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El talent, assimilable a la competencia professional, passa a un
primer pla politic per I'espai basal i transversal que ocupa amb
relacié a la competitivitat dels individus, de les organitzacions i
dels territoris. La tendéncia actual és orquestrar en paral-lel,

I sempre atenent la dimensié internacional, politiques de
desenvolupament de talent (de formacid), politiques d’atraccié
de talent (de marqueting d’oportunitats), politiques de captaci6 de
talent (de reclutament) i, finalment, politiques de retenci6

de talent (desenvolupament professional i reconeixement). Convé,
perd, parar atencio6 a la pluralitat de significats | d’interessos en
joc amb relaci6 a aquesta tematica. El valor atorgat al
coneixement i, també, la negociacié de prioritats socials estan al
rerefons de les practiques de distribuci6 de recursos.
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Deia Machado que «en politica només triomfa
qui orienta la vela al vent; mai qui pretén que
I"aire bufi cap a la vela». Les politiques de gesti6
del talent instrumentades des dels poders publics
i privats no s’escapen a aquesta evidencia. Els ob-
jectius que persegueixen —tal com s’exposa al fi-
nal d’aquest article- han de ser coherents amb el
marc sobre el qual incideixen. Abans d’arribar a
aquest punt, i per centrar progressivament la te-
matica, es respon a la pregunta de fins a quin
punt som davant del producte d'una moda pas-
satgera; a continuacio es reflexiona sobre el signi-
ficat d’aquest terme, i es prossegueix revisant sis-
tematicament quines son les actuals tendencies
en politiques de gesti6 del talent.

Gestio de talent:
vigencia o moda?

Darrerament s’apel‘la als individus, a les empre-
ses, a les administracions i al conjunt de la
societat a invertir en formacié com a via per
afrontar les exigencies del present i les incerteses
del futur. Aquest monografic n’és un exemple. La
preparaci6 d’aquest article ha coincidit en el
temps amb la consecucié de dues fites politica-
ment importants a Catalunya que contribueixen a
reforgar i a illustrar aquesta percepcié: la primera
és 'aprovaci6 pel Govern, I'1 de juliol, de la revi-
si6 i 'impuls de I’Acord estrategic per a la inter-
nacionalitzaci6, la qualitat de I'ocupacio i la com-
petitivitat de 'economia;! la segona és el Pacte
Nacional per a la Recerca i la Innovacié,? o PNRL

S’apel-la als individus, a les empreses,
a les administracions i al conjunt de la
societat a invertir en formacié com a
via per afrontar les exigencies del
present i les incerteses del futur.

Es sabut que el renovat Acord Estrategic és fruit
del dialeg i de la concertaci6 entre el Govern de
la Generalitat, les patronals i els sindicats i, en
aquest sentit, és simbol de la coincidencia de vi-
sions dels diferents agents signants sobre la prio-

ritat d’atendre la qualitat del factor huma per
projectar accions estrategiques i donar resposta
als problemes de 'economia catalana. El nou
document preveu una linia d’actuacié especifica,®
pero també diverses mesures indirectes relaciona-
des amb el talent (formaci6 professional, exit
escolar, aprenentatge de I’angles, qualitat de la
formaci6é continuada). Practicament la meitat* de
les 22 linies que estructuren el nou Acord es
relacionen amb la qualificacio dels estudiants,
dels investigadors o dels professionals.

Tant els signants de I’Acord

Estrategic com els del PNRI il-lustren
la tendéncia dels poders politics

a reexaminar el valor del talent i,
d’aquesta manera, ratificar la vigéncia
sociopolitica d’aquest tema.

