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PRIMERA PARTE:

e Como se construye un emprendimiento. Caracteristicas a tomar en cuentay
procesos que se desarrollan en su conformacion.

e Cultura organizacional en una empresa naciente de acuerdo a una mision, vision y
valores organizacionales

e Definicion de grupos y de trabajo en equipo Como conformar un equipo de trabajo
y como sostener el mismo en funcion del logro de los objetivos a cumplir.

SEGUNDA PARTE

Inversion en personal, como una de las transformaciones de mayor costo de
oportunidad.
Como son los procesos de seleccion

Como se atrae y retiene el talento humano en una empresa
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TESTIMONIOS EMPRESARIOS

MICROSOFT A LA CAZA DE NUEVOS TALENTOS (EXTERNOS)

La compafiia tecnoldgica estadounidense Microsoft utilizara su red Live para
distribuir videojuegos creados por sus usuarios.

El gigante del software este aflo comenzara a vender juegos generados por los
usuarios en su servicio online, y compartira hasta el 70% de las Ganancias con los

desarrolladores.
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GESTION DE TALENTO: CONSTRUIR (BUILD)

* ¢Qué personal necesitaremos en cantidad y calidad para los préximos 2 a 5 afios?
* ¢En qué areas de trabajo cuesta mas desarrollar el talento?

* ¢Qué competencias necesitaremos para los proximos 2 a 5 afios?

¢Qué ocurrira si no las tenemos?

éCual es la tasa de egresos en nuestras areas criticas?

éCuanto nos cuesta? ¢Cual es la raiz del problema?
* ¢Qué areas de negocio pueden sufrir mayores efectos de la rotacion del personal?

* ¢Existen guias de competencias que nos ayuden a entender las consecuencias econdmicas
de las decisiones de talento en nuestro negocio?

\
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Robert Slater

Jack
Welch

SOBRE
EL LIDERAZGO

Presenta los principios de

Jack Welch and the GE Way

PANCRAMA

Yo, cuando hablo con alguien, en cualquier lugar, en una
cafeteria, estoy viendo si esa persona tiene talento, y si lo

tiene, quiero que trabaje conmigo.

Jack WELCH
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"Los lideres tienen que creer en la gente"

El desafio mas importante es mantener actualizada la compafiia en relacidon con el contexto.
Hay dos valores que tienen las empresas que las hacen exitosas:

su gente y los lideres que la dirigen.

Los lideres, con un doble rol, generar la vision de la compaiia y desarrollar el talento para

los proximos 10 ainos en forma paralela.

Del futuro, lo que sabemos es que va a ser completamente diferente del presente. Los
lideres, segin mi percepcion, son grandes generadores de cambio. No hay manual para

esto. La creatividad es un don importante que se puede desarrollar, pero también hay un
punto intuitivo.

José Maria Zas
Presidente

American Express
Argentina
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Evaluacion

Talent Talent
Review Review
Il |

. . Evaluacion
¢ Como evaluan ustedes el talento? _

Tenemos dos evaluaciones, de mitad de ano y de fin de afo.

Ademas, dos veces por aino tenemos un Talent Review qgue es pensar en la

persona de aca a cinco anos,en funcion de cuales van a ser sus posibilidades.

Para asegurarnos de que por lo menos para cada posicion tenemos dos

sucesores listos, porque el desafio de crecimiento para los préximos cinco afos

es duplicar la compaiiia.
Queremos estar seguros de que tenemos el recurso humano paraa

este crecimiento.




INVERSION DE PERSONAL

Al ik adis sl

Psc. TERESITA Bigiia - “Estoy enfocada en la gestidn de talento"

El talento es una conjuncion de habilidades de la persona, conocimientos y
aspiraciones. Estas son las tres aristas en las que yo evalio y que varian
dependiendo de las posiciones. En una posicion como la mia, casi el 50% del
tiempo estoy enfocada en la gestion de talento. Estoy permanentemente en una
modalidad de “head hunting”.

-¢Tienen programas para desarrollarlo?

