ara llegar a la excelencia -y no conformarse con un
éxito que puede ser pasajero-, el capital humano
se ha convertido en un factor decisivo dentro de
las estrategias empresariales. En contra de lao
vieja senfencia “nadie es insustituible®, la marcha
de una sola persona clave puede ocasionar
graves perdidas a una compania. El talento de
los empleados es pues objefo de deseo, y los
organizaciones se esfuerzan por afraerlo, refenerlo
y aprovechar al mdximo su potencial.

Afraer el talento puede ser una farea compleja,
pero lo es mucho mas conseguir que nNo se escape.
Para que las personas que mas pueden aportar a
UNa empresa permanezcan en sus puestos y den
lo maximo de si mismas, la motivacién por parte
de sus superiores es fundamental. La motivacién
engloba aspectos tan importantes como la
formacion, la correcta asignacion de competencias
o el reconocimiento (formal e informaol) de los
logros del empleado. Los incentivos econdmicos
—desde las stock options a los bones o los planes
de pensiones- no son las Onicas armas para lograr
esta motivacién. De hecho, la retribucion salarial
lleva tiempo perdiendo peso en la decisidn que
foma un empleado a la hora de permanecer o
abandonar una empresa. Otros faclores como
el grado de desarrollo profesional que puede
alcanzar, el liderazgo que la compafia ostente en
su sector 0 el nivel de innovacion de los productos
y servicios que oferfe son cada vez mas valorados
por sus empleados.

Cualquier gestor empresarial es consciente hoy en
dia de que el grado de motivacion y compromiso de
su Capital Humano determinard en gran medida el
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rendimiento del negocio. Asi, las claves del éxito
empresarial estan relacionadas con la buena
cohesién que se logre en los equipos de trabajo, la
vinculacion emocional que el individuo establezca
con los proyectos y objetivos esiratégicos de la
empresa, las responsabilidodes compartidas,
la colaboracion y el intercambio de ideas y
conocimientos.

Estas nuevas prioridades han transformado
los departamentos de recursos humanos,
tradicionalmente enfocados a los procesos de
cardcter administrativo (ndéminas, beneficios.. ],
con el fin de conseguir la ansiada fidelidad de los
empleados. Los responsables de RH se encargan
chora de complejos procesos de seleccion,
planes de refribucién y de carrera, actividades de
formacion, gestion del rendimiento, etc.

EL TALENTO PRODUCTIVO

La gestibn administrativa del Capital Humano
-a fravés de los sistemas de gestion de Recursos
Humanos (HRMs|- ha cedido su lugar a una nueva
gestion del talento, apoyada en completas suites
de aplicaciones que ayudan a automatizar los
principales procesos esfratégicos. Las aplicaciones
incluidas en estas modernas suites de gestion
permiten sobretodo planificar la fuerza de trabaijo,
con una vision a medio/largo plazo de la demanda
de recursos dentro de uno empresa, y con
herramientas para identificar las fuentes de talento
y construir una reserva de talento lo suficienternente
grande para cubrir la demanda futura. Ademas de
la planificacion, en las nuevas suites de gestion
utilizadas por los deparfomentos de RH cobran
una especial importancia las copacidades para lo



“adquisicion” de talento, lo queincluye la confratacion
de personal fijo y temporal, con los nuevos procesos
de seleccibn o trovés de Internet codo vez mds en
alza.

Para evoluar cdmo los empleodos eston alcanzondo
los objefivos corporofivos, las soluciones en la
gestion del rendimiento se integran con ofras
funcionalidades como el desarrollo de carreras, la
planificacién de la sucesidn, la formacian y la gestién
de la compensacion. El desarrollo de la comera de
los empleados suele ser un modulo dentro de estas
aplicaciones, que incluye la definicidn de la frayecioria,
los comparaciones de competencias entre diferenies
tareas o corgos, lo plonificacién de correra y o
padrinazgo Imenloring, en inglés). La planificacion
de la sucesion, por su parte, es el proceso formal
pora identificar y promover a los empleados con
un alto potencial para ascender a posiciones dave
dentro de una organizocibn, ofreciéndoles planes de
desarrollo que los preparen para asumir los nuevas
responsobilidodes. En este punto, los empresas
deben tener presente que la retencibn del talento Iy
su promocion) les proporcionard beneficios mucho
mis importantes que los cosles o confrofiempos
asociados a una rearganizacidn del organigrama.

Uno de los elernentos mas imporontes del desorrollo
profesional y, por tanto, de la gestion del talento,
es la formocidn. Proporcionando formacion a sus
empleados, lo empresa lombién gana, puesto que
incrementa la eficacia y cualificacién de su plontilla.
Muchas organizaciones cuentan con soluciones
especificas en esta drea, aunque los proveedores
de suiles de aplicaciones de gestidn del talento lo
suminisiran fambién como parte integrante de su
olerta.

En cuonlo a lo gestidn de lo compensocidn, existen
soluciones centradas en lo compensocidon de
incentivos [fundamentalmente, para la fuerza de
ventas), en el disafic de programas de compensacién
([por ejemplo, para evoluor los datos de estudios
de solarios)] v en la plonificacién global de lo
compensacion [determinar bonus e incrementos de
miérito, enfre otros|

Ademds de estas funcionalidodes, son imporiantes
fombién lo gestién de competencios, el acceso
a portales-outoservicio por porie de empleados,
candidalos y directivos, lo gestién de procesos de
negocio, el reporting de gestion (con capacidad
para “casor” los datos presentes en las diferentes
aplicaciones]... Lo gestion de contenidos, por
ejemplo, es una de los porfes mds importantes de
las suites de aplicaciones de gesfibn del talenio,
aungue a menudo es pasada por allo. En muchos
caso0s, el valor de una aplicacion se basa en lo que

exma(s)

hay en ella méas que en lo que sea capaz de hacer.
En otras palabras, si en una aplicacion de gesfion
del rendimiento no se hon infroducido los melas
corporativas adecuadas, hobremes outomatizado
algo que suministra un escaso volor. El contenido
en este contexto ayuda al usuario o comprender no
sélo como utilizar el sistema, sino también o como
utilizarle eficazmente (creando melas relevontes,
en el ejemplo expuestol. Finalmente, la gestion del
conocimiento suele ser un dominio independiente,
aunque los capacidedes hallodas en los sislemas de
gestion del conocimiento pueden parmitic ura mejor
gestion del talento, ya que confribuyen a motivar,
comunicar mejor y, en definitiva, suminisirar mayor
valor a la organizacion.

la cohesion de todas estas aplicocdiones ¥
funcionalidodes dependerd del grodo de infegracién
que @l proveedor ofrezca respecto a los sistemas
de gestion de Recursos Humanos (HRMSs] de sus
dienles. La visibn del mercade del proveedor, su
expenencia lecnoldgica y conocimientos pricticos
deberdn ser walorados por las empresos cuando
decidan apostar por una de eslas suites de gestién
del talento.

“El talento es uno de los activos
mds dificiles de reconocer
y gestionar sin la solucién
adecuada; y ninguna compania
puede permitirse el lujo de
desaprovechar esta fuente de
rigueza basada en las ideas,
las capacidades innatas y las
destrezas adquiridas”.
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