En la mateixa linia, perd exposant una conscien-
cia potser encara més clara de la transcendéncia
que tenen les politiques de gestié de talent en les
politiques de competitivitat territorial i de benes-
tar social de tipus sostenible, el PNRI afirma que
el talent és la clau de futur prioritaria® del sistema
de recerca i innovaci6 visionat per posicionar
Catalunya com a pol de referencia al mén. Tant
els signants de 1’Acord Estrategic com els del
PNRI il-lustren la tendencia dels poders politics a
reexaminar el valor del talent i, d’aquesta manera,
ratificar la vigencia sociopolitica d’aquest tema.
Tot i que no podem titllar de «moda» aquesta
incidencia especifica damunt de les nostres prac-
tiques col-lectives de presa de decisi6, cal admetre
que en aquest ambit, com en tants altres, hem re-
but la influencia decisiva d’alguns pensadors dels
Estats Units.

Richard Florida, professor de desenvolupament
economic regional a la Universitat Carnegie-Me-
llon,® n’és un dels responsables. Les seves publi-
cacions,” defensores de la hipotesi que es pot as-
segurar el futur de les ciutats tenint cura dels
joves i de la gent creativa i talentosa, han tingut
una influéncia notable sobre els urbanistes i els
politics no tan sols americans, sind també de
grans ciutats europees i asiatiques.



Als Estats Units, el debat sobre «circulacid del ta-
lent» s’ha originat i impulsat en moments de re-
cessi6é economica, i ha potenciat manifestacions
de competitivitat regional. Sembla com si, en una
mena de lluita darwinista per la supervivencia, les
ciutats americanes s’estiguessin robant joves en-
tre si per disposar d’emprenedors titulats en
camps d’actualitat candent. Es diu que la sortida
de la gent qualificada de ciutats com ara Cleve-
land, per exemple, ha estancat la seva renda per
capita i, a més, ha impossibilitat la formacié d'una
massa critica de risk-takers (assumidors de riscos)
que, a mitja termini, podrien haver creat treballs
d’alta remuneraci6. En relacié amb aquestes tesis,
altres experts com ara Harden, Michaels i Tulgan®
ja fa gairebé una decada que analitzen la compe-
tencia en «capacitat per atreure i conservar ma
d’obra qualificada» de les ciutats, dels «corredors
urbans»? i, en general, de les regions.

Lestudi Flight Capital, publicat per
David Heenan, va permetre indagar
per qué emigraven els nord-americans
més brillants, i ha contribuit
decididament a difondre arreu el cost
social i economic que les evasions
de talent comporten a qualsevol pais.

Pero la importancia progressiva concedida al ta-
lent als Estats Units no solament es relaciona
amb el clima recessiu ni amb la psicosi derivada
de 'atemptat a les Torres Bessones, que va provo-
car I'exode als seus paisos de milers d'investiga-
dors d’origen asiatic. Es, sobretot, producte d’un
esforg de posicionament global.

Arran de la considerable convulsié economica
mundial provocada per la Xina i per I'India en els
ambits de la industria i dels serveis en camps com
ara la biotecnologia o la nanotecnologia, el pais
sembla haver perdut la batalla global pel talent
superior. Un estudi publicat fa tres anys per David
Heenan, titulat Flight Capital, va permetre inda-
gar per qué emigraven els nord-americans més
brillants,'° i ha contribuit decididament a difon-
dre arreu el cost social i economic que comporten
a qualsevol pais les evasions de talent.
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De tota manera, als Estats Units no va ser neces-
sari esperar la gairebé alarmista publicacié de He-
enan perque els politics reaccionessin; un any
abans, amb la National Innovation Initiative
(NII)," ja s’havia fet una aposta clara per I'econo-
mia del coneixement. Inspirats en I’Agenda de
Lisboa'? i convenguts que la societat americana
no aprofita prou el potencial de la seva gent ni
dels seus recursos, els poders publics preveien in-
crements d’inversié en educacio, en ciéncies
avangades i en mesures de millora de "aplicabili-
tat del coneixement.

Impulsar les capacitats per competir globalment:
aquest és el discurs tant de la NII com del PNRIL
Aquesta coincidencia no és fortuita, ni tampoc el
producte exclusiu d'una moda passatgera, sorgida
dels gurus i els intellectuals experts en fenomens
com ara la migraci6 interurbana de les elits.

