PERSPECTIVA

Abordando la Rebelion del Talento:

La importancia del arraigo para

impulsar la retencion

Sea cual sea su profesion o sector, es muy
probable que haya oido hablar del fendmeno de
"La Gran Renuncia". Segun la Oficina de
Estadisticas Laborales de EE.UU., s6lo en agosto
de 2021, un récord de 4,3 millones de empleados
renunciaron voluntariamente a sus puestos de
trabajo. Entre tanto, el numero de vacantes en el
mismo mes ascendia a 10,4 millones." Es bien
sabido que la rotacion de personal es onerosa. El
coste de sustituir a un empleado de nivel medio
esta cerca al 150% de su salario y puede
ascender a 400% del sueldo en el caso de
trabajadores altamente cualificados.

Aunqgue las tasas de rotacion varien de un sector a
otro, esta tendencia nos revela que muchos
trabajadores desean cambiar de empleo y lo que les
detenia en el pasado ha dejado de ser una barrera para
impulsar sus decisiones de carrera. Kincentric ha
denominado este fendomeno La Rebelion del Talento?,
un movimiento que llega con nuevas exigencias en
torno a la flexibilidad, la responsabilidad social, la
alineacion con la cultura y el proposito; y progresos en
las iniciativas de diversidad, equidad e inclusion.
Reivindicaciones que si no se cumplen, motivan al
talento a dejar la empresa.

Para entender por qué un empleado se va y, en ultima
instancia favorecer la retencion, es importante
analizar las razones por las cuales permanece.
Ademas de la satisfaccion con el trabajo, un factor
clave para predecir la rotacion de personal es el
arraigo al puesto de trabajo, es decir, los aspectos
que lo mantienen en su empleo o en la empresa. El
arraigo puede encontrarse a menudo en una o0 mas de
las tres formas siguientes:

1. Vinculo—Ios lazos formales o informales que una
persona teje con sus compareros de trabajo, su
equipo o su empresa

2. Encaje—la compatibilidad percibida o la
comodidad en la organizacion o su entorno de
trabajo

3. Sacrificio—el valor de los beneficios materiales
0 emocionales a los que tendria que renunciar si
dejase el trabajo

Durante muchos afios, las organizaciones se han
beneficiado del impacto positivo del arraigoen la
retencion de los empleados, prestando poca atencion o
haciendo poco esfuerzo por alimentarlo o mantenerlo. Sin
embargo, la pandemia y el trabajo remoto han
transformado la oficina tradicional y las formas de
trabajar, trayendo como consecuencia el debilitamiento
del arraigo. Para evitar que las organizaciones pierdan
colaboradores durante la Rebelion del Talento, los lideres
deben actuar ya fortaleciendo las tres formas de arraigo.

Vinculo

Los vinculos interpersonales que se construyeron
gracias a la proximidad fisica, las interacciones
frecuentes cara a cara, las salas de descanso donde
compartir un café y los afterworks han desaparecido en
gran medida. Si los lideres no logran encontrar nuevas
formas de enganchar a los empleados usando
tecnologia digital o nuevas formas de trabajar, los lazos
que los unen con sus colegas y su trabajo seguiran
marchitandose.

Para ello, los directivos deben demostrar una mayor
atencion y consideracion hacia los miembros de los
equipos remotos. Llamadas frecuentes para entender
sus dificultades y necesidades pueden contribuir en
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gran medida a mantener el vinculo critico entre el lider y
el empleado. Ahora mas que nunca es importante ayudar
al equipo a construir y fortalecer los vinculos entre ellos.
Relna a su equipo de forma peri¢dica (en persona o
virtual) para crear oportunidades de que compartan
noticias, éxitos personales, se relacionen y celebren.

Encaje

La pandemia ha cambiado la visién de muchos
empleados sobre la vida, las relaciones y el trabajo.

Ha surgido una necesidad de crecimiento personal y de
proposito, que alimenta su deseo de mayor autonomia,
conexiones mas fuertes con los colegas y un trabajo
significativo. Silas organizaciones no se adaptan a este
cambio, es probable que los colaboradores exploren
oportunidades con otra empresa que satisfaga mejor
esas necesidades y deseos.

Es momento para los lideres de plantearse algunas
preguntas para identificarlas areas en las que
podrian potenciar el encaje cultural:

+ ;Conozco los objetivos personales y profesionales de
mis empleados?

+ ¢Proporciono a los miembros de mi equipo
oportunidades adecuadas para su crecimiento
profesional?

+ ¢Soy un lider inclusivo que crea un ambiente apropiado
para que todas las voces sean oidas y los talentos
individuales aprovechados en el dia a dia?

+ ¢Superviso el clima de mi equipo u organizacion para
garantizar que apoye una cultura de diversidad, equidad
e inclusion?
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Sacrificio

Histéricamente, para muchas personas permanecer en un
trabajo ha implicado un cierto grado de sacrificio. Por
ejemplo, aceptar un sueldo mas bajo para poder estar
cerca de los seres queridos, o tolerar un largo
desplazamiento hasta el lugar de trabajo, solo porque la
mision y la vision de la organizacion estan en sintonia con
los valores personales. Sin embargo, ahora que las
organizaciones ofrecen trabajos totalmente remotos,
salarios iniciales competitivos, estrategias de talento
avanzadas e iniciativas en Diversidad, Equidad e Inclusion,
se sienten liberados de la presion de tener que hacer
sacrificios significativos para conservar un empleo que
satisfaga sus necesidades personales o profesionales.

La Revolucion del Talento es una muestra de los tiempos
gue corren, mas que un efecto secundario de la pandemia.
Las organizaciones necesitan actuar de inmediato para
fidelizar a sus empleados y ofrecer unas condiciones para
que los trabajadores quieran permanecer en lugar de sentir
que tienen que quedarse. Es momento para reevaluar la
estrategia de talento, las soluciones de capital humano y
hacer cambios para mejor.
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