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EL MUNDO HA CAMBIADg ;
#

cha cambiado la fidelizacion del
talento?
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1.- Contexto global

En el Pais Vasco, al igual gue en muchas otras regiones, las empresas han tenido que adaptarse y
cambiar sus estrategias para fidelizar al talento, especialmente en un contexto global de:

- escasez de perfiles cualificados en sectores clave como la tecnologia, la ingenieria y la industria
avanzada.

- escasez significativa de perfiles menos cualificados o de trabajadores especializados en oficios
tradicionales

Compartiendo contexto




1.- Contexto global

Piramide de poblacion Espafia (2023)
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Compartiendo contexto

CAP entre la
poblacion de
edad de
Jjubilaciony la
edad de
incorporacion al
mercado laboral
en la préoxima
década de +/-

un Millén de
personas
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QUE PENSAMOS, SABEMOS,
CREEMOS...

¢ Qué otros elementos piensas que han cambiado de
forma importante y que afecten a la fidelizacion del
talento?
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:Queé otros elementos piensas que han cambiado
de forma importante y que afecten a la fidelizacién
del talento?

Cambios generacionales Las prioridades de las Valores nuevas Modelos de negocio
personas. generaciones

Generacion Z Mayor importancia vida Falta de responsabilidad Cambios enlas
personal necesidades de las

Personas



:Queé otros elementos piensas que han cambiado
de forma importante y que afecten a la fidelizacién

del talento?

Valores de las personas de
las diferentes generaciones
gue estdn en el mundo
laboral

Implicacion Prioridades
de las personas

Las posibilidades de la
digitalizacion

Organizaciones poco
avanzadas en gestion

Inestabilidad en el
entorno economico

El aumento del
emprendimiento
individual

La gente joven exige muy
buenas condicionesel
tiempo libre pesa mucho.

Prioridad vida personal



:Queé otros elementos piensas que han cambiado
de forma importante y que afecten a la fidelizacién
del talento?

Falta de herramientas de Piden antes de dar Familia Condiciones economicas
conciliacion y salario emocional

No fidelizacion en una Conciliacién familiar. El Movilidad internacional teletrabajo

unica empresa en toda la compromiso de las personas de las personas por

vida laboral slefelel Bz ulzp el ile motivos profesionales

cambiado



:Queé otros elementos piensas que han cambiado
de forma importante y que afecten a la fidelizacién

del talento?

Priorizacion de la vida
personal sobre la
profesional

estancamiento laboral

Busqueda de la
inmediatez

L as personas comienzan o
trasladar sus necesidades
personales en el entorno
profesional, como un uno porque
socialmente ya no nos
dedicamos sélo a trabajar

generacion Z= proposito,
conciliacion, rsc, por
proyectos personales

Bienestar en el trabagjo

Marcha al sector publico

Ahora hay mds
oportunidades laborales y
las personas cualificadas
puedes elegirdonde estar



:Queé otros elementos piensas que han cambiado
de forma importante y que afecten a la fidelizacién
del talento?

El sector publico ofrece Competencia entre tipo de liderazgo enla Sectores como en nuestro
estabilidad y mejores empresas (en especifico a organizacion. no vale el estilo caso enfermeria prefieren
politicas de conciliacion hivel econdmico), agudizada autoritario irse a Osakidetza

familiar por la falta de mano de obra.

Las circunstancias y el contexto No no Si

de las personas generaciones
son diferentes, la sociedad y la
economia no estd garantizando
ni un trabajo de por vida ni una
estabilidad, ni ...



:Queé otros elementos piensas que han cambiado
de forma importante y que afecten a la fidelizacién
del talento?

Teletrabagjo y flexibilidad Trabajar la credibilidad en
la compania



ekinBarri

1.- Contexto global

Los jovenes del Pais Vasco entran en el mundo laboral con nuevas expectativas que estan transformando las
relaciones entre personas empleadas y empresas.

 Buscan un entorno de trabajo mas flexible, inclusivoy
* alineado con sus valores personales,
 donde puedan desarrollarse profesionalmente sin sacrificar su calidad de vida.

