Resumen ejecutivo

LIBRO BLANCO DEL TALENTO

Estrategias innovadoras de captacion
y retencion en la empresa

El Libro blanco del talento es una novedad editorial de UIE Ediciones y APD que aborda la gestion
del talento, uno de los grandes desafios a los que deben hacer frente las empresas, ya que los
conocimientos y las competencias de los equipos humanos pueden marcar la diferencia entre el
éxito y el fracaso de un proyecto empresarial.

Como deja constancia su prologo, firmado por Francisco Botas Ratera, consejero delegado de
ABANCA y presidente de la Asociacion para el Progreso de la Direccion (APD) Noroeste, el inte-
rés de esta obra colectiva reside en el hecho de que en una economia como la actual, cada vez
mas dependiente de la tecnologia, del poder de los datos y del auge imparable de la inteligencia
artificial, el talento se ha convertido en uno de los recursos mas valiosos para todo tipo de orga-
nizaciones y su atraccion, captacion, desarrollo y retencidon constituyen factores decisivos, por
encima de cualesquiera otros, a la hora de crear una nueva empresa o gestionar una ya existente.

El prologo subraya también que la colaboracion entre la Universidad Intercontinental de la
Empresa (UIE) y la Asociacion para el Progreso de la Direccidon (APD) asegura la conexion in-
dispensable entre lo académico y lo empresarial. Ademas, gracias a la gestion de APD se ha
recabado la opinion de sesenta y seis empresas de la zona noroeste de Espania sobre aspec-
tos como las necesidades de talento actuales y futuras, los procesos de reclutamiento, selec-
cion y acogida, el clima laboral, las relaciones interpersonales, la formacion, el desarrollo de la
carrera profesional, el modelo retributivo, la conciliacion laboral o las estrategias de retencion.

Esta publicacion consta de cuatro capitulos desarrollados por un equipo profesional y académico
que acredita una amplia experiencia en los ambitos tanto de la direccion como de la investigacion
y en disciplinas como la economia, la tecnologia, la gestion empresarial y de personas, la innova-
cion, la educacion, la psicologia social, la cooperacion internacional y el tercer sector.

El capitulo | ha sido elaborado por Alvaro Gémez Vieites, decano de la Facultad de Administracion de
Empresas y Derecho de la UIE, doctor en Economia por la UNED e ingeniero de Telecomunicacion
e Informatica de gestion. Lleva por titulo La gestion del talento y el desarrollo econdmico y social.

Aunque pueda parecer una paradoja en una nueva era marcada por el auge de la inteligencia artifi-
cial y de la automatizacion de todo tipo de procesos, el talento desempenia un papel cada vez mas
importante a la hora de impulsar el desarrollo econdmico y social. Vamos hacia un mundo en el
gue una parte cada vez mayor del trabajo va a ser realizado por maquinas y algoritmos, pero en
el que el talento y el capital humano altamente cualificado son fundamentales para el desarrollo
y la competitividad de las empresas.

En este contexto de cambios que se producen a un ritmo exponencial, las compafiias precisan de
empleados con nuevas aptitudes que combinen el manejo de las nuevas tecnologias con otro tipo
de habilidades, cognitivas, sociales y de gestion de equipos y de proyectos. De hecho, la falta de
competencias y la dificultad para atraer el talento constituyen actualmente los principales obsta-
culos a los que se enfrentan las organizaciones para poder abordar su necesaria transformacion y
adaptacion al nuevo escenario econdmico, tecnoldgico y social.
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Varios son los factores que influyen en la retencion del talento y comprenderlos puede resultar de
gran importancia a la hora de disefar estrategias de retencion efectivas. Destacan los siguientes:
politica salarial atractiva, satisfaccion laboral, programas de compensacion y beneficios, desa-
rrollo de planes de carrera y oportunidades profesionales, formacion, reconocimiento social y
recompensas emocionales, equilibrio entre la vida personal y laboral, liderazgo transformacional,
vision, mision, valores y objetivos compartidos, cultura organizacional.

El profesional talentoso busca trabajar en organizaciones con lideres que inspiren y proyectos
que le motiven, aspira a un buen ambiente laboral, con una cultura abierta y participativa y con
una flexibilidad que favorezca la conciliacion entre la vida personal y las obligaciones profesiona-
les. En cuanto a las organizaciones, estas pueden utilizar distintas estrategias para retener a sus
mejores talentos. Seran disefiadas para afrontar los factores mencionados y crear un ambiente
de trabajo positivo. Entre los mas efectivos, destacan los programas de participacion de los em-
pleados, la capacitacion y el desarrollo, los planes de conciliacion, la compensacion y beneficios
competitivos y el liderazgo centrado en las personas.

