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VISION Y LIDERAZGO

Viaje hacia el talento

[l viaje hacia el talento es un viaje de visién y prioridades de
negocio, y de los valores de nuestra organizacién. Es cultivo
de habilidades personales, de esfuerzo y de logros, donde
existe un elemento, el compromiso, que marcard la calidad y
el éxito de nuestro viaje.

| José Canseco

[ Gerente de PeopleMatters

En los tltimos aios han gana-

necesidades de talento futuras.

comprender y analizar critica-

por ello es necesario crear va-
lor tangible, para materializar
el talento.

La motivacién de las perso-
nas y el compromiso con la
visién, la compaiiia y la propia
sociedad es un elemento que
multiplica el potencial y lo
precipita hacia el éxito. Y es
que una insuficiente motiva-
cién aletarga e incluso anula
parte de nuestro potencial.
Finalmente, el contexto, el
entorno en el que se desarrollan
nuestros conocimientos y com-
petencias, en el que desempe-
flamos nuestra funcion, es un
elemento definitorio. Una or-

Existen, pues, dos factores
criticos en el desarrollo del ta-
lento: el equilibrio de cada uno
de los ‘ingredientes’ anteriores,
sin los cuales no es posible
‘cocinar con el sabor adecua-
do’, y la adecuada alineacién y
consonancia de estos elemen-
tos diferenciadores con las
prioridades estratégicas y de
negocio de la comparifa.

El lider y el cultivo

del talento

5] lider necesita centrarse en
hacer frente a lo desconocido
y a la aparicién de nuevos
patrones de comunicacién y

es el proceso por el cual una
persona ejerce una influencia
intencional sobre otras con el
fin de facilitar la accién de un
grupo de personas o de una
organizacién, orientando esta
accién hacia un fin concreto y
compartido.., entendemos el
liderazgo como la funcién de
cultivar y desatar el talento.
El compromiso de un equipo
en torno a una meta comuiin,
bajo las directrices de unos
valores comunes y con una
actuacién determinada, es
parte del liderazgo. Por tanto el
liderazgo es también accién.

do mayor visibilidad y acepta-  Existe talento cuando en una mente, de resolver problemas, ganizacion orientada al talento comportamiento, debe com- [ ] LA\SPEcTuS !
cidn conceptos como liderazgo,  persona convergen cono- de tomar decisiones ajustadas actia como catalizador y correa  prender todo el sistema orga- “Emocionales ' Motivacionales lder::jdad
talento e incluso coach, en cimientos, competencias, a la situacién y a sus circuns- de transmisién de nuestras nizacional, su diversidad, sus R e b
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detrimento del tradicional jefe.
Iss por ello que la frase “debe-
mos ser buenos coaches para
nuestros equipos, liderando y
motivando la consecucion de
los objetivos asignados e im-
plicdndonos en su desarrollo
profesional”, si bien acertada,
se ha hecho recurrente en los
ultimos afios.

La clave radica en definir con
la maxima concrecién la con-
tribucién de cada uno de estos
conceptos, con la perspectiva
adecuada y en pro del éxito
organizacional,

desempefio y compromiso,
elementos diferenciadores
todos ellos que posibilitan una
excelencia y calidad profesio-
nal superior, destacando frente
al resto de profesionales de la
compaiiia.

El conocimiento es base y
origen necesario de nuestro
viaje hacia el talento, pero es
importante que sea un conoci-
miento del cliente, del merca-
do, de la competencia, en el
acceso a determinadas fuentes
de informacién... un cono-
cimiento ligado al expertise

tancias, nos puede posibili-
tar una ventaja competitiva
frente a otros. Las habilidades
y competencias cultivadas
adecuadamente, nos permiten
diferenciarnos y enfatizar en
aquello que es critico en nues-
tro negocio.

Es obvio que no sirve de
mucho disponer de estas
cualidades si no existe un
esfuerzo constante y cuidado,
siendo necesario desarrollar
la labor con un estdndar de
calidad y desempertio superior
a lo exigido, donde no sélo los

prioridades de negocio, lideran-
do su identificacién y apoyando
su desarrollo en armonia con
los valores organizativos; lo
contrario imposibilita que el
talento se libere, y por lo tanto
desvirtia ese potencial. El con-
texto y mapa situacional en el
cual las personas desempefian
su trabajo es un binomio 1/0,
donde el uno actia como facili-
tador de ese talento por explotar
vy el cero impide su desarrollo,
su identificacién e incluso la
visibilidad de su potencial.

diferentes mapas relacionales,
ver sus conexiones... actuando
en consonancia.