La coincidencia de fons se situa en el model teo-
ric de desenvolupament territorial que els serveix
de base, la premissa del qual és: el talent, la tec-
nologia i el capital estan disponibles en I"ambit
global. El repte és captar-los, retenir-los i, final-
ment, fer-los servir d’estimul a la innovacio, fet
que al capdavall conduira a incrementar el valor
generat i la qualitat de la societat.

Es diu que tots els sistemes productius amb tec-
nologies mitjanes i salaris relativament elevats es-
tan en risc si no es transformen. Els economistes
expliquen que, tot i ser factors necessaris, el capi-
tal i la tecnologia no sén suficients, perqué no
diferencien les empreses. Al nostre entorn actual,
preponderantment tecnologic, allo que distingeix
una organitzacié d’una altra és el talent dels seus
professionals: la capacitat de crear valor als clients
i els usuaris, la capacitat d'innovar rapidament, la
de mantenir relacions significatives amb ’entorn.
Com que el talent és la materia primera de la in-
novaci6, les organitzacions i les regions que acu-
mulen bons professionals sén més competitives.

La necessitat d'impulsar factors intangibles asso-
ciats al coneixement explica la importancia con-
cedida al talent, pero aquest no és I'tnic actiu que
apuntala les politiques de competitivitat territorial
(captaci6 d’inversio estrangera, politiques indus-
trials, politiques d’innovaci6, internacionalitzacio,
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etc.). Lampla estructura de I’Acord de Competiti-
vitat al qual feiem referéncia a l'inici d’aquest ca-
pitol és una mostra d’aquesta evidencia. Des del
nostre punt de vista, la prescripcié que condueix
al desenvolupament regional inclou quatre ele-
ments tan claus com la disponibilitat de talent:

» Recursos economics i financers.

»  Oportunitats de negoci i d'innovaci6 produc-
tiva, social i cultural, sovint identificades i desen-
volupades en xarxa.

» Una bona organitzaci6 de la cadena d’aplica-
bilitat del coneixement, que va des dels sistemes
educatius fins al mercat, en una doble al-lusi6 a la
governanga i a les infraestructures, també tecno-
logiques.

»  Valors i normes socioculturals estimuladores
de la confianga, la seguretat i el risc empresarial,
que considerem un dels fonaments basics de 1'in-
tercanvi i del canvi.!3

Al-lusions al talent
| definicions de talent

El diccionari de la RAE defineix el talent com a
«intel-ligencia».!* La lectura dels paragrafs ante-
riors, pero, ens aboca a pensar que quan parlem
de talent estem referint-nos a un actiu social,
atribuible a col'lectius de diferent naturalesa (per-
sones, organitzacions, associacions, clusters, re-
gions), amb valor competitiu, estretament relacio-
nat amb altres factors i, al capdavall, vinculat amb
el manteniment i el progrés de les nostres condi-
cions de vida.

En realitat, per copsar el significat d’aquest terme
cal encreuar la considerable teranyina terminolo-
gica progressivament construida al seu voltant
que inclou, com a minim, els deu conceptes se-
glients: competencia, intelligencia, coneixements,
capacitats, educaci6, tecnologia, ciencia, empre-
nedoria, creativitat i innovaci6. Totes aquestes
allusions al talent son, fins a cert punt, correctes;
totes tenen raons de fons.

Fet i fet, des del nostre punt de vista,'® el talent
és sinonim de competencia, de capacitat, d’apti-
tud i de qualificaci6. Tots quatre conceptes son
equivalents en el sentit que, ben entesos, in-
clouen sabers classificables en tres categories:

»  Saber tedric, comunament denominat conei-
xement o ciéncia, assimilable a les competencies
teoriques

»  Saber fer, o saber practic, popularitzat com a
know-how (saber com), que també es pot descriu-
re com a competencia tecnica o tecnologica.

» Saber ser i estar,'® relacionat amb la capaci-
tat adaptativa de les actituds i de les habilitats re-
lacionals a entorns especifics.