Estas expectativas exigen que las empresas adapten sus estrategias si desean atraery retener al mejor
talento joven.

Compartiendo contexto




1.- Contexto global

Expectativas:

1. Desarrollo personaly profesional continuo.

2. Equilibrio entre vida laboraly personal:

3. Flexibilidad laboral.

4. Sentidoy prop6sito en el trabajo mas alla de las metas econdmicas de la empresa.
5. Ambiente laboral inclusivo y colaborativo.

6. Uso de tecnologia y digitalizacion.

7. Transparenciay comunicacién abierta.

8. Salud mental y bienestar emocional.

9. Estabilidad, pero con flexibilidad: contratos justos, proteccién social y oportunidades de crecimiento dentro de la empresa.
10. Compromiso con la sostenibilidad.

11. Oportunidades de movilidad interna e internacional.

12. Reconocimiento y feedback continuo sobre su desempefno y progreso

Compartiendo contexto
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Por eso tenemos que leer muy despacio qué es lo que valoran los jovenes:

« Lo mas valorado es las oportunidades de crecimiento, el salario, y el
ambiente laboral

LO QUE MAS SE VALORA EN LA BUSQUEDA DE EMPLEO

. Oportunidad de crecimiento

. Salario
Equipo de trabajo (grupos, relaciones,
hierarquia...)
Flexibilidad (horarios, teletrabajo...)

. Cultura de la empresa (valores, propdsito...)
Ubicacion
Beneficios adicionales (seguros, ayudas sociales,
etc.)
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Hay algo esencial que ha cambiado: el paradigma de relacion

Hoy las empresas / organizaciones no estan en
una posicion de fuerza, para atraer y retener al
talento diferencial.

ANTES LAS EMPRESAS ELEGIAN A LAS
PERSONAS CON TALENTO,

HOY SON ELLAS LAS QUE ELIGEN A LAS
EMPRESAS.

-----
iiiiiii
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La fidelizacion del talento se mueve desde la CREDIBILIDAD:
- lo hacemos con nuestras personas empleadas y lo comunicamos para atraer talento

La Propuesta de Valor al Empleado es el conjunto de
beneficios proporcionados por una organizacion a cambio de
las habilidades, capacidades y experiencias que trae un empleado.

Puede incluir la compensacion, los benetficios no monetarios y oportunidades de crecimiento, asi como un buen

: " ‘ g ¢Por qué
Por qué \ Por qué \ :
- 9 \ " 9 \ deberia

deberiadar | deberia { \
3 recomendar |
lo mejorde volver a la ! i

)| e > 5 a este }
mi misma/o? empresa? -
: . J . empleador:

¢Por qué r,‘ ¢Por qué
deberia f deberia
unirme? 3 quedarme?

#

»
-
-

La propuesta de valor es clave para comunicar de forma clara lo que las organizaciones ofrecen no solo a sus
candidatos, sino también a sus empleados.

-----
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Por esto es tan importante personalizar elementos como el Employee
Journey Map para ver su efectividad real.

Encontrar

1. Busqueda de informacion 3. Presentacion
sobre la empresa en |z empresa
2 Proceso de seleccion 4. Asignacion de ubicacion
y herramientas
5. Informacion sobre el puesto
y empresa pars empezar 3
trabajar

6. Formacion/desarrollo
(cursos, coaching, mentoring)

7. Learning on the job

8. G. del desempeno/
Direccion por objetivos

S. Ongoing feedbock

10. Trabajo en equipo

y relaciones

11. Promocion y/o P. Carrera

* Modelo de 6 Fases y 24 Touchpoints desarrollodo por enEvoiucion y Buljon & Partners

