Nadie duda que las empresas necesitan desarrollar su capital humano para mantenerse competitivas. La gestión del talento ha pasado a convertirse en una de las tareas críticas de los departamentos de RRHH. En los últimos años, se ha hablado mucho de cómo captar talento, de cómo desarrollarlo, y de cómo fidelizarlo. Sin embargo, la mayoría de las veces tratamos el talento como una mercancía (unos conocimientos y características de la personalidad) que unos tienen y otros no, y por tanto, el objetivo se centra en buscar a la gente que tiene más talento e intentar que trabajen con nosotros en lugar de con la competencia.

Sobre este tema hemos hablado con el profesor D. Pablo Cardona, profesor del IESE y autor del libro LAS CLAVES DEL TALENTO, publicado por Empresa Activa.

¿Es el talento algo innato?

El talento de las personas es contexual, es decir, depende del contexto. Por ejemplo, hay personas que muestran un cierto talento cuando están en la oficina o en la fábrica, y otro muy distinto cuando están en casa o con los amigos. Hay empleados muy faltos de iniciativa que al cambiar de contexto se transforman en líderes visionarios, o al menos, en personas medianamente creativas, para lo que les interesa. El talento se desarrolla de un modo u otro en función del tipo de liderazgo que crea el contexto de trabajo.

Entonces ¿es posible producir talentos?

Por supuesto. 

Los distintos tipos de liderazgo producen distintos tipos de talento. Cuando entro a trabajar en una empresa, lo primero que necesito es conocer qué tengo que hacer: cuál es mi responsabilidad, cuáles son mis encargos, en qué consiste mi tarea. No me refiero necesariamente a la descripción del puesto, sino más bien, al conocimiento real de qué se espera de mí. El conocimiento de qué esperan de mí, da lugar a una interpretación de cómo soy valorado en la empresa: cómo me ven y me tratan los que me dirigen. Esta interpretación afecta a mi actitud ante el trabajo. Mi actitud depende no tanto de cómo soy sino de cómo me sienta tratado.

¿Tiene algo que ver con la Motivación?

Una persona con una actitud negativa tenderá a tener menor motivación para trabajar que una persona con una actitud positiva. La motivación que tengo para trabajar afecta a mi propio desarrollo profesional (mi aptitud): la persona que no quiere aprender no aprende. Y si sólo me motiva un cierto aspecto del trabajo, eso es lo que voy a desarrollar. Con el tiempo, distintos tipos de motivaciones dan lugar a distintos tipos de talentos.


¿A qué tipo de talentos se refiere?

A talentos dependientes, talentos independientes y talentos interdependientes según la forma de ser tratados.

Hablemos de los primeros
El líder tradicional tiene un estilo de “ordeno y mando”. Podemos decir que dirige por tareas: diciendo a sus colaboradores lo que tienen que hacer y para cuándo lo quiere. Lo que le llega al colaborador son una serie de órdenes que debe cumplir si no quiere ser castigado oportunamente. La interpretación que la persona hace es que se le considera como un simple subordinado cuya obligación es obedecer ciegamente lo que diga el jefe, y por tanto únicamente se motivará a través de premios y castigos. 

¿Qué me dice de los talentos independientes?

Un liderazgo más completo es el que se basa en la dirección por objetivos. En este sistema directivo, el líder consigue que el empleado asuma los objetivos como retos personales. La persona interpreta entonces que se le considera un profesional capacitado y autónomo, que cuenta con la confianza de su superior para realizar la tarea de la forma que crea conveniente. Aunque este tipo de liderazgo supone un avance con respecto al anterior, también provoca a veces que los trabajadores compitan entre ellos por conseguir sus objetivos, en lugar de hacerlo con otras empresas.

Entonces ¿cuál sería el lider ideal?

El verdadero líder no se conforma solamente con los objetivos, sino que se preocupa de cómo se consiguen estos objetivos, de modo que sus empleados desarrollen las competencias necesarias para hacer bien su trabajo. Para ello, el líder debe ser, además de jefe, un buen coach que es capaz de dar sentido de misión al trabajo de su equipo. Una misión es más que un reto personal: es un reto de toda la organización. La interpretación que la persona hace en este contexto es que se le considera como miembro de un equipo, y que de su comportamiento depende el resultado de la organización. Es lo que llamamos talento interdependiente.

¿Cómo refleja estas ideas en su libro LAS CLAVES DEL TALENTO?

Las claves del talento es un relato muy sencillo en el que todas estas ideas están explicadas de manera práctica: Daniel es un joven recién graduado que se enfrenta por primera vez al mundo laboral. Pasa por varias empresas en donde es tratado de maneras diferentes. El lector verá claramente cómo la actitud de cada uno de sus jefes es capaz de provocar en Daniel distintas actitudes y finalmente distintos talentos.

¿A quién recomendaría su libro?

He escrito este libro con la intención de que sirva de ayuda a cualquier persona novel en el mundo laboral, pero fundamentalmente a todos aquellos que tienen a su cargo empleados y quieren potenciar la productividad de la empresa creando además un mejor ambiente de trabajo.
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