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Conocer al talento de la
organizacion, la clave para
su fidelizacion

A pesar de que los actuales datos de desempleo
hablan de cerca de tres millones y medio de
personas en paro en nuestro pais, a medida que se
va instalando la recuperacion economica el miedo
a cambiar de empleo se desvanece. Ello provoca
que resurja el temor a una posible nueva guerra
por el talento y que las empresas se vuelquen en
su fidelizacion. Precisamente “Como fidelizar al
talento” fue el tema que centro del Desayuno con
Talento, patrocinado por Selectiva y Comunicacion
Objetiva, y que conto con la participacion de
responsables de RRHH de Aegon, HomeServe,
Richemont Iberia y Sanitas.
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Con la mejora econémica, que poco a poco se Vis-
lumbra en nuestro pals, los profesionales empiezan
a ser mas receptivos a un posible cambio de trabajo.
Por este motivo, los directivos de Recursos Huma-
nos consideran que es clave tener identificado al ta-
lento que hay en la empresa. “El talento esta, pero a
veces se nos olvida que estd en toda la organizacion.
No solo en los niveles directivos, en nuestro caso
también tenemos talento en los call center", comen-
ta Ana Lépez, directora de RRHH de HomeServe
Espana. Por ello, Lépez considera que es muy im-
portante que los responsables de gestién de perso-
nas sean “capaces de identificar esas competencias,
ese don que tienen las personas en toda la organiza-
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Desarrollamos el talento en las organizaciones

cién, que nos puede ayudar a la continuidad de la
compafiia”. En este sentido, Smara Conde, directo-
ra de RRHH de Aegon Espaiia, considera que “no
hay que obsesionarse con la fuga ni con la retenciéon
del talento. El talento esta en la organizacién y hay
gue saber sacar lo mejor de cada persona en cada
momento”.

Una vez identificado el talento, las companiias tra-
bajan para poner en marcha medidas que permitan
retenerlo o fidelizarlo. “Se trata de aportarle un va-
lor al empleado mediante la via que considere mas
valida y mds importante”, comenta el director de
RRHH de Richemont iberia, Diego Vilarifio. “Creo
gue las vias de motivacién son muy experienciales.
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Para unas personas puede ser la propia reputacién
de la empresa, las condiciones laborales o la carrera
profesional. Cada empleado tiene su propia motiva-
cion. Nuestro rol, tanto del management en general
como de los directores de RRHH, es averiguar qué
podemos hacer en cada uno de los casos porque no
existe una Unica solucién para todos los profesiona-
les”, afiade Diego Vilarifio. En esta linea, el director
Comercial de Selectiva, Francisco Gémez, pone el
acento en “el hecho de que todos los equipos direc-
tivos sean conscientes de la importancia de retener
el talento. Es clave que toda la compafiia esté alinea-
da con esta retencién”.

Aungue Smara Conde, de Aegon Espafa, prefiere
hablar de fidelizacién mds que de retencién, coinci-
de en que lo mas importante es conocer, en la medi-
da de lo posible, las motivaciones de cada persona.
“Sirealmente eres capaz de identificar lo que mueve
a una persona que tienes identificada como talento,
serds capaz de fidelizarla. Por mi experiencia, gene-
ralmente, a la gente con alto potencial le motiva se-
guir aprendiendo y trabajar por proyectos”, afiade
Conde. Mientras que, por su parte, la directora de

Es clave identificar el
talento y conocer sus
inquietudes para poner
en marcha medidas que
permitan retenerlo o
fidelizarlo

RRHH de HomeServe afiade que “lo que piden los
empleados es mas comunicacion con su jefe y con
sus compaferos”, pero tampoco hay que olvidar me-
didas que permitan una mayor conciliacién, como el
teletrabajo, y una mayor flexibilidad. “En la medida
en que este tipo de acciones te facilitan la vida, te
enganchan y es lo que, al final, hace quedarte en la
compafiia, que trabajes a gusto y tengas una razén
para levantarte por las mafianas, creo que es por ahi
por donde va la vinculacion”.

En este punto, la directora de Talento, Desarrollo,
Engagement y Cultura Digital de Sanitas, Lina
Guerrero, recuerda gue su compafiia lleva mucho
tiempo trabajando en el dmbito del compromiso del
empleado vy, para ello, tienen politicas y procesos de-
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sarrollados que constituyen el pilar basico de la es-
trategia de retencién. “Las dos palancas que para mi
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“En la medida en que este tipo de
acciones te facilitan la vida, te
enganchan y es lo que, al final, te
hace quedarte en la compania”.

Lina Guerrero,
Sanitas

‘Las dos palancas del compromiso que
para mi son diferenciales son el impacto y
la empleabilidad”.