Consolidar

12 Condiciones laborales
13. Reconocimiento

14 Retribucion economica
15. Comunicacion

de 13 empresa

16 Recogida de sugerencias
17. Gestiones y procesos
administrativos

18. Organizacion del trabajo
19. Situaciones dificiles
(conflictos, crisis..)

20 Situaciones Personales

21. Comunicacion de
necesidad de cambio

22 Oportunidades intamas
para cambiar (Movilidad)

Salir

23. Comunicacion y
negociacion de salidas
24 Despedida de

la empresa/companeros

-----
LA
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QUE PENSAMOS, SABEMOS, CREEMOS... MENTIMETER

Ver vuestras aportaciones en presentacion pdf

¢ Estais realizando acciones que os aportan resultados
diferenciales para fidelizar talento?
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IHNOYACION SOSTEMIBILUDAD



¢Estdis realizando acciones diferenciales que
os aportan buenos resultados en fidelizar
talento?

11

S



QUE PENSAMOS, SABEMOS, CREEMOS... MENTIMETER
Ver vuestras aportaciones en presentacion pdf

¢Qué estais haciendo para fidelizar que os esta
trayendo mejores resultados?

. % . ,saidi. T
Seon,s vy HE aws

PERZONAS CONFIANZA COMPROMISO IHNOYACION SOSTEMIBILUDAD

L]

L RE ]
L5
LR AL L]

ekinBarri



cQueé estadis haciendo para fidelizar que os

estd trayendo mejores resultados?

Dar autonomia los Horarios flexibles

Entorno de trabajo
jovenes talentos

flexible: horarioy
teletrabagjo

Planes de desarrollo Romper barreras de Trato cercano durante el
individualizados relaciones entre niveles proceso de seleccién y mayor
técnicos y de direcciéon transparencia respecto a la

realidad y cultura de la
organizacion

Horarios flexibles que
favorecen la conciliacion

Involucrar a las personas en
el objetivo/proyecto
empresaVision global



cQueé estadis haciendo para fidelizar que os
estd trayendo mejores resultados?

Apostar por talento joveny
acompaiar con formacién
(técnica, PRL, calidad....).

Reuniones individuales de
desarrollo profesional cada
trimestre. Ayuda a identificar
oportunidades y riesgos de
disengagement

Flexibilidad y ampliacion
de la jornada intensiva

Canales de comunicacion
informales sobre la situacion
de la empresaq, proyectos..

Facilitar conciliaciéon con
horarios flexibles y
teletrabagjo

|dentificar talento clave con
proyeccion y hacer un plan
de carrera personalizado

Respuesta No. Dar
responsabllidad y autonomia
a las personas con
proyeccion

Trabaqjar la credibilidad en
la compania
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QUE PENSAMOS, SABEMOS, CREEMOS... MENTIMETER
Ver vuestras aportaciones en presentacion pdf

¢ Qué estais haciendo para fidelizar que NO os esta
trayendo mejores resultados?

. % . ,saidi. T
Seon,s vy HE aws
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cQué estadis haciendo para fidelizar que NO os
estd aportando mejores resultados?

La flexibilidad no me estad Salarios competitivos Elincluirles en proyectos, Politicas generalistas
desarrollo del Plan

Estrategico... no hemos
conseguido que
permanezcan en la empresa

aportando mejora

Planes de carrera que no Las recompensas Comunicacion continuay Hemos comenzado con nuevas

: : i ; oliticas salariales.Tenemos
podemos cumplir SRS 2 personalizada conla P

reconocimientos se problemas con el sector publico

persona trabajadora. (x ejemplo Iberdrola, ETS), dificil

convierten en derechos ;
competir con ellos.

adquiridos.



cQué estadis haciendo para fidelizar que NO os
estd aportando mejores resultados?

Actividades de tipo social promociones en funcion salario variable en Encuestas de clima, 360,....
del desempenoyno dela funcion del desempeno
antiguedad

Tipo social: promover carrera Naeaqa

de empresas, grupo de
promocion del euskeraq,
quedadas para tomar algo
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1. Cambio... o Transformacion

+ La TRANSFORMACION acompana el proceso de CAMBIO dotando a los
integrantes de la organizacion con marcos de referencia y modelos de
comportamientoy operacion que logran potenciar al individuo y lo alinean

El cambio tiende a crear un camino que nunca volvera a ser igual. con los intereses de la organizacion.

