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LAS TENDENCIAS QUE VIENEN
EN LA GESTION DEL TALENTC

lanzamos un reto a
nuestros expertos:
que nos dibujen
el futuro, que
enriguezcan con sus
ideas las tendencias
detectadas en la
sgsﬁﬁn del talento
las or, izamogies
Top Employers en
mEndoPYwdemwlmdo
es muy inspirador
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ste es el resultado de una
conversacion entre cinco
expertos que dibujan las
tendencias de futuroenla
gestion del talento.

u Primera tendencia: Gestion del cambio:
0 cambias o te extingues
Oleadas de cambios. Es la descripcion mas
grafica de esta primera veintena de siglo, y
explica perfectamente la revolucién en la
gestion de personas y desarrollo del talento
en las organizaciones Top en el mundo.
Miriam Aguado, directora de People Mat-
ters, nos recuerda como, “durante mucho
tiempo, las empresas hemos hablado de ges-
tion del cambio en relacién a un nuevo pro-
ceso, un sistema, o incluso un acontecimien-
to relevante... pero siempre de manera tem-
poral y acotada. En el contexto actual, el
cambio va a ser una constante, por lo que la
forma de abordarlo ha de ser necesariamen-
te diferente. El foco estd en desarrollar una
actitud ante el cambio donde todos hemos
de estar preparados para abordar situacio-
nes nuevas, giros estratégicos, nuevas nece-
sidades, equipos, tecnologias y colaborado-
res”. Juan Carlos Cubeiro, Head of Talent de
ManpowerGroup y CEO de Right Manage-
ment, nos dibuja el camino que nos ha lleva-
do alaguerra por el talento 4.0 en 2018, “la
cuarta ola, coincidiendo con la cuarta revo-
lucién industrial, con la tecnologia como
trampolin del talento, el descenso demogra-
fico, los clientes con superpoderes y la indi-
vidualizacion de productos y servicios. Aho-
ra, quien no se tome en serio el talento sera
borrado del mapa, porque los diferenciales
de productividad, innovacion y calidad de
servicio entre organizaciones serdn abisma-
les”. “Son tiempos en los que estamos sien-
do sometidos a una presién externa que nos
exige velocidad, a veces aceleracion y esto

nos lleva a esa necesidad de ser dgiles”, re-
marca José M® Gasalla, conferenciante, es-
critor y director de Talentum. “Agilidad en
procedimientos, en procesos, en aplicacién
tecnoldgica, en aprendizaje... no cargar con
grandes estructuras ni grandes inmoviliza-
dos”. Y remata Gasalla con este plantea-
miento: “Son momentos también para im-
pulsar en esta transformacién cultural la
desdramatizacion de las organizaciones

y para que el humor forme parte de ella”.
Aqui entra de lleno el concepto de rinoce-
ronte gris de Michele Wucker, sucesos de
gran impacto altamente probables. Las or-
ganizaciones que ven venir el rinoceronte
grisy actiian con decision, en vez de mirar
para otra parte, son las que acometen el
cambio a tiempo y sobreviven.

u Segunda tendencia: Digitalizacion, la revo-
lucién ya esta aqui

El principal rinoceronte gris en nuestro hori-
zonte es, sin duda, el impacto de la tecnolo-
gia en las organizaciones, que estd marcan-
do la agenda de los comités de direccion de
las mejores organizaciones. “La innovacién
no es una nueva opcion estratégica para ha-
cer frente a la competencia en el mercado.
La innovacion se encuentra siempre en el
centro de las respuestas del debate sobre
qué determina el éxito de una organiza-
¢ién”, apunta Silvia Leal, experta en tecno-
logia y talento, y mentora del Human Age
Institute. Y nos recuerda a los pioneros que
supieron destacar en su momento la impor-
tancia de los avances tecnoldgicos y de la in-
novacion sobre el crecimiento econdmico

y el éxito empresarial, como Tom Peters
(1985), a quien la revista Fortune denominé
el Ur-gurti (gurt de los guris), que en Pa-
sion por la excelencia, afirmo que las reglas
de oro para el éxito empresarial pueden re-
ducirse a dos: “Marketing e innovacién”.

“Los lideres
Importantes
crean
marcas
corporativas
atractivas
para los
empleados
en 30",
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Miriam Aguado, directora de People
Matters. ernESTO AINAUD

Nos recuerda Gasalla que “no necesita-
mos s6lo maquinistas que saquen el maximo
provecho a las nuevas tecnologias, estas son
herramientas, instrumentos, que van a posi-
bilitar el que los profesionales puedan ac-
tuar con todo el talento del que disponen.