Ello implica una visién en

la que su funcién esencial es
dirigir y apoyar, gestionando la
incertidumbre y haciendo fren-
te a las desviaciones negativas
del objetivo establecido.

s parte de su rol influir en las
personas, creando el entorno

y las variables adecuadas para
que el talento potencial se
materialice, haciendo las veces
de agricultor de estos elemen-
tos que configuran la cultura

) .- ; COACH | 5 - i
profesional, a la comprensién resultados son notables sino el ' — de una organizacién orientada
Definir e identificar global y funcién directa de la cémo se obtienen, idéneo. La  (CONOCIIENTO + COMPETENCIAS + DESEVPERD) g talento, para que las cosas
el talento aportacién de valor. excelencia final es ser exce- CONTEXTO simplemente ‘sucedan’.
El talento parte de las priorida- Las capacidades y habilida- lente en todas y cada una de TALENTO Si entendemos que el liderazgo

des del negocio, marcadas por la
visién de futuro y los valores de
la compafiia, y es en base a estos
elementos sobre los que detor-
minaremos cuales son nuestras

des de la persona, y el uso
adecuado de éstas, es otro de
estos elementos que llaman
a componer nuestra férmula
del talento. La capacidad de

las tareas, intervenciones y
decisiones a tomar.

;Por qué es necesario tener en
cuenta la contribucién? jAcaso
no es suficiente con llevar a

Una cultura potenciadora del
entorno adecuado, que facilita
la interaccién, actuard con un
efecto multiplicador. Si por el
contrario, en vez de facilitar
lo limita, se correrd el peligro
de que sus profesionales con
talento no encuentren alicien-
tes a su trabajo, disminuya

su compromiso y terminen
huyendo a otra compaiiia.

N TR,

SOBRE EL TALENTO...

} Se define segln las necesidades

} Se enfoca al futuro y muchas veces

} Esta compuesto por el desempeno y el

estratégicas de la organizacion:

* ;Qué cambios se esperan en el
entorno de la compania?

*;Qué se necesita hacer para cumplir
los futuros requerimientos?

cabo un trabajo exitoso? La ges-

. T tién de personas en nuestras
Es esencial desarrollar el rol de facilitador i

del aprendizaje, ya que las personas 4, constante de la aportacion
recuerdan y asimilan mejor lo que descubren, de valor, y dentro de un marco
experimentan y aprenden por si mismas de competitividad empresarial,

‘rompe las barreras” del éxito pasado. potencial.
} Genera valor debido a la sinergia entre: } Esta “en todas partes”: directivo,
* Conocimientos y habilidades comercial, técnico... Es
(Competencias). responsabilidad de todos los gestores
» . Cuales son las consecuencias de la * Compromiso. de personas identificar el talento actual
estrategia para la organizacion y las * Capacidad de hacer que las cosas y futuro. Identificar el talento significa
personas? ocurran. discriminar.
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NIVELES DE COMPLEJIDAD

Las organizaciones operan
en complejos entornos
externos e internos donde
los supuestos cambian
continuamente.

Las organizaciones son

y seran cada vez mas
prolificas en diversidad
demografica, estructuras,
actividades, procesos y
culturas, y no es posible
que un equipo directivo o
un Unico lider comprendan
los bucles causa-efecto y
SUS conexiones.

Las organizaciones

se comportan como enti-
dades de interpretacion de
una realidad continuada.

Las personas juntas
construyen un futuro que
es una funcién de su
historia, su identidad y su

propia agenda, pero que
esta abierta a cambios
continuos en base a su
interaccion.

Las personas construyen
su futuro no como una
vision, unos valores o una
estrategia unicos, sino en
terminos de qué acciones
son posibles y razonables
para ellos en funcion de
sus circunstancias.

Las personas en las
organizaciones se influyen
mutuamente a traves

de interacciones que
generan una motivacion,
un comportamiento y

una identidad individual y
colectiva.

Tom Karp y Thomas Helgo / The future
adership: the art of leading people
in a “post-managerial” environment

Crear una cultura de talento

es seleccionar a profesionales
con capacidades, potencial de
accién y compromiso, acorde
con lo que la empresa necesita;
es generar un entorno organi-
zativo que motive a aportar; es
invertir en politicas de atrac-
cién del talento; es buscar y
potenciar la originalidad, la
innovacién y la diferenciacion;
crear una cultura de talento; es
desarrollar.

;Cémo creo y desarrollo una
cultura que potencie el talento
organizativo? A través de los
facilitadores organizativos: el
liderazgo, el clima laboral, la
cultura y los valores, los siste-
mas de direccidn, los procesos
de gestion, la organizacion,

los sistemas de relaciones y la
retribucidn; en los que también
existe una responsabilidad de
los managers compartida con
Recursos Humanos.