Cambio es sustituir una cosa por otra alterando cualquier aspecto,
para producir resultados distintos,

Es necesaria la flexibilidad de las estructuras rigidasy por ello el » Los procesos de transformacion redefinen la vida
individuo necesita relacionarse de otra manera con ese nuevo

. » Elcamino de la transformacion es totalmente incierto, ambiguo, y eso
entorno,y por ello aparece el concepto de adaptarse al cambio.

genera en las “mentes expertas” preocupacion, frustracion, miedo a la
Un nuevo ERP, un nuevo organigrama, un nuevo plan de incertidumbre, y por eso se generan las barreras al cambio
remuneracion, un nuevo Cuadro de Mando Integral en Power BI...
puede ser un mero cambio, o sustitucion.... O convertirse en
transformacion

+ Latransformacion requiere de una:

* Vision-inspiracion para el futuro,

El 75% de los cambios fracasan o no logran los resultados deseados (fuente * de nuevas competencias de la Personas para el manejo de la
BCCGy otros) complejidad,

« yde laenergia del compromiso que surge en los equipos. Necesita
generar una nueva energia en la empresa, la energia de la
transformacion.

Gestionar un cambio implica tomar los elementos con que se cuenta, Transformar es una cuestion interna, requiere cambiar valores, manera de
maodificarlos y accionar para producir un resultado diferente. relacionarse, vision, nuevas expectativas, nuevas formas de cooperar y un
compromiso de las personas para obtener nuevos resultados, sin tanto desgaste
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PREPARARSE PARA LOS CAMBIOS

2.- CGestionar
personas en el centro

¢ Qué significa “gestionar personas”?

« Organizar turnos y vacaciones

» Decirles lo que tienen que hacer

+ Centrados en lo que hay que hacer

» Las respuestas las tiene el “jefe”

* Cuando hay “problemas”, el jefe los apartay da la
solucion

+ El feedback es “echar la bronca” o un “se va a enterar”

* Las personas vienen como “submarinos” y no como
“veleros con las velas desplegadas”

« Cuando hay un problema con las personas, el plan es
“cambiar a la persona”

* Cuando su jefe vuelve de dos ‘dias después piensa “ a ver

gue me encuentro hoy”

+« Las personas son “recursos” y se sienten como himeros y

los jefes piensan “gue dificil es gestionar personas”

ekinBarri

. Qué significa “las personas en el centro”?

El respeto a las personas, como ser humano, es la
columna vertebral

Desarrollan y hacen crecer a las personas, la
capacitan, les dan espacio y sentido organizativo
El foco esta en el compromiso de las personas,
independientemente de donde trabajen, en
presencial o virtual.

Atienden las cuestiones emocionales

Entienden que el centro de la experiencia y del
compromiso del empleado es el equipo. Un grupo
de personas puede sumar, el equipo multiplica.
Generan espacios de expresion, participacion,
flexibilidad y desafio

Se sienten importantes, crecen y se desarrollan
generan empresas con Alma




-----
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“La Clave esta en desarrollar el modelo de relacion de la organizacion”
La cultura se come a la estrategia para desayunar
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3.- cSatisfaccion o compromiso?

Las encuestas actuales enviadas por RRHH tienen sus raices
en las encuestas de moral realizadas por el ejército de los
EE. UU. durante la Primera Guerra Mundial.

La nocion de que los trabajadores satisfechos son trabajadores
productivos hizo que las encuestas fueran aun mas populares,
hasta que analisis mas sofisticados que comenzaron en la
década de 1980 encontraron que la satisfaccion no predecia
mucho sobre el desempeno laboral.

El concepto de compromiso surgié de la investigacion
académica de William Kahn, un psicélogo de la Universidad
de Boston interesado en examinar el grado en que las personas
aportan su “yo pleno”y su energia a sus trabajos. Medir el
compromiso de los trabajadores, en lugar de la satisfaccion,
podria decirles “algo sobre lo duro que estaban trabajando sus

empleados”.

