si lo auguraba el estudio realizado
por ManpowerGroup sobre la escasez
del talento 2015. Ya entonces, un 38%
de los mas de 41.000 directivos de
Recursos Humanos de mas de 40 paises que
fueron encuestados afirmaba que le resultaba
realmente dificil encontrar los perfiles adecua-
dos para la incorporacion a diferentes puestos
de trabajo en sus organizaciones.

En contra de las creencias, la escasez de per-
sonal cualificado no se cenia exclusivamente al
sector tecnologico. El estudio realizado desveld
que existian serias carencias para captar perfiles
fundamentalmente relacionados con oficios
manuales, comerciales e ingenieros. En el cuar-
to puesto figuraban los técnicos cualificados;
en el sexto, los directivos; y en noveno lugar los
perfiles IT. Con esto ya qued6 de manifiesto en-
tonces que la fuga de talento no afectaba solo
cuando de innovacion y tecnologia se trataba,
sino que esta creciente dificultad se extendia a
todas las actividades, areas y sectores.
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Al igual que consideramos una habilidad
extraordinaria la de aquellas personas capaces
de escribir con normalidad con ambas manos,
debemos tratar de conseguir una organizacion
coordinada capaz de trabajar para 2 momentos

clave: hoy y mafana

Las razones por las que el talento no termina-
ba de aflorar se centraban principalmente en
la falta de conocimientos especificos aplicados
al puesto a desempenar, hard skills (un 34%),
falta de experiencia en empleos similares (un
22%) y escasa manifestacion de habilidades
personales, soft skills (un 17%).

no esta

Ante esta situacion, los directivos no tenian
claro entonces -ni terminan de tenerlo claro
ahora- qué estrategias abordar para mantener
el talento, identificar cudndo éste se encon-
traba proximo a abandonar, o resolver el vacio
que dejaba tras de si.

El Employer Branding o, también llamado
Talent Brand, se postulaba como una técnica
importada, aun lejana. Fidelizar al empleado,
hacer que se sienta a gusto, libre y capaz de
desarrollar y encumbrar sus habilidades hasta
el proximo nivel, confiar y permitir la imple-

mentacion de sus ideas y métodos, suavizar
los rigidos protocolos corporativos, aplanar
los organigramas verticales, ofrecer mas
beneficios -no necesariamente econdémicos-, a
cambio de mayor compromiso, del que se da
de forma natural, buscando el bienestar que
permita el desarrollo de un empleado feliz,
dispuesto a dar lo mejor de si mismo, involu-
crado e identificado con la cultura y objetivos
de la empresa.

En otro orden de cosas, no solo existe una
escasez latente de talento, sino una evidente
desalineacion entre formacion, oferta educati-
va y conocimiento aplicable finalmente reque-
rido en los perfiles demandados. De ahi que la
busqueda de las empresas de perfiles cualifi-
cados presente tal elevado indice de dificultad.
Mientras, la tasa de paro, lejos de reducirse, se
mantiene. Lo que en un principio podia pare-
cer una incongruencia encuentra su respuesta
en la ‘escasez de talento’. La prevision es que
sigan conviviendo altas tasas de paro con un
alto porcentaje de vacantes por cubrir.




Anticipandonos a uno de los perfiles mas
demandados a partir de ahora y durante la
proxima década, nos encontramos con el acro-
nimo STEM (Science, Technology, Engineering
and Mathematics).

¢COMO PODEMOS ABORDAR ESTA
ESCASEZ DE TALENTO? ]
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Son los perfiles STEM, con una potente base

cientifico-tecnolégica, en los que la ciencia, la
tecnologia, las ingenierias y las matematicas
toman el relevo para erigirse como indispen-
. sables en la evolucion y crecimiento de las

. organizaciones.

// ;Cuales son las principales consecuencias
. cuando no conseguimos atraer y mantener
. el talento que necesitamos para nuestra

-- organizacion?

* La elevada rotacion de empleados, con el
Re BN consiguiente aumento de los gastos por
J; * despido e indemnizacion.