El ‘jefe’ como lider-coach
Afirma el presidente de una
multinacional que el 80% de
los problemas técnicos son
problemas humanos. Como

se supone que los jefes deben
prevenir y resolver los proble-
mas, podemos preguntarnos
qué clase de jefes necesitan

las organizaciones: técnicos o
entrenadores.

El jefe-técnico, consciente o in-
conscientemente, se escuda en
lo tangible (su capacidad técni-
ca) cuando su verdadera misién
se desarrolla en lo intangible
(entrenar a personas para que
rindan lo mejor posible). Si los
resultados de un jefe-técnico
son a corto plazo, y a corto pla-
zo se miden, los del jefe-coach
son a largo plazo y sélo a largo
plazo se pueden valorar.

El liderazgo es, segiin las inves-
tigaciones de Daniel Goleman,
en un 90% Inteligencia Emo-
cional, uno de los aspectos que

mads potencia el coaching; es
por ello que los managers, jefes
y directivos deberdn adquirir
los conocimientos, habilidades
y actitudes que les permitan
configurarse como lideres-
coaches.
El lider-coach trata de ayudar
a las personas a resolver sus
problemas, no a hacerlo por
ellos. Hacia ello orienta y
potencia sus comportamientos,
que actuardn como palancas de
la cultura de talento:
e listablece estdndares altos de
desempefio.
¢ Cuestiona hdbitos y “mo-
delos mentales®: ayuda al
coachee a contemplar nuevas
posibilidades y formas de
actuar.
Apoya los esfuerzos del
coachee, y celebra los logros
para reducir la posible inco-
modidad con nuevos modos
de hacer.
Valora con objetividad los
puntos fuertes para reforzar
la autoestima.
Ofrece ideas para el desarro-
llo y crecimiento.
Muestra un respeto absoluto
por la persona y por la orga-
nizacion.
Una cultura orientada al
desarrollo del talento, en la
que el liderazgo es uno de los
protagonistas, aportard el éxito
y la flexibilidad en la direccidn
adecuada, necesarios para
nuestra visién y prioridades de
negocio. Por este motivo, cada
compariifa debe preguntarse a sf
misma si quiere emprender el
viaje hacia el talento.
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del mercado y en aquel tiempo
para nada se pensaba que el
publico tenfa voz y voto, y que
si ejercia su derecho a quejar-
se era rapidamente acallado

y por lo tanto dificilmente
escuchado.

Es asi como era el piblico por
aquel entonces, un consumi-
dor pasivo que sélo ejercia la
funcién de “comprar-pagar”

y si encontraba algo positivo

o negativo en el producto o
servicio, lo mds que podria
hacer era ejercer su derecho de
publicidad “boca en boca” que
se limitaba a sus familiares y
amigos.

Un nuevo paradigma

s gracias a la interactividad y
a las comunidades virtuales de
la 2.0 que este consumidor pa-
sivo descubrid que tenfa poder,
ya que sus comentarios podrian

ideas v conceptos que a su vez
son consumidos por él mismo
y por muchas otras personas
que buscan algo en comiin
dentro de la gran red de redes.
El prosumer se puede traducir
como un individuo dispuesto
a brindar comentarios, intere-
ses, opiniones, gustos, fotos,
videos, musica... todo esto y
mads, sin un necesario dnimo
de lucro, pero si de reconoci-
miento y aceptacién dentro de
determinadas comunidades
virtuales.

PROducer + conSUMEi]
[1- PROSUMER 4]

[ "PROfessioai + conSUMER

La influencia

Como todas las nuevas tenden-
cias, éstas pueden observarse
en los sistemas de negocio
actuales como un “boom” o
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Quien lo iba a decir, ya no somos tinicamente
consumidores pasivos, ahora somos individuos
pertenecientes a una comunidad interactiva en la que
tenemos el poder de expresar nuestros gustos y opiniones
sobre lo que consumimos, y con ello influir en la toma de
decisiones. Este poder conseguimos ejercerlo libremente
gracias a las tecnologfas sociales 2.0.
Para comprender claramente engrandecer o hacer desapa- @O
el concepto acuiiado por Alvin  recer un producto, un servicio £ g
Toffler en su libro La Tercera 0 una empresa; es aqui donde & 2
Ola, debemos remontarnos a entra en juego el concepto de 88
la época de los 80 cuando se Prosumer o Prosumidor. A
decia que el puiblico era una El prosumer deja de ser un ks
“masa destinada sélo a con- consumidor pasivo para 5
sumir”. Las grandes corpora- convertirse en un creador de 8
ciones cran las duefias totales  contenidos, en un generador de A
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