La idea avanzo con la identificacion del agotamiento de los
empleados como un problema: el hallazgo de que el
desempeno laboral se resintié cuando los empleados
estaban psicologica y emocionalmente agotados por su
experiencia laboral’

Peter Cappelli HBRO y otros 3q
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PREPARARSE PARA LOS CAMBIOS

. Qué genera mas compromiso
en las personas?

El estudio de ADPRI (2020-20.000 personas en 20 paises) sonded todas las posibles variables en un
esfuerzo por descubrir cual de ellas podria explicar mejor el compromiso y la productividad. Y resultd “EL PODER DE

que el factor mas poderoso fue simplemente el de su trabajo en un equipo. LOS EQUIPOS”

MARCUS BUCKINGHAM

¢ Que genera esa experiencia?

- Tienes una mision/propdsito compartido “La calidad dela

- Tienes responsabilidades que parecen estar conectadas con las responsabilidades experiencia de el equipo
de otras personas; tienes fortalezas que parecen complementarse con las de los es la calidad de su

demas experiencia laboral”

- Te sientes seguro. Tienes personas con las que te sientes apoyado, cuidandote y
cuidando a otras personas, en un espacio de confianza

- Ofrecesy te ofrecen feedback de tu trabajo, compartiendo tu idea de lo que es
“bueno’”, aportando informacién y puntos de vista.

- Te permites y permites expresar cuando aparecen las emociones de miedo,
frustracion, preocupacion, etc.

https://www.adpri.org/assets/the-global-study-of-engagement/?referrer=%7b95522E03-C5DD-4626-8BE8-7D223D961259%7d



https://www.adpri.org/assets/the-global-study-of-engagement/?referrer=%7b95522E03-C5DD-4626-8BE8-7D223D961259%7d

Los equipos altamente comprometidos muestran

un 21% mas de rentabilidad

El informe muestra que las organizaciones mas
exitosas hacen que el compromiso de los empleados
sea fundamental para su estrategia global.

— Forbes —

-----
LA
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“Comprender algunos basicos del funcionamiento humano,
permite relacionarnos mejor con los demasy...con nosotros mismaos”



APRENDER A MANANEJAR LA COMPLEJIDAD

4.- Desarrollar capacidades para manejar la
incertidumbre y el cambio

No puedes esperar
YA HA CAMBIADO

p ESTRATEGIA )
m Causa efecto conocida ol —— Alto nivel de
Certidumbre y Estabilidad. o Sarion. impacto de los cambios,
Procesos | U B Nuevo. NO-SE, Curiosidad
Bet e Experimentary aprender,

= ovomos T COMPEAMAD guiados por una intencion-
vision-proposito claros.

(o(e] V[~ H[ef:\plod Causa efectosolo

para expertosy entorno algo
cambiante.
Analizar, realizar Planes

ekinBarn
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APRENDER A MANANEJAR LA COMPLEJIDAD

5.- acabo con una frase

Sefor, concédeme serenidad para aceptar
todo aquello que no puedo cambiar,

valor para cambiar lo que soy capaz de cambiar

y sabiduria para entender la diferencia.”
Reinhold Niebuhr




-----
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o

www forges.com

El Unico ERROR para abordar la complejidady no avanzares: jno hacer nadal
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QUE PENSAMOS, SABEMOS, CREEMOS... MENTIMETER

Ver vuestras aportaciones en presentacion pdf

. Cual es tu grado de satisfaccion con los procesos,

sistemas y metodologias para saber como evoluciona
el talento y su fidelizacion ?
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CONFIANZA COMPROMISD
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cCoémo valorarias tu satisfaccion con los procesos,
sistemas y metodologias para saber cémo
evoluciona el talento y su fidelizacion ?

Accesibles y puntuales

Buena informacion/
indicadores



cCoémo valorarias tu satisfaccion con los procesos,
sistemas y metodologias para saber cémo
evoluciona el talento y su fidelizacién ? Una palabra.