-El software es un intangible, se basa en un 99% en la gestion de talento. Cada
manager de la compaiiia tiene que estar pensando, desde el dia uno, en el plan de
desarrollo de su gente. Debe gestionar el talento desde las posiciones mas juniors
en adelante. Hay un gran foco en cOmo atraer a los mejores, retenerlos,
asegurarnos de que contamos con las herramientas para motivarlos. Antes, para
una persona su meta en la vida era ser exitoso en una compaiiia. Hoy es que pueda
viajar por el mundo, y tenga un buen balance entre vida y trabajo.

-¢Cual es el mejor método para retener el talento?

-Creo que es un conjunto de cosas y no sélo la propuesta econédmica. Creo gue son
oportunidades de desarrollo, orgullo de trabajar en la empresa. Cuando hay que
convencer demasiado a alguien para que tome una posicion no es bueno para.las
empresa ni para el individuo.
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- ¢CoOmo encontrar el Talento?

-Hay que darle las oportunidades a |la gente y tener procesos que permitan la

participacion de todos en alcanzar un objetivo. Tener una politica de puertas abiertas que

privilegie el trabajar en equipo, tener objetivos claros y bien alineados. En ese ambito,

solos aparecen los talentos. A mi me gusta que venga la persona que hizo el trabajoy lo

presente, mas alla de que esté el jefe.

-¢Como se forma un buen equipo de trabajo?

-Hay que predicar con el ejemplo. Los directores tienen que llevarse bien y ser un equipo,

y no trabajar en chimenea, el de manufactura por un lado, el de finanzas por otro.

También se logra un equipo cuando la gente se siente respetada, cuando percibe que la
compaiiia tiene una actitud justa con él, y se celebran y reconocen formal e
informalmente los logros.

Enrique Alemaiy
Presidente
Ford Argentina

i
"""
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CAPITAL HUMANO

Se refiere al aumento de capacidad de la produccion del trabajo
alcanzada a través de |la mejora en las capacidades de los
trabajadores y nace ante la necesidad de las empresas de contar con
una herramienta de alta tecnologia que dé soporte en la produccion,
ya que ni con la tecnologia mas avanzada podemos alcanzar las metas
deseadas si no la operamos con un recurso altamente calificado, que
cuente con los conocimientos para aportar valor en la organizacion
(Alhama 2009)
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ACTIVO HUMANO

Son la sumatoria de las competencias asociadas al desarrollo de las capacidades
individuales y emocionales del las empresas, y que dan valor a la misma.

Son el potencial mas importante para la organizacion

Mantienen la calidad laboral, en cuanto a la mejora continua.
Trasmiten los valores éticos de la compaiia.

Es el esfuerzo fisico e intelectual puesto en practica por el trabajador.

Sirve de apalancamiento al proceso productivo y competitivo de la
empresa.




GESTION ESTRATEGICA DEL CAPITAL HUMANO
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PLANEAMIENTO DEL CAPITAL HUMANO

SIGNIFICA TENER LA GENTE CORRECTA, CON LAS COMPETENCIAS
REQUERIDAS, EN EL LUGAR, TIEMPO Y COSTOS ADECUADOS

“BUILD” “BUY” “BORROW”

(Construir) (Comprar) (Tercerizar)

CAPACITACION SELECCION CONSULTORIA

DESARROLLO

COMUNICACION
ES INTERNAS
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EL TRABAJADOR COMO INVERSOR DE LA EMPRESA

La preparacion de un
hombre es superior al

costo de una maquinaria
de alta tecnologia

El trabajador como
activo

' Son considerados
co opietarios e

el capital

umano

Los empleados son considerado Ia
variable mas importante del éxito de
las empresas. |

Son considerados valiosos activos§
estratégicos. |

Aportan ingenio, creatividad
iniciativa y valor agregado.

Crean valor financiero.

La empresa disfruta de la propiedad

emocional del trabajador.

Los trabajadores son propiedad y rendimiento
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DEL SISTEMA DE RELACIONES INDUSTRIALES A LA GESTION HUMANA

* Lateoria sistémica explica las diferentes fuerzas que confluyen el sistema de Relaciones
Industriales.

* Las Relaciones Industriales se basan en tres grupos de actores y sus relaciones: los
trabajadores y sus organizaciones, los gerentes y sus organizaciones, y los organismos del
Estado.