El talent es pot definir com un actiu
social, atribuible a col-lectius de
diferent naturalesa (persones,
organitzacions, associacions, clisters,
regions), amb valor competitiu,
estretament relacionat amb altres
factors i, al capdavall, vinculat amb el
manteniment i el progrés de les
nostres condicions de vida. Es sinénim
de competéncia, de capacitat,
d’aptitud i de qualificacid.

Quan descriu un professional amb talent, Pilar
Jeric6'” subratlla la importancia de dos factors: la
propensio a l'accié i el compromis. Ens esta dient,
aixi, que un bon professional no tan sols es carac-
teritza pels seus coneixements, siné també pel
seu saber fer i el seu saber ser i estar.

Cal anar alerta, pero, perque bona part de la lite-
ratura adopta aquest «talent» de manera excloent
per referir-se en exclusiva a «professionals amb
exit», a «personal qualificat» o fins i tot a «perso-
nes superiors». Lluny de veure’l com un qualifica-
tiu només atribuible a uns quants, i defensant les
tesis de David McClelland,'® considerem que el
talent és atribuible a tothom en menor o major
qualitat, depenent de la naturalesa de l’activitat
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realitzada, del context organitzatiu on es desen- Grafic 1. Model de politiques de gestio de
volupi i del moment. Aqui rau, precisament, la talent.

possibilitat i la importancia de gestionar correcta-
ment aquest actiu.

_ Entor_n
internacional

El talent es desenvolupa durant la vida activa de
les persones i dels col-lectius. Adquireix qualitat
amb la perseveranga en els aprenentatges assaig-
error, amb la consciencia, i amb l'afany —generés—
per l'intercanvi. James Baldwin ho va escriure
amb claredat i elegancia: «Per damunt del talent
hi ha valors comuns: disciplina, amor, bona
sort..., pero, sobretot, tenacitat.»

Entorn regional

Politiques de gestio
de talent. Tendencies

Les politiques de gesti6 de talent son
disposicions!” sobre I'orientacié de recursos cap a
la realitzacié d’activitats que tenen per objectiu la
disponibilitat de competencies professionals. El
ventall és extens: inclou les politiques desplega-
bles per agents empresarials, amb més o menys
consens amb els agents socials i, també, politi-
ques publiques.

El nostre model? de politiques de gestié de talent
(grafic 1) considera quatre grups de mesures:

A Creacio i desenvolupament de talent en el
propi entorn organitzatiu o regional, basant-
se en intercanvis amb altres entorns, com
ara l'internacional. Aquesta categoria
preveu les mesures educatives, la formacié
universitaria i la formaci6 continuada.

B Atraccié de talent. Inclou mesures de
marqueting d’oportunitats per a la
incidéncia sobre els interessos dels
professionals d’altres entorns.

C captacié de talent. Formalitzada mitjangant
contractes o altres acords psicosocials i
econdmics entre individus, empreses o
territoris; reclutament.

D Retencié i rendiment de talent. Mesures de
conservacié de competéncies clau basant-se
en el reconeixement i de productivitat
basant-se en incentius.

Font: «Mesures de gesti6 del talent a Catalunya» (Salvat i Marcet, 2006).

En ambits empresarials, aquest esquema és vigent
des de fa decades. La «literatura del manage-
ment»,*! darrerament ha insistit més que mai en
la importancia de disposar de bons professionals i
ha incorporat el concepte talent, pero les politi-
ques classiques de recursos humans sempre han
parat atenci6 a la selecci6 (B), al reclutament (C),
a la formacié continuada (A) i a la retribuci6 i al-
tres mesures socials incentivadores de la fidelitat i
la productivitat del seu personal (D). Els empre-
saris saben prou bé que hi ha quelcom més escas
ifi que el talent, que és «el talent de reconeixer el
talent». Els representants dels treballadors també
s’esforcen, des de fa anys, per millorar les politi-
ques de formacié continuada.
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Els empresaris saben prou hé

que hi ha quelcom més escas

I fi que el talent, que és «el talent
de reconeixer el talent».

Les administracions publiques, les universitats

i, en general, les empreses de I'economia social,
han aplicat I'esquema només parcialment.