26 responses

dificil de interpretar

desfasada compleja

insuficientes

insuficiente
ineficiente

inmovilisto
sesgados
subjetiva

obsoletos

obsoleta
imputuales

anticuado

irreales



EVIDENCIA DEL IMPACTO DE LAS HABILIDADES DE LIDERAZGO EN EQUIIPO

Nuestra tecnologia

¢ COmMo sabemos que nuestros equipos estan preparados? ¢ COMO
podemos ayudar a mejorar a nuestros lideres? ; CoOmo obtener un
feedback inmediato?

Herramienta de medicidn y seguimiento, agil y sencilla.

Conocer con precisién las competencias dénde poder actuar.

Comparativas entre competencias, equiposy lideres.

Informacién muy visual para que cualquiera pueda utilizarla.

Adaptable a otros modelos de liderazgo y culturas organizativas.

Gracias al feedback inmediato, podemos analizar el impacto de las acciones del
desarrollo de los lideres y sus equipos. Nuestra plataforma tecnoldgica permite medir y
desarrollar el grado de preparacion y expresion del talento en la organizacion.

Resultadosy evolucién de los lideres y sus equipos (en tiempo real).

ekinBarn
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MEDICION & EVIDENCIA

El lider dispone de un completo
dashboard de las competencias de su
equipo. Puede gestionar las acciones y la
evolucion y comprobar los resultados de
forma continua. El objetivo es mejorar:
aumentar la productividad y desarrollar
las competencias de lideres y equipos.

“hacer tangible lo intangible: lo que no se puede medir, no se puede mejorar”
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PROPUESTA DE VALOR: FEEDBACK INMEDIATO

Ellider sabe en cada momento el
Impacto de sus habilidades de
liderazgo en el equipo

feedback inmediato



App Equipos

Los miembros del equipo

Tiempo medio de responder: 6 min.
responden unas preguntas.

Modelo de preguntas

e o YRE ¥ < UDERAZGO
ada pta ble a tus va Iores de Hirnurids Canstinn - PROCISD JE COMLNICAZIEN EVOLUGION VRP
H — Con nuestras actuaclones i
cultura y lidera Zgo . Preguntas los miembros del equipo
"‘z 1}.‘ ;t‘p:amrns Aredkras da reﬂejamos el congcimiento i ¢? Ge aF 03 A
Muestra |OS reSUItados y sSu e y conciencia de coma
.~ = Impacta nuestro trabalo en . ECUIPOS DESAFIO
evolucion ' el de los demas. Combnce Z0EE
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en tiempo real.
¢ indice MAX
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MEJORES RESULTADOS
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DaSh boa rd Comité de Calidad MAX
| ideres 2a

ooy

‘lL§ﬂDZ 47%
Visualizar el feedback inmediato de las
acciones realizadas mejorando los
resultados.
Crear equipos de alto rendimiento. .
Interpretar los datos para convertirlos en —~ psemds
posibles acciones de mejora. < —

MAX Equipo Direccion

Liderazgo

— FASR )

Analitica avanzada en tiempo real
mostrando dashboards como infografias
autoexplicativas.

o M e LY
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Visualiza las acciones que impactan mas =
positivamente en el equipo. o eening T
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Dashboard
Direccion

Conocer con precision qué competencias hay que
mejorar especificamente en cada equipo y lider.

Medicion inmediata, rapida y sencilla.

El indice MAX evalua el nivel de preparacion de cada
equipo identificando y comparando cada aspecto.

Disponer de un sistema de despliegue y medicion de
la evolucion y cultura de la organizacion.

Anadlisis y ranking comparativo de su
evolucion en el tiempo de cada equipo.

Sistema efectivo y agil que ayuda a
alinear mision, visién y estrategias de la
compania, con sus lideres y equipos.

Minimizar el desgaste emocional
de las personas.
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“La combinacion de indicadores objetivos y subjetivos tienen una intencion clara:
conocer mejor la Realidad y desde ahi tomar mejores decisiones”
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Para mas informacion:

coordinadores@ekinbarri.eus

— ekinbarri.eus
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