potenciales candidatos que hay en
el mercado. Puesto que el talento fluye es impor-
tante establecer relaciones con aquellas personas

que en un futuro pueden cubrir esas

nuevas posiciones” Precisamente la
responsable de Seleccion y Des-
arrollo de Santalucia, Begona

Dominguez, habla de la necesi-
dad de “acercar la Universi-

dad a la realidad de las
empresas mediante ese dia-
logo entre la universidad, el
estudiante y la empresa
como via para la mejora de
los perfiles de valor para la
empresa a presente y futu-
ro” En ese sentido, Santalu-
cia ha firmado un acuerdo
con la universidad de Grana-
da para poner en marcha el
programa “UGR Orienta’;
una via para “escuchar al
joven talento y para que las
empresas también podamos
presentarnos desde un punto
de vista diferente y contarles
qué es lo que esperamos de
ellos para poder alinear mejor
talento y empleabilidad” W

Alberto Ogando, director de Recursos Humanos
de Generali

‘Tenemos que hacer valer nuestra empresa para
que (as personas se quieran quedar
con nosotros’.

2 Marta Valer, key Account director de Randstad

‘Las empresas tienen que saber retener el talento
que tienen con acciones de employer branding para
dar respuesta al crecimiento que seguro que van a
tener este ano’

Joaquin Alvarez, director de Recursos
Humanos de Europ Assistance

‘lenemos que tener muy claro que el talento es
volatil y tener en cuenta que (as personas van a
entrar y salir de la compariia”.

Mar Garre, directara de Recursos Humanos de
Linea Directa

‘Para gestionar este compromiso debemos
establecer lazos profesionales y emaocionales que
impliquen a (as personas’

Samuel Rodriguez, director de Recursos
Humanos de Aviva

‘Hay que convencer al manager para que [as
personas identificadas como talento en (a
organizacion puedan cambiar de departamento”

Isabel Arribas, directora de Recursos Humanos
de Admiral Seguros

‘Puesto que el talento fluye es importante
establecer relaciones con aquellas personas que en
un futuro pueden cubrir sas nuevas posiciones”

Begona Dominguez, responsable de Seleccion
y Desarrollo de Santalucia

‘Es necesario acercar la universidad a la realidad de
las empresas mediante ese didlogo entre la
universidad, el estudiante y la empresa’”



