La ‘Gran Renuncia’

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 atraer y retener el talento en las
organizaciones.

Desde el segundo semestre de 2020 se empezaron a suceder las informaciones sobre un fenédmeno que, si
bien habia comenzado antes de la pandemia, se acelerd con esta. La Gran Renuncia es un término que se
escucha cada vez mas en los Ultimos tiempos. Tras los meses mas duros de la pandemia de COVID-19, el
concepto se veia como algo exdtico, propio de la idiosincrasia laboral de Estados Unidos y de una concepcién
del trabajo ajena al ideario europeo y, mas concretamente, espafiol. En Espafia, el fenémeno tardé algo mas
en llegar, pero parece haber arraigado.

La bUsqueda de metas personales, la necesidad de conectar mas con las personas queridas, el cansancio
(conocido con el término burnout), el desapego por los valores de las compafias o la persecucién de un
propésito mdas acorde con los ideales individuales se han esgrimido como la causa de esta oleada de
renuncias. El fendmeno tenfa como tinte particular que las personas que dimitian no lo hacian necesariamente
movidos por un cambio laboral estable, sino que en muchas ocasiones abandonaban el trabajo sin una
alternativa a la vista.

Otro de los elementos Ilamativos 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,
literalmente, mas tiempo con sus familias, pero también sobre empleados con trabajos menos cualificados —y
menos capital acumulado— que abandonan sus puestos “sin red”, debido a motivaciones personales o por
insatisfaccién. El fenémeno aparece de forma més recurrente en las nuevas generaciones (milenial® y
generacién Z?), tanto por su inquietud para adquirir nuevas experiencias, como por no tener aun
responsabilidades familiares complejas.



Se trata de un fendmeno en el que parecen haber coincidido tres causas: en primer lugar, la conciencia 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 intereses
diferentes a los de las generaciones anteriores en lo relativo al balance entre la vida profesional, la familiar y
la personal; y, por dltimo, el aumento de las ayudas al desempleo durante la pandemia (ERTE’) que pueden
haber despertado el apego a la autonomia propia de la situacion.

Aunque este fenémeno no ha impactado en Espafia con la misma intensidad, si que empieza a considerarse



como una preocupacién entre las capas directivas, que ven en la alta rotacién una barrera para retener
talento, asi como para atraer a nuevos candidatos.

Rotacion de personal

Ante esta situacion, las organizaciones reaccionan de diversas maneras para asegurar una cultura empresarial
que aterrice los valores y cuide los incentivos, de forma que los empleados se sientan mas integrados.
Ademads, las empresas apuestan por diferentes estrategias para retener el talento mas alld de los beneficios
econdémicos.

Con este reto, junto a José Ramén Pin profesor de IESE Business School y Elena Rodriguez de la firma Opinno,
realizamos el estudio La Gran Renuncia: claves para atraer, retener y ganar la batalla del talento’, que aporta
una visién panordmica de este fendmeno y se basa en una encuesta realizada a 2.430 CEO y altos directivos.

En Espafia, los abandonos del empleo no se producen sin un motivo justificado en la mayoria de los casos.
Segun un reciente estudio, un 47,7 por ciento de los encuestados afirma haber detectado algin caso
esporadico y un 17,4 por ciento apunta haber registrado algunos casos, sin llegar al 10 por ciento de la
plantilla. 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”.

La oleada de renuncias en las
empresas se debe a la busqueda de
metas personales, la necesidad de
conectar mas con seres queridos, el
cansancio y el desapego con los
valores de las companias

Solo un 15 por ciento de los directivos afirma que no estd inquieto por la rotacién de personal. No obstante, un
tercio de los preguntados afirma que estan detectando mas (24,3 por ciento) o mucha mas (9,2 por ciento)
rotacién que en ejercicios anteriores. Para evitar esta situacion, las empresas realizan evaluaciones periddicas
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.

Mdas de la mitad de los CEO y altos directivos preguntados afirma estar nada o poco preocupados por la
rotacién de personal. Sin embargo, un

60 por ciento de los encuestados si apunta a que toman medidas concretas de retencién 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
tiempo en las reuniones de los Comités de direccién y un 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 directivos 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
segundo orden de prioridad, respectivamente, como los factores de motivacién que mas valoran los
empleados en su organizacion.

Si hay algo que ha quedado evidenciado con la Gran Renuncia y la marcha de algunos perfiles clave dentro de
las organizaciones ha sido la importancia de contar con un plan de sucesién. Este tipo de planes permite
adelantarse a la contingencia de la marcha del talento. Su aplicacién esta generalizada, pero atn no alcanza a
la totalidad de las organizaciones.

En relacién con este aspecto, la mayoria de los CEO encuestados afirman contar con algun tipo de iniciativa de
este tipo. Casi la mitad tiene un plan de sucesién 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 ningln tipo de planificacién para esta
contingencia.

Un 73,4 por ciento de los encuestados sefiala que sus organizaciones cuentan con un plan de retencién 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 especifica para asegurar la experiencia y la propuesta de valor del
empleado. Unicamente el 5,5 por ciento de las empresas que aseguran tener una figura encargada para este
aspecto la dota de un presupuesto especifico.

Las empresas reaccionan para
aseqgurar una cultura empresarial que
aterrice los valores y cuide los
Incentivos para que los empleados se
sientan mas integrados

La gran mayoria de las empresas preguntadas afirman desarrollar sus procesos desde un marco de trabajo
agile® (71,6 por ciento). El intraemprendimiento 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
visibilidad sobre los procesos y formar parte de la toma de decisiones de manera mas directa, lo que
contribuye a mejorar su experiencia y su sentimiento de pertenencia.

Las ultimas tendencias empresariales se encaminan a alinear los objetivos, la estrategia y el propdsito de la
empresa con el de los empleados para contribuir 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 importancia del director de Personas y de la Comisién de Nombramientos y
Retribuciones del Consejo de Administracion. El papel del director de Recursos Humanos —mejor dicho, de
‘Personas’—, se ha vuelto fundamental en el contexto de la Gran Renuncia. Contar con un profesional
innovador al frente del Departamento de Recursos Humanos de la empresa es clave para detectar, atraer.
incentivar, promover y, por lo tanto, retener el talento.



Todas estas medidas combinadas pueden motivar al empleado a mantener 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 mas 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 talento, sino para lograr el éxito
empresarial de todo dirigente. Porque como dice ese popular dicho bretén: “Ningin mar en calma hizo
experto al marinero”.
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