A grans trets, es pot afirmar que aquestes orga-
nitzacions han concentrat els seus esforgos en la
planificacié dels reclutaments per via d’oposi-
cions (B i C). Constitueixen focus de millora clars,
en canvi, les mesures de formaci6 (A) i, sobretot,
les de reconeixement de la productivitat (D).

Al final de l'article se subratlla aquesta idea.

El model presentat pot resultar més suggeridor,
potser, per inspirar les politiques publiques
d’ambit local, regional, estatal o confederal. En
aquest terreny, els recursos s’han orientat tradi-
cionalment a les politiques educatives (A) i
ocupacionals (A i C).

Durant la darrera decada, s’ha fet un émfasi espe-
cial en I'optimitzacié de la recerca en tant que
planter de talent (A), pero la filosofia del rendi-
ment de comptes ha anat forgant el desplega-
ment de politiques més transversals i finalistes,
amb una incidéncia clara sobre les empreses i
I’economia productiva (C i D). Alhora, s’esta
innovant en politiques de generacié d’oportuni-
tats economiques, fonamentals per captar i rendi-
bilitzar talent (C i D), com també per donar-les a
coneixer al mén (B). Es una certesa: «El talent
atreu talent».

En definitiva, les actuals tendéncies confirmen
'existencia de multiples vetes d’oportunitat

de treball en tots els ambits de les politiques
publiques de gestio de talent. Aquestes son algu-
nes que poden inspirar mesures:

Politiques socials, culturals

Continguts educatius atractius als mitjans
de comunicacio6 publics (A)

Promocié de continguts educatius al sector
del lleure (A)

Promoci6 de vocacions (B)

Educacié primaria i secundaria

v Vv v Vv

Formacioé del professorat (A)

Intercanvis d’alumnes i professors amb centres
d’altres paisos (A)

Aprenentatge trilingtie (A)

Premis a I'esforc i al talent (D)

Actualitzacié curricular (A i D)

Identificaci¢ i estimul de la superdotacidé (B i A)

Formacié professional i ocupacional

Adaptacio de I'oferta (C i A)

Intercanvis d’alumnes i professors amb centres
d’altres paisos (A)

Practiques en entorns productius (A)
Certificacié de I'experiéencia; acreditacié

de competéncies (D i C)

Formaci6 ocupacional (A i C)

Borses de treball (C)

Universitat i recerca

Alfabetitzacio i idiomes (immigrants) (A)
Programes de garantia social (A)

Mediacié escolar (C)

Anglés als mitjans de comunicacié publics (A)

v Vv v Vv

Campanyes de comunicaci6 a alumnes
internacionals (B)

Campanyes de comunicacio a institucions
internacionals (B)

Catedres i curriculums mixtos amb universitats
estrangeres (A)

Premis a I'esforg i al talent (D)

Ensenyaments en angles (A)

Contractes a docents i investigadors
excel-lents/estrangers (C)

Millora de les condicions de treball dels
investigadors (C i D)

Beques per a I'especialitzacié i la recerca (C)
Retorn d’académics expatriats (C)

Finangcament de grups de recerca
excel-lents/frontera (A, C i D)

Recerca cooperativa amb universitats estrangeres
(A)

Estructures de valoritzacié de la recerca (patents,
empreses derivades) (D i A)
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Sistemes d’informacié i de comunicacié entre
bases de coneixement (D)
Repatriacio de recercaires (C)

Promocié economica, innovacio i ocupacio

» Marqueting de ciutats i de regions (B)

» Marqueting a la cerca de talents (head hunting)
internacional (B)

»  Turisme de negocis (A)

» Escoles de negocis (B, C i A)

» Dret fiscal, de patents, de mecenatge, etc. (C i D)

» Aterratge d’empreses estrangeres (C i D)

» Creacié d’empreses basades en el coneixement
(C)

» Atraccio d’inversors estrangers (C i B)

» Organitzacié de convencions internacionals (B i
A)

» Suport a entitats i estructures de transferéncia de
coneixements (D i B)

» Incubaci6 i seguiment d’empreses de valor (D i C)