Eduardo Escriba,
Comunicacion Objetiva

“El liderazgo juega un papel protagonista
en la retencion del talento y los dos ejes
bésicos del liderazgo deben ser la
proximidad y la exigencia”.

Francisco Gdmez,
Selectiva

“Es clave que los equipos directivos sean
conscientes de la importancia de retener
el talento”.

Diego Vilarino,
Richemont |beria

‘Las vias de motivacion son muy
experienciales. Para unas personas puede
ser la reputacion de la empresa o la carrera
profesional”.

son diferenciales son el impacto y la empleabilidad.
El impacto entendido como el espacio que le dejo al
empleado para crear un impacto propio y transmitir
gue esta posibilidad existe a través de la comunica-
cién. Y, por otro lado, la empleabilidad. Entiendo que
en el entorno actual una persona puede estar en la
compafifa un afio, dos o toda la vida, pero durante
ese tiempo que estemos juntos, el profesional debe
salir de aqui con algo que le permita mejorar su vida

El liderazgo basado en
managers que inspiren,
sean accesiblesy
contribuyan a un buen
ambiente es clave en la
fidelizacion del talento

profesional. Para ello tengo que construir en él una
serie de habilidades".

Por su parte, Eduardo Escriba, director general
de Comunicacion Objetiva, considera que las varia-
bles mas importantes que activan la retencién son la
cultura y el estilo de liderazgo. “Hay que alinear es-
tos aspectos determinantes con el desarrollo del ta-
lentoy, a partir de ahi, observamos que hay una gran
oportunidad en el marketing interno con la creacién
de un modelo de experiencia cliente (interno) alinea-
da con el desarrollo y la fidelizacion del talento. El
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“El talento esta en la organizacion y hay
que saber sacar lo mejor de cada
persona en cada momento”.

marketing interno necesita ser potente para saber
vender (sin generar falsas expectativas) el valor
aportado por las personas”, comenta Escriba. Una
vez explotada esta “venta interna”, el siguiente pun-
to "es desplegar la politica de desarrollo, fidelizacién
y seduccién del talento, y luego estar muy atentos y
analizar, con herramientas de precision, las verdade-
ras causas que hacen que la gente se quede o se
vaya de la empresa”. En este sentido, Lina Guerrero,
de Sanitas, explica que la compafiia se ha alineado
"con las metodologias agile y antes de lanzar un pro-
ducto trabajamos con el cliente interno de la misma
forma que trabaja el departamento de Marketing.
No partimos de la necesidad organizativa, sino que
partimos de la necesidad individual para, a partir de
ahi, escalarla a toda la companiia”.

La importancia del liderazgo
El liderazgo inspirador basado en un estilo de ges-
tién cercana, donde los lideres inspiren, sean accesi-

bles y contribuyan a crear un buen ambiente laboral
es clave en la fidelizacién del talento. Y es que en
muchos casos el tdpico que dice que “los empleados
No renuncian a una empresa, sino que renuncian a
su jefe"”, se acaba convirtiendo en un axioma.

“El lider-coach juega un papel protagonista en la
retencién del talento y veo dos ejes basicos a poten-
ciar: la proximidad y la exigencia", afirma el director
general de Comunicacion Objetiva, que afiade: “Hay
gue promover un modelo de relacién lider-colabora-
dor que fomente la confianza y la comunicacién ho-
nesta”. Ademads, para Eduardo Escriba, el lider ne-
cesita cumplir las 4R: respetar, retar, recursos
(facilitarlos) y reconocer. “El logro y el reconocimien-
to son lo gue mds motiva a las personas”, puntualiza.

Por su parte, Diego Vilarifio, de Richemont Iberia,
considera que por muchas encuestas de clima que
se hagan o grandes acciones que se pongan en mar-
cha, la mayor fuente de informacién sobre los profe-
sionales de la organizacién proviene del manager.

“Nada se puede comparar con el manager que vive
el dia a dia y te cuenta el estado de su departamen-
to. Hay que invertir en el nivel mds bajo del manage-
ment porgue son nuestra principal fuente de avisos
y alarmas y de comunicacién”, asegura Vilarifio. Una
postura similar expresa Smara Conde, de Aegon, al
afirmar que: "Yo no soy la directora de RRHH, son
todos y cada uno de los jefes de cada departamen-
to. Cada gestor de personas tiene que ser el direc-
tor de RRHH y yo debo ser capaz de darle un mar-
€O que pueda desarrollar, porque al final son ellos
los que conocen a cada persona de su equipo y
saben lo que les motiva. Para eso tienes que inver-
tir tiempo en estar con la gente y hablar”. En este
punto coincide Ana Lépez, de HomeServe, al co-
mentar que: “A veces es muy dificil que conozca-
mos a todos los empleados, pero es importante
tener una politica de puertas abiertas porque si
das confianza, la gente te otorga el privilegio de
contarte sus inquietudes” W
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