CAPACIDAD DIRECTIVA Y GERENCIAL

Identificacién del talento, un valor diferencial de las empresas

La globalizacién incrementa la nece-
sidad de ser competitivo permanen-
temente. Para competir dentro de un
entorno globalizado, altamente com-
petitivo, de transformaciones profun-
das, aceleradas y dinamicas, se requie-
re un cambio radical en las creencias,
costumbres y valores de la empresa
en Espana, donde las personas deben
asumir roles diferentes y adoptar una
visién de mayor apertura y flexibilidad
ante el cambio. Para lograr esto se de-
be luchar por obtener el compromiso
del talento humano, siendo el primer
paso la identificacion del mismo en
nuestras empresas.

Aunque el capital y la tecnologia son
factores necesarios, no son suficientes
para sobrevivir en el entorno actual
porque no diferencian a las empresas.
Sin embargo, el talento que posea una
empresa y su capacidad de innovar y
de adelantarse al mercado no solo le
permitira perdurar en el tiempo sino
también cambiar las reglas del juego.
De esta forma, el talento dotara a las
empresas de ventajas en su relacion
con el entorno y permitira crear valor
al cliente.

EL PORQUE Y PARA QUE DE LA
IDENTIFICACION DEL TALENTO

En este contexto, las empresas tienen
mayor necesidad de gestionar el ta-
lento dentro de sus organizaciones,
siendo preciso disponer de herramien-
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tas y sistemas de evaluacién fiables
que permitan identificar y desarrollar
las aptitudes dentro de las mismas.

Pero es importante identificar ante to-
do el porqué de la evaluacion, lo cual
a su vez va a determinar como co-
municar el proceso y como sacarle un
mayor partido al mismo, tanto para la
organizacién como para las personas.

La evaluacién generalmente responde
a una de las siguientes necesidades de
las empresas: profesionalizacion
de la gestion, cuando es necesa-
rio manejar informacién fiable de un
gran nuimero de trabajadores y homo-
geneizar criterios objetivos y procesos
de gestién de personas; identifica-
cion de colectivos clave, cuando
la empresa se centra en identificar qué
profesionales necesita y en qué areas
los necesita, asi como en definir cémo
desarrollar y retenerlos; ante un creci-
miento o cambio generacional,
cuando hay que identificar a los mejo-
res candidatos para promociones, su-
cesiones y aplicar planes de desarrollo
personalizados para asegurar mante-
nerlos al nivel requerido; ante proce-
sos de reestructuracion, cuando
es necesario decidir quiénes encajan
mejor con los planes de la organiza-
cién, tanto actuales como futuros.

Cuando hablamos de un profesional
con talento nos referimos a un pro-
fesional comprometido que pone en
préactica sus capacidades para obte-

“La gestion del talento se convertira en el factor diferenciador

de las empresas para poder mantener, motivar, formar y

comprometer a los escasos empleados cualificados”

(Estudio sobre la Gestion del Talento Adecco Institute 2007)
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ner resultados superiores en un en-
torno y organizacion determinados.
De hecho, existen diferentes tipos
de talento: talento directivo, talento
comercial, talento técnico, etc. Cada
uno requiere unas capacidades dife-
rentes y maximiza su aportacion de
valor desde un rol determinado.

Por este motivo es importante asegu-
rar, a través de la evaluacion, que los
puestos criticos de nuestra compania
estan ocupados por las personas con
el talento requerido por los mismos.
Para conseguirlo, el primer paso re-
side en definir el talento en nuestra
organizacion, en funcién de la estra-
tegia y las prioridades de la misma. Si
entendemos por personas con talento
aquellas que contribuyen a optimizar
los resultados de la organizacién, sea
individual o colectivamente, queda
patente que existe un vinculo muy
estrecho con la estrategia de negocio.

Con objeto de gestionar adecuada-
mente el talento en la organizacién,
en primer lugar, tendremos que tener
en cuenta los cambios que se espe-
ran en el entorno de la compania, las
necesidades para cumplir los futuros
requerimientos, asi como las conse-
cuencias de la estrategia para la or-
ganizacion y las competencias que
se necesitan para lograr los objetivos
estratégicos, con sus comportamien-
tos asociados, definidos para las areas
de actividad claves de la organizacion.