El capitulo I, Desarrollo integral de competencias cognitivas y emocionales que promuevan el
trabajo individual y en equipo, realizado por Juan Luis Castro Rodriguez, presidente del Grupo Cas-
trosua, cuenta con la colaboracion de Belén Varela Romero, abogada especializada en direccion
de personas y en psicologia positiva aplicada, trata sobre la importancia del talento en las orga-
nizaciones y como atraer, desarrollar y retener a los empleados, un aspecto crucial para el éxito
empresarial. Destaca que el talento no es solo un concepto abstracto, sino un conjunto de cua-
lidades como capacidad, inteligencia, habilidad y accion que impactan significativamente en las
personas y las organizaciones.

La organizacion empresarial es un ecosistema donde cada individuo debe poder desplegar su
potencial y desarrollar su singularidad. Cultivar este entorno seguro para los equipos permite que
crezcan y evolucionen paralelamente con la organizacion, por ello los lideres tienen un rol clave
a la hora de mantener este entorno propicio para el progreso y deben responsabilizarse de la
creacion de espacios donde el talento interno pueda poner en practica sus fortalezas individua-
les, desarrollar su pujanza y participar en desafios que permitan crecer y evolucionar tanto a nivel
personal como profesional.

El primer desafio es atraer talento, lo cual depende en gran medida de la reputacion de la empresa,
es crucial presentar una imagen honesta y clara sobre el significado de unirse a la organizacion.
Una vez que el talento se incorpora, el reto es impulsarlo y mantenerlo activo. Los lideres deben
revisar los perfiles y el ambiente laboral, ambos factores influyen en la permanencia del talento.
Cuidarlo y desarrollarlo implica generar un entorno de seguridad psicologica en el que la con-
fianza, el sentido de pertenencia y la trascendencia sean valores arraigados y vivos en el equipo.
Ademas, el desarrollo de competencias cognitivas y emocionales es esencial para mantener un
equilibrio que favorezca el crecimiento. Cultivar y trabajar activamente estas competencias genera
un impacto positivo directo en la organizacion, convirtiéendola en mas productiva, mas rentable y
con mayor capacidad para atraer y retener el talento.

En el ultimo apartado de este capitulo se describe el caso de la companiia Castrosua, que en 2021
puso en marcha la Oficina de Desarrollo y Bienestar, con el fin de potenciar las competencias y
habilidades del talento interno. Mediante talleres practicos, itinerarios personalizados y aplicando
principios basicos de la psicologia positiva, consiguid optimizar el uso de competencias emocio-
nales y cognitivas tales como la autorregulaciéon emocional, la comunicacion positiva, el entre-
namiento del optimismo o la resiliencia. Asimismo, trabajo en la redefinicion del propodsito com-
partido como factor protector del bienestar colectivo y como garantia para el buen desempefio
organizacional. De este modo, lograron crear un entorno seguro que impacto positivamente
tanto en el individuo como en la organizacion.



En el capitulo Ill, Antonio Abril Abadin, presidente de la Conferencia de Consejos Sociales de las
Universidades de Espafia (CCS) y presidente del Consello Social de la Universidade da Corufia (UDC),
realiza una reflexion que titula El desafio de la formacion superior y la transformacion de las
universidades. El bienestar social depende, en su opinion, del triangulo virtuoso entre talento,
educacion y empresa, donde la colaboracion entre las entidades educativas y las organizaciones
empresariales juega un papel crucial. Esta interaccion, que afecta a la formacion y transferencia
de conocimiento, es fundamental para crear riqueza y empleo. Las universidades deben ajustar su
formacion y orientacion investigadora a las demandas del mercado, mientras que las empresas
deben involucrarse en el proceso educativo y en la busqueda de talento.

En 2022, la Fundacion Conocimiento y Desarrollo destaco siete prioridades para que las uni-
versidades espafiolas mejorasen su rol en la transformacion econémica y social: aumentar la
inversion en educacion superior, atraer y asegurar el relevo generacional del personal, po-
tenciar la empleabilidad, incrementar la relevancia social del conocimiento, fomentar la in-
ternacionalizacion, facilitar el acceso y la equidad y acelerar la transformacion digital. La em-
pleabilidad se identificdé como una prioridad critica, ya que la insercion laboral de los titulados
€S una preocupacion capital tanto para las universidades como para las familias y las empresas.

Abril Abadin resalta la necesidad de una reforma en las universidades espafiolas para liderar la for-
macion del talento. Esto se hace especialmente necesario en las entidades publicas de educacion
superior, que requieren adaptarse a las nuevas demandas del mercado laboral y a los cambios en
la sociedad para dar respuesta a la globalizacion y la transformacion digital. Es necesario abordar
los desajustes entre la formacion y el empleo considerando nuevas formas de educacion. En esta
conexion universidad-empresa, la primera es un potente motor de transformacién econdmica
y social cuyo reto mas inminente es incrementar la empleabilidad de los egresados aportando,
simultaneamente, solucion a las necesidades de las compafias en cuanto a los perfiles profesio-
nales que estas demandan.