» Ajuts i reconeixements a internacionalitzacié,
qualitat, innovacié empresarial (D i A)

Empresa

» Contractacié d'investigadors/doctors (C i A)

» Contractaci6 en origen (C)

» Contractaci6 d'estudiants en practiques (C i A)

» Contractaci6 d’estrangers (C i A)

» Expatriacions; rotacions; mobilitat horitzontal
i vertical (Ai D)

» Formacié continuada (A i D)

Controversies i certeses

Fins ara s’ha exposat que els canvis culturals que
estem vivint exigeixen la concreci6 de nous drets
i deures d’accés, d’tis i de reconeixement del co-
neixement: noves politiques de gesti6 del talent.
Pero el disseny, el desplegament i ’avaluacié
d’aquestes noves maneres de fer no estan
exempts de dificultats.

Primerament perque, malgrat que tothom acordi
que el talent és una necessitat estrategica per als
professionals, els seus clients, els accionistes, el
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conjunt de la poblaci6 activa i el conjunt de la so-
cietat, el «valor professional» no és facil de quan-
tificar. Ja fa quatre decades que la literatura espe-
cialitzada analitza la relacié macrodinamica que
hi ha entre capital huma i creixement economic.??
Els exercicis econometrics empresos prenen en
consideraci6 "educacié formal, pero sovint ex-
clouen la valoraci6 de les competencies adquiri-
des per mitja de I'educacié no formal (familia, te-
levisi6, Internet, revistes, llibres, etc.), que sabem
progressivament rellevants a la cultura del nostre
segle, com també les assolides amb ’experiencia
(learning by doing). De tota manera, no compar-
tim la dita que «la politica és com les matemati-
ques: tot allo que no és totalment correcte, esta
malament».?® En politica, els recursos sén
limitats. Tot i ser imperfectes, les logiques econo-
micistes basades en el valor mercantil dels estocs
i els fluxos de coneixement al capdavall resulten
utils per prendre decisions.

D’altra banda, la determinaci6 de prioritats politi-
ques és el resultat de negociacions que se situen
en un pla no tan sols tecnic, sind també ideologic
i estrategic. Sempre ha estat aixi,>* i continua es-
sent cert, legitim i recomanable apreciar que la
ideologia i I'estrategia fonamenten les politiques
de gestio del talent, i que aquestes politiques
responen a objectius, a condicions i a metodes de
promocié social especifics, i impacten sobre
collectius en particular: aturats, estudiants, uni-
versitaris, treballadors ocupats, etc.

En l'actual conjuntura de crisi economica, d’incre-
ment de 'atur, d’escassetat de feina estable, de
creixement de 'ocupacié autonoma i d’individua-
litzacio, el problema de la qualitat de les compe-
tencies professionals disponibles és prominent
per a tothom. Per aixo, cal transparencia ideologi-
ca, claredat estrategica i habilitat tactica en definir
politiques de gestio de talent, perque les oportu-
nitats de desenvolupament professional i perso-
nal sén cada vegada més dependents del nostre
«posicionament en coneixement».

El fet que les transformacions s’estiguin succeint
en el lapsus d’una mateixa generacio contribueix a
incrementar el risc que s'imposin gairebé en exclu-
siva les visions lliberals orientades als col-lectius
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més ben posicionats del mercat de treball i del
mercat educatiu. Els superdotats, els empresaris
d’exit, els estrangers amb estudis superiors radicats
al pais, els cientifics amb reputacié internacional,
els experts en marqueting, els doctors i els empre-
nedors d’empreses basades en el coneixement ga-
ranteixen retorns al pais i esdevenen col-lectius
clau de les politiques d’atracci6, de captacié i de
retenci6 del talent.

Recentment s’ha xifrat® en el 19 % la poblacié
catalana que ingressa menys de 8.276 € anuals, i
també s’ha fet ptiblic*® que la meitat de la poblacié
adulta no té més estudis que els obligatoris.
Michael Porter deia que «la millora de la competi-
tivitat és una marato, no un esprint». Ben segur
que, en alguna mesura, és rellevant desplegar poli-
tiques publiques de creaci6 i desenvolupament

de talent a deu anys vista, orientades a capes am-
plies de la poblaci6 estudiantil i treballadora, com
també estrategies empresarials ambicioses que
complementin les politiques de tipus tactic.