® Los arduos procesos de reclutamiento y la
tendencia de éstos a eternizarse.

-

e La innovacion percibida, dentro y fuera de la
organizacion, que adquiere un ritmo dema-
siado lento, lo que desemboca en niveles
escasos de competitividad en el mercado.

 El debilitamiento progresivo de los cabezas
visibles y la carencia patente de liderazgo.

° La pérdida paulatina de credibilidad en los ob-
jetivos corporativos inicialmente planteados.

e

© La limitacién objetiva que existe para crecer y
evolucionar dentro del entorno que ofrece la
organizacion, llegando a producir aburrimien-
to y sensacion de estancamiento, desembo-
cando en la tan temida fuga del talento.

e La gradual obsolescencia que terminaran
advirtiendo los clientes en el producto o
servicio prestado, con el posterior abando-
no de éstos. Mencién aparte, el impacto
que también tendria sobre la cuenta de
resultados.

Quiza sea ahora el momento adecuado
en el que, desde las organizaciones,
concentremos el esfuerzo, no en
retener el talento sino en mantener

el conocimiento »
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negocio y, a la vez, que saquen tiempo para
explorar nuevas ideas y campos que hagan
llevar a la empresa al siguiente nivel. En este
caso, todos los empleados deberian contar con
conocimientos mas generalistas, ademas de
soft skills, tales como: iniciativa, autonomia,
alta capacidad de organizacion y sensema-
king, la habilidad de identificar y conectar
movimientos del entorno y anticiparse a las
tendencias.

En cualquiera de los dos casos se esta pidiendo
a los empleados, por un lado, que conserven y
sigan aplicando ese conocimiento que mantie-
ne viva a la empresa y por el otro, que investi-
guen nuevas y mejores formas de hacer lo que
hasta ahora, capten nuevos clientes y creen
nuevos productos y servicios, o que comple-
menten la oferta de los existentes.

Trabajar hoy pensando en manana requiere
de altas dosis de talento dentro de las organi-
zaciones. Por ello, la falta de coordinacion, la
fuga de éste o la desalineacion de objetivos
no son mas que tropiezos. Tropiezos que son
salvables.

Sin ningun tipo de duda, la principal herramien-
ta de la que disponen es la comunicacion. La
informacion, convenientemente planificada y
dirigida, constituye el bien mas preciado. Es fre-
cuente que ésta no llegue a todos los rincones
gestandose vacios que, no en pocas ocasiones,
derivan en nucleos de preguntas, dudas, incluso
problemas, que de no ser identificados y trata-
dos a tiempo, colonizaran area vecinas, con las
consecuencias ya por todos conocidas.

La tecnologia social ha dado el salto del
ambito personal al corporativo, no solo para
facilitar las comunicaciones en red, sino para
dar vida a plataformas que permiten conectar
y difundir talento dentro y fuera de la em-
presa; que enriquecen su labor a través de la
conexion del saber-hacer de todas y cada una
de las personas que la forman. Senalar que en
entornos de alta rotacion es aun mas impor-
tante, si cabe, la utilizacion de estas herra-
mientas tecnolégicas.

Quiza sea ahora el momento adecuado en el
que, desde las organizaciones, concentremos
el esfuerzo, no en retener el talento, sino

en mantener el conocimiento. Centrando la
comunicacion en lo importante, minimizando
distracciones, donde el trabajo colaborativo
tome protagonismo y se convierta en la fuerza
motriz de cada proyecto, de hoy y de manana.

Estamos asistiendo al surgimiento de todo tipo
de plataformas que estructuran las comunica-
ciones de empresa, las redes sociales corpora-
tivas. Las organizaciones -tanto para las que se
organizan en medios estructurales, como en
contextuales- necesitaran conservar cada apice
del conocimiento cosechado todos los dias.

Gestionar el conocimiento se ha convertido,
mas que nunca, en el nuevo proposito de
aquellas organizaciones que saben que deben
fluir con el entorno, sin rendirse ante lo des-
conocido, anticipandose al cambio impuesto
por los mercados y abrazandolo agilmente,
creando toda una red de talento conectado.
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