El analisis desarrollado en el capitulo IV por Anabel Caneda Gonzalez, doctora en Economia y
coordinadora de programas académicos en la UIE, y Miguel Angel Escotet, Ph. D. en Psicologia
y Metodologia de la Investigacion, rector de la UIE y presidente de Afundacion, lleva por titulo
Necesidades de la oferta y la demanda del talento. La visidn de las empresas. En él, Caneda y
Escotet exponen los retos y desafios que las empresas deben afrontar a la hora de atraer, captar,
desarrollar y retener a profesionales talentosos como conclusiones de su estudio, realizado a
partir de sesenta y seis encuestas actitudinales y de opinion dirigidas a los directores generales y
responsables de recursos humanos de las empresas o corporaciones asociadas a APD en Asturias
y Galicia, y de las entrevistas realizadas en profundidad a los presidentes y directores generales de
dieciséis empresas pertenecientes a los consejos de APD en la zona noroeste. Con los resultados
de este trabajo se han confeccionado una serie de recomendaciones y una guia de buenas practicas
que algunas empresas establecidas en Galicia y Asturias ya han implantado con excelentes resultados.

La escasez de talento es un desafio significativo para estas entidades, ya que el 48 % de los direc-
tivos indica que no hay suficientes candidatos adecuados para cubrir las vacantes, mientras que
un 47 % opina que estos carecen de las competencias necesarias. Ademas, el 29 % de los encues-
tados esta totalmente de acuerdo en que la falta de profesionales pone en riesgo la continuidad
del proyecto empresarial, siendo esta falta de talento especialmente critica en empresas pequefas,
donde un 45 % afirma que afecta a su viabilidad.

El estudio también identifica los perfiles profesionales mas dificiles de incorporar a la empresa y
que son fundamentales para el desarrollo del negocio, destacando los perfiles técnicos, a los que
hacen referencia un 81 % de las empresas; en especial los profesionales en el ambito de la infor-
macion y las telecomunicaciones (perfiles IT), los ingenieros asociados al desarrollo de la industria
y los técnicos con formacion profesional.
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Las companias suelen buscar talento en el mercado nacional (71 %) y regional (62 %), aunque
algunas, especialmente las mas grandes, también recurren al mercado internacional (41 %). No
obstante, independientemente del mercado en el que las empresas busquen talento, el teletrabajo
ha ocasionado que muchas de ellas se encuentren en un mercado global, lo que ha aumentado
la competencia entre los empleadores.

En cuanto a la incorporacion de nuevos empleados, el 77 % de las entidades tiene un proceso de
onboarding estructurado, que incluye la presentacion de la empresa y formacion para el puesto.
Ademas, la mayoria invierte en formacion continua, con una media de 30 horas anuales por em-
pleado, resultando superior el niumero de horas de formacion en el sector tecnoldgico e industrial.
Asimismo, el 92 % de las organizaciones afirma que invierte en programas de formacion a medida,
siendo los contenidos mas importantes aquellos que buscan desarrollar habilidades soft («gestion
de equipos y liderazgo» y «gestion de personas y capital humano») y competencias digitales («ges-
tion de nuevas tecnologiasy).

Para atraer y retener talento se deben considerar las nuevas demandas de los trabajadores, en
especial la conciliacion entre vida laboral y personal, los sueldos competitivos, las politicas de
promocion y la existencia de una comunicacion interna efectiva. Aunque las empresas son cons-
cientes de la importancia de estas medidas, reconocen que existen grandes posibilidades de me-
jora en la gestion del talento. De hecho, las empresas analizadas presentan una rotacion media
de 6,2 %, la fuga de talento esta relacionada principalmente con la necesidad de nuevos retos
profesionales, ofertas salariales mas atractivas, la conciliacion o la falta de conexiéon con el pro-
posito de la companfia. Para conocer estos motivos, un 65 % de las empresas tiene definido un
proceso de salida (offboarding), si bien en muchas de ellas se realiza Unicamente un cuestionario
generalista, sin llevar a cabo una entrevista en profundidad.

Como conclusion, en este ultimo capitulo del libro se seflalan como buenas practicas, indepen-
dientemente del tamario o el sector de las empresas, el desarrollo de planes de carrera y promo-
cioninterna, el cuidado del talento, la mejora de la comunicacion, el reconocimiento de logros, el
posicionamiento interno de la marca empleadora, el fomento de la integracion intergeneracional
y el cuidado del lugar de trabajo. Estas practicas de buen gobierno ya han sido implementadas por
algunas empresas, que han visto fortalecida su posicion competitiva en el mercado laboral actual.

El Libro blanco del talento es, en definitiva, una guia que, desde la reflexion y el analisis empirico,
propone una serie de preceptos para captar, conservar e impulsar el talento, teniendo en cuenta
el actual contexto de cambio permanente. Ofrece una vision multidisciplinar, desde la perspectiva
empresarial, educativa, social, cognitiva y emocional, que aporta una vision muy completa, con
sencillez y profundidad al mismo tiempo, del camino a sequir a la hora de gestionar el talento. Se
trata de una obra que aporta una perspectiva de futuro asentada en la observacion del presente y
el pensamiento analitico.
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