Llicenciada en Ciéncies de I'Educacid, master en direccié de formacio
a I’'empresa per la UB, master en aprenentatge virtual per la URL
i Executive MBA per la Salle-URL.

Ha treballat a la Fundacié CIREM i com a consultora en temes de qualificacio
professional. Actualment assessora administracions i grans empreses.

Soci fundador i conseller delegat de LTC Project, consultoria d’estratégia i innovacio
amb seu a Barcelona, Madrid i Chicago. Es professor de comunicacié i estratégia
empresarial a I'lDEC (UPF) i a la Universidad Diego Portales (Xile),

i professor d’habilitats directives a 'EUNCET (UPC).

Ha estat director de comunicacié, marketing i promocié del Forum Barcelona 2004,
director general del Consorci LOCALRET i cap del Gabinet del Rectorat de la UPC.

Consultora independent.

XAVIER MARCET
Llicenciat en Historia per la UAB i postgraduat per ESADE i la UC Berkeley.

El grau de complexitat de les politiques de gesti6
de talent també es pot atribuir, finalment, a la seva
transversalitat.?” En aquest sentit, 'ambicié que el
talent dels treballadors publics tingui la qualitat
necessaria per gestionar les politiques publiques
sembla essencial en la tematica que ens ocupa,

i podria donar peu a una tercera controversia.
Apostar pel talent és apostar per I'eficiencia, el risc
i la competitivitat, pero els esquemes de retribucié
i de carrera professional de les administracions, tal
com recentment s’apuntava, semblen estar
dissenyats al marge del factor talent.

Per treure pes a aquesta polémica, és util

recordar la importancia que tenen les politiques
de gesti6 del talent executades des d’ambits
mixtos, o bé purament privats. Com deia Subira,?
«en realitat, contra qui hem de competir amb totes
les nostres forces és contra I'autocomplaenga,
I'empoltroniment i el papanatisme de creure

que el benestar és un dret que I’Administracié

ens proporcionara».

ROSER SALVAT
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Notes

1. D’ara endavant, es denominara Acord Estrategic. Esta estructurat en set grans blocs: innovaci6 i coneixement; capital huma; infraes-
tructures; competitivitat empresarial; activitat economica i medi ambient; qualitat de ’ocupacid, i cohesio social.

2. Aprovat formalment el 21 de setembre de 2008.
3. Linia 3 (atraccid i retencié de talent).

4. Linia 2 (R+D), linia 4 (formacié professional), linia 5 (exit escolar), linia 6 (formacié en angles), linia 7 (universitat), linia 14 (foment
de 'emprenedoria), linia 19 (immigracié i mercat laboral), linia 20 (politiques actives d’ocupacié) i linia 21 (relacions laborals).

5. Les altres dues claus de futur formulades en el Document de Bases del PNRI sén «la generaci6 i la valoritzacié de coneixement» i
«la innovaci6 a la base de l'activitat productiva i de I'acci6 publica», i totes tres es relacionen amb dues claus transversals afegides: la
internacionalitzacio i la socialitzacié de 'R+D+L.

6. Pittsburgh.

7. FLORIDA, Richard (2002). The Rise of the Creative Class; (2007), The Flight of the Creative Class; (2008), Who's Your City?: How the Creati-
ve Economy Is Making Where to Live the Most Important Decision of Your Life.

8. Destaquem les obres de referencia segiients: TULGAN (2001). Winning the Talent Wars; MICHAELS et al. (2001). The war for Talent.

9. Complexos de mdltiples ciutats i suburbis, a vegades transfronterers, que articulen unitats d’organitzacié economica reals i concen-
tren comerg, transport, innovacio i talent. Richard Florida n’identifica deu a tot el mon, la meitat als EUA.