TRABAJADORES
y sus organizaciones

IDEOLOGIA CONTEXTO AMBIENTAL

GERENTES
y sus organizaciones

v

ORGANISMOS
DEL ESTADO
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ENFOQUE DE VALORACION DE LA GESTION HUMANA

“Son las personas las que con su actuacion, su desempefio, su manera diaria de hacer las
cosas, permiten cristalizar la estrategia con cada una de sus acciones. Asi, unas crean Valor,
ayudando con su conducta a hacer realidad la estrategia del negocio, y sin embargo, hay otras
personas, que con su conducta, destruyen Valor”

Dave Ulrich
Harvard Business School
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ENFOQUE DE VALORACION DE LA GESTION HUMANA

La gestion humana es un proceso de creacidn de valor, definido por una cadena.

La gestion humana esta presente en todos los procesos organizacionales, en tanto la
gerencia de cualquier funcidon empresarial supone la gestidon de las personas y su talento.
En tal sentido, su impacto sobre la Competitividad de |la empresa es indiscutible.

Las tendencias mundiales de gestion humana apuntan a la alineacion de estrategias con la
estrategia del negocio ante los retos de la regionalizacidn y la globalizacion.
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ENFOQUE DE VALORACION DE LA GESTION HUMANA

Velocidad de los Cambios Reinventar Reglas del juego Lo Intangible
e Mayores Presiones: e Transformaciones: e Interno:
- De los Competidores - Adaptacion - Liderazgo
- De los Accionistas - Aprendizaje - Capital Intelectual
- De los Clientes - Innovacion - Competencias
- De los Empleados - Velocidad - Cultura

' e Crear Valor Futuro: eExterno:

- Crecimiento Rentable - Reputacion, Imagen, Marca
- Productividad

- Redes de Valor

| El Valor de lo Intangible
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ENFOQUE DE VALORACION DE LA GESTION HUMANA

Desde las
Organizaciones

Responder a los
requerimientos del

Entorno
Personas

as Organizaciones son el
Recurso de las Personas”
Dee Hock

\

I/
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ENFOQUE DE VALORACION DE LA GESTION HUMANA

“Cualquier organizacion que esté tratando de replantear su estrategia para poder
competir en el siglo XXI tiene que encontrar la forma de comprometer la mente de

cada persona”

Jack Welch
C.E.O. General Electric Corporation



ENFOQUE DE VALORACION DE LA GESTION HUMANA
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CADENA DE VALOR DEL DESPLIEGUE ESTRATEGICO

Mision y Plan
Vision Estratégico

CAPACIDADES y COMPETENCIAS




ENFOQUE DE VALORACION DE LA GESTION HUMANA
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Es la “facultad medular” que posee la organizacidn para identificar, captar, integrar y aplicar
competencias y recursos que le permiten “ejecutar eficazmente” un proceso gerencial, o de
negocio de un modo significativamente distintivo, traduciéndose en una palanca de

creacion de Valor superior a la competencia:

e Claro desarrollo, implantacion y ejecucion de la intencion y objetivos estratégicos
e Dominio tecnologico y 6ptimo manejo de nuestra Cadena de Valor
ncia Humana y Organizacional

sente y futura del negocio.




ENFOQUE DE VALORACION DE LA GESTION HUMANA

Psc. TERESITA Biglia

Una capacidad organizacional medular debe tener “impacto corporativo”, es decir su
aplicacion a lo largo de toda la organizacién se traduce en el desarrollo de sinergias
— positivas. Su rasgo distintivo es “la busqueda de la diferenciacién significativa en su

aplicaciéon y ejecucion” como resultado de un proceso continuo de aprendizaje
' organizacional, producto de la aplicacion de estrategias para el fortalecimiento de tales

capacidades.

er “dificil de imitar” por implicar una estrategia “unica” para generar sinergia e
ion de multiples factores clave: Arquitectura Organizacional y Procesos de
Modelo de Gobierno y Toma de decisiones, Modelo Corporativo de Competencias,
Apalancamiento en Tecnologia, etc. Una capacidad organizacional presupone por parte
la organizacion, un “perfil propietario” de los elementos que la conforman.
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LA ARQUITECTURA DEL CAPITAL HUMANO

ACTIVO ESTRATEGICO

El conjunto de recursos y capacidades dificiles de