Y eso exige el gran cambio, que es el cam-
bio de la cultura organizacional, de la forma
de hacer, la forma de relacionarse, la forma
de trabajar, la forma de sentirse en la organi-
zacion. La tecnologia nos tiene que ayudar
en ese camino, pero no desviarnos del foco
de atencion. No es cuestion simplemente de
mas tecnologia, sino de un cambio de men-
talidad de lo que significa el trabajo y de lo
que se puede hacer cuando se trabaja de
otra manera. Son momentos para aprove-
char lo que nos puede dar la digitalizacion
que es mayor libertad, creatividad, automo-
tivacion, flexibilidad, confianza. Pero eso
siempre es la herramienta. Lo importante
ahora es el now who.

nTercera tendencia: Potenciar tu capital atrac-
tivo, tu Propuesta de Valor al Talento

3Qué le ofrecemos —y como se lo comunica-
mos- a las personas, al talento, para que se
una a nosotros, para que dé lo mejor de si
mismo, para que se desarrolle, florezca y ac-
tie a su vez como iman del mejor talento?
Las organizaciones mas punteras se focali-
zan en desarrollar su Propuesta de Valor al
Talento (la PVT), el fundamento de su capi-
tal atractivo como organizacion. Miriam
Aguado pone el altavoz de lo que dice el ta-
lento: “Adios, trabajo para toda la vida; hola,
nuevos proyectos que me apasionen. La
atraccion de talento se complica: mirando
alos jévenes mas all de los millennials
-Gen Z, y la generacién T (tactil)- el reto

es doble: por una parte, captar su atencion,
conseguir que tengan a la empresa en su ra-
dar, como un potencial lugar donde desarro-
llar su vertiente profesional, y por otra par-
te, enamorarlos, conseguir, a través de cada
contacto con la organizacion, transmitirles
que estan en el lugar adecuado, lograr que
imaginen todo lo que pueden hacer y disfru-
tar en el entorno de la empresa. El tercer re-
to sera el de mantenerlos vinculados, distin-
to de fidelizarlos y, desde luego, de retener-
los”. La clave estd en el magnetismo organi-
zativo, apunta Cubeiro. Una Empresa Real-
mente Magnética lo es por una condicion
necesaria y una condicién suficiente. La
condicion necesaria es su capital atractivo,
que se concreta en su PVT: Propuesta de Va-
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lor al Talento. Actualizar la PVT y mante- Las nes, frente a los modelos tradicionales uno a Son = Quinta tendencia: Liderazgo, la clave de
nerla en vanguardia es condicién necesaria,  E11101e505 uno en los que una persona trabajaporypa-  J710IT1E1TO0S boveda
pero no es suficiente para ser una Empresa Realmente ra una organizacion. Esto requerird una ca- para Silvia Leal apunta que “el estilo de liderazgo
Realmente Magnética. Se necesita ademds e pacidad relacional muy intensa, una puesta representa la forma en la que se mueven los
el CRL: Compromiso Real de Liderazgo. El Muaogneticas envalor de los skills propios y la creaciony (1010 vechar hiles de una organizacién. Las compatiias
liderazgo como talento para influir decisiva-  [E V] mantenimiento de redes profesionalesco-  Jg 112 110S mas innovadoras estan dirigidas por lideres
mente en los deméds; como autoridad moral, Io ] mo base para la generacion de proyectos™. de dar que también lo son. Se necesitan profesiona-
credibilidad y ejemplo. Las empresas que no gramne Y crecen las iniciativas para el bienestar B UE’I g 5 ar ﬂ les que prediquen con el ejemplo y que se-
cuentan con un modelo de liderazgo propio, EINGOCEITIENT  delos empleados. Silvia Leal nos aporta el di gl fClDZClCIDH, pan catalizar con inteligencia la energia
centrado en sus valores, con comportamien- 2 5115 dato de que en Espafia slo el 7 por ciento que es creativa de sus equipos hacia la generacién
tos observables y guias de actuacion resul- . ,» delas personas van a trabajar en cuerpo y en - de ideas rentables”. Coll nos habla de “lide-
tan mucho menos atractivas (Michael Beer, pr ofesionales alma (frente al 13 por ciento de la media glo- mucho res trascendentes que crean marcas corpo-
Harvard, 2016). Como el 70 por ciento de los bal). Expertos como el doctor Gary Hamel rativas atractivas para los empleados en 3D:
profesionales lo que abandona es a sus jefes, J. C. CUBEIRO (profesor de Harvard y de la Universidad de  J. M. GASALLA muestran un alto nivel interrelacionado de
el efecto lealtad del talento suele ser conse- Michigan) destacan que la pasién explica el inteligencia cognitiva, emocional y espiri-
cuencia de un liderazgo consciente y res- - 35 por ciento del éxito de cualquier cosaque tual para crear experiencias tinicas y autén-
ponsable, Los hagamos, también nuestro destino personal Tener ticas para empleados, clientes y el resto de
modelos de y profesional. Por si fuera poco, tener em- empleadns colaboradores. Este liderazgo conlleva el