En ese sentido no hay que olvidar que
el talento requiere de tres ingredientes
basicos:

e Capacidades: conocimientos,
habilidades y competencias o ac-
titudes, constituyendo la base del
talento.
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* Compromiso: es el motor para
que el profesional aporte lo méaxi-
mo posible y no se marche a otra
compania.

* Accion: en nuestra actual eco-
nomia significa velocidad, otro
de los principios es la innovacién
constante. El profesional con ta-
lento no puede demorar la toma
de decisiones.

51 se quieren alcanzar resultados su-
periores, deben integrarse todos esos
aspectos. Por este motivo, con objeto
(le asegurar el talento en nuestra or-
(Jjanizacion es necesario que seamos
capaces de identificar, a través de un
proceso de evaluacién riguroso, a los
profesionales con capacidades, poten-
clal de accién y compromiso acorde
con la estrategia de la empresa.

Con objeto de identificar la metodo-
logia de evaluacién mas adecuada,
5 importante concretar, qué tipo de
informacién es relevante y nos va a per-
mitir identificar el talento dentro de la
organizacion, por ejemplo, informacion
relevante del historial de la persona en
distintas funciones, multiples perspec-
tivas de personas con quienes ha tra-
bajado en distintas situaciones y roles,
(lesempeno actual y reciente, potencial
(valores e intereses de la persona, con
(Jué se va a comprometer), capacida-
(les, qué pueden englobar sus conoci-
mientos, competencias y/o actitudes,
asi como habilidades transferibles; as-
piraciones profesionales, motivaciones
y movilidad geografica y/o funcional.

l.as herramientas de evaluacién que
se definan para identificar el talen-
1o pueden ser muy diversas, ya sean
cuantitativas (por ejemplo, evalua-
cibn multifuente) y/o cualitativas (por
¢lemplo, comité de talento: grupo de
directivos que se reinen una vez al
ano para identificar y valorar el grado
(le talento existente en distintas areas
(e la organizacién). Asi, por ejemplo,
|os Assessment Centres o Centros de
Fvaluacion estan dirigidos a valorar y
examinar el talento, el posible poten-
cial, las experiencias y capacidades
actuales de una persona, asi como su
posible desarrollo profesional.
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IDENTIFICACION DEL TALENTO

ELEMENTOS DEL POTENCIAL

* Compromiso (valores, intereses)

* Actitud hacia si mismo (autoestima) y hacia
otras personas y tareas (responsabilidad)
Habilidades transferibles

Capacidad intelectual

Capacidad de ejecucion

* Autoevaluacion
* Autoevaluacion y superiores

+ Evaluacion externa al drea }

* Representantes de diversas

FUENTES DE INFORMACION

COMITE DE

iiae TALENTO

En cualquier caso, lo importante es
elegir una metodologia que asegure
la imparcialidad de la evaluacion, te-
ner muy claro el porqué de la evalua-
cion, identificando las decisiones que
se van a tomar como resultado de la
evaluacion, dado que el impacto de
la naturaleza de las mismas sera muy
diferente en funcién del objeto de la
evaluacién. Hay que tener en cuenta
que no es lo mismo ser identificado
para una promocion, plan de desa-
rrollo o un plan de sucesion, que para
una desvinculacién; asi como que las
decisiones pueden llegar a afectar no
solo a las personas involucradas sino
también a las personas de su entorno.

Por este motivo, es preciso gestionar
adecuadamente la comunicacién an-
tes, durante y después de la evalua-
cion, para gestionar las expectativas
de todas las personas implicadas y
evitar cualquier malentendido en re-
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lacién al proceso de evaluacion: para
qué sirve, cuales seran los criterios
de la evaluacion, cémo se va a hacer,
quién manejara la informacion, etc.

En definitiva, la identificaciéon de ta-
lento en las distintas areas de la orga-
nizacién, aporta claras ventajas como
iniciativa que apoya la estrategia de
negocio a medio y largo plazo, iden-
tificando y haciendo aflorar el talento
necesario para el éxito, ayudando a
gestionar el potencial y a saber si dis-
ponemos de una cantera de profesio-
nales de cara al futuro. Permite homo-
geneizar los criterios para la gestion de
personas en la organizacion: las mis-
mas competencias y los mismos crite-
rios de desempenio, asi como optimizar
al maximo el ajuste persona-puesto y
el aprovechamiento del talento inter-
no. Supone una poderosa herramienta
para diferenciar a las empresas por la
calidad de sus equipos. 4
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