10. Lautor explora factors exogens rellevants, com ara «oportunitat economica», «valors culturals» i «globalitzaci6 tecnologica», que
convergeixen per explicar la situacio.

11.Vegeu: Council on Competitiveness (2004). Innovative America. Thriving in a World of Challenge and Change. Amb relaci6 a la gesti6 del
talent, la NII té quatre objectius: desenvolupar innovadors de «classe mundial»; ajudar la forca de treball a orientar-se al canvi; desen-
volupar habilitats en ciencia i enginyeria, i captar els «millors talents» del mén.

12. U'Agenda de Lisboa, del marg de 2000, pretenia aconseguir que la UE fos la regi6 basada en el coneixement més competitiva del
mon, constituir el coneixement com a motor de la creacié de riquesa i invertir el 3 % del PIB dels paisos de la UE en R+D+I (2/3 dels
quals, privats).

13. Canomenat «capital social» potencia els beneficis de la inversi6 en capital fisic i huma i ha arribat a considerar-se un ingredient vi-
tal en el desenvolupament economic. Vegeu PUTNAM (1993).

14.Tot i que aquest significat es pot matisar, no ens condueix als errors als quals ens aboquen documents que, per exemple, contrapo-
sen talent a aprenentatge.

15. Forjat de les disciplines relacionades amb la competitivitat socioeconomica, que integren I'economia, la sociologia i la pedagogia.
16. També anomenat savoir faire.

17. JErICO (2000). Gestion del talento. Del profesional con talento al talento organizativo.

18. David McClelland va ser el primer a usar el terme competéncia, cap al 1975.

19.Tot i que sempre hi ha grups socials que les interpreten com a amenaces o coercions, es parteix del suposit que aquestes disposi-
cions sén "expressié d’acords.

20. Inclos a I'informe «Mesures de gesti6 de talent a Catalunya», elaborat pels autors d’aquest article a demanda de la Secretaria
d’Economia del Departament d’Economia i Finances de la Generalitat de Catalunya 1’any 2006.

21. Una de les obres més referenciades ha estat en aquest sentit: RUEFF, Rusty; STRINGER, Hank (2007). Talent Force.

22. La «teoria de capital huma» sol estar al rerefons d’aquests intents comptables que obliguen a decidir a qui s'imputen les despeses
de capacitacié d’acord amb determinats models de distribucié dels beneficis que comporta la disponibilitat de talent. Aquest terme va
ser inventat per Theodore Schultz i popularitzat per Gary Stanley Becker al llibre Human Capital, publicat el 1964. Considera la forma-
cié com a inversi6 i explica que, amb la finalitat d'incrementar la seva eficiencia productiva i els seus ingressos, els individus prenen la
decisi6 de capacitar-se després d’acurades analisis de cost-inversid.

23. Deia John Fitzgerald Kennedy.

24. Resulta especialment il-lustratiu servir-se d’estudis de genealogia de les institucions per descobrir que les relacions socioeducatives
s’expliquen per la influencia de determinats «sistemes d’idees» -només temporalment vigents— sobre les practiques humanes d’adqui-
sicié 1 d'Gs de sabers. La disciplina de la «historia de I’educacié» també ens permet descobrir que, des de temps immemorials, militars,
clergues, artesans, burgesos i aristocrates han utilitzat habilment el seu poder economic i politic per dissenyar sistemes de desenvolu-
pament i de reconeixement del talent d’acord amb els seus interessos particulars, tot perseguint objectius, condicions i metodes de
promocié social especifics.

25. L'«Informe de la inclusi6 social a Espanya 2008», elaborat per Caixa Catalunya, situa Espanya en el pitjor lloc de 'Europa dels quinze.
26. Linforme de 'OCDE «Panorama de "educacié» (2008) situa Espanya a la cua dels paisos de 'OCDE.

27. En l'apartat anterior es revisava la incidéncia sobre les politiques socials, educatives, universitaries, de promocié economica, indus-
trials, d'innovacid, ocupacionals i de formacié continuada.

28. A. SUBIRA I GURGUT (2007). Politicas para la competitividad.