= Cuarta tendencia: Culturas de flexibilidad y relacidn con pleados comprometidos genera de media un con un poder de visionar y transformar el mundo”.
confianza, éacaso alguien podria pensar que 29 por ciento més de beneficio y un 44 por Cubeiro nos revela que las Empresas
hay otra opcién? empresas ciento de probabilidades mas de dar la vuel- fuerte Realmente Magnéticas logran el engage-
Nos lo estén diciendo de forma persistente, 7 proyectos ta a unos resultados negativos. COmpromniiso — mentdesus profesionales contando con li-
desde todos los foros y de todas las maneras d “Adios jefes, hola lideres”, nos resume Jo- d deres inspiradores (que comparten la vision
posibles: la flexibilidad que ofrece tu organi- son ca = a sep M. Coll, profesor y director del Mdster gEIIE_I’ aae de futuro, que comunican la estrategia), in-
zacion es decisiva para potenciar su capital ~ VEZ IT1(15 in Sustainable Business and Innovation de media un tegradores (que hacen equipo), imaginativos
atractivo, para ser una empresa desegda, que flaxihles EADA Business Schlool, porque “una delas  20% mis ((.]l’.le fm-nen-t:a.n la cr’eatividad parala i_nnovg—
atrae y enamora a los mejores profesionales, : # principales tendencias del bienestar en la .. _, cidn)e intuitivos. Lideres-coaches, que dedi-
al talento que la organizacion necesita. y diversos empresa es el empoderamiento del trabaja- de beneficio can al menos el 20 por ciento de su tiempo a

“Flexibilidad en politicas, estrategias, es- dor. Esto es particularmente relevante para desarrollar el talento de sus colaboradores, a
pacios. Y flexibilidad en el tiempo, nuestra MIRIAM AGUADO los millennials. Este proceso de desempode-  SILVIA LEAL través del Smart feedback y del genuino inte-

materia prima vital. Y esa flexibilidad en el
tiempo tiene que estar basada, vinculada,
asentada en la confianza. La persona en
quien se confia abiertamente asumira el cie-
rre que significan los limites y trabajara den-
tro de ellos. Nuevamente una gran parado-
ja”, nos hace reflexionar Gasalla. Miriam
Aguado remacha que “los modelos de rela-
cién con empresas y proyectos son cada vez
mis flexibles y diversos, creciendo los for-
matos colaborativos y en red, donde un pro-
fesional con una cierta especializacion da
servicio a diversos proyectos y organizacio-

ramiento de jefes para empoderar a los em-
pleados implica un cambio profundo en las
organizaciones”. “El proposito, clave parala
felicidad”, nos recuerda Josep M. Coll. “En
plena epidemia de desmotivacion (el 87 por
ciento de los empleados no se sienten com-
prometidos con su trabajo, segtin la consul-
tora Gallup), el futuro pasa por el cultivo del
trabajo autotélico, esto es, un trabajo gratifi-
cante y con sentido. Las organizaciones que
descubren su propdsito mas alld del dinero
atraen a un tipo de personas motivadas por
la posibilidad de autorealizarse”.

rés por sus carreras profesionales. “Este li-
derazgo innovador de las ERM se asienta en
dos pilares: la Learnability (Aprendibilidad)
y el Liderazgo Femenino. Las ERM cuen-
tan con mas del 30 por ciento de directivas
vy ejecutivas (el doble que las demas empre-
sas). Esta comprobado que las empresas
meritocriticas, que no discriminan a las mu-
jeres, son un 15 por ciento mas rentables.
Las empresas Top pueden quintuplicar en
valor la suma de los talentos individuales de
sus profesionales. La apuesta es elevada, pe-
ro el premio merece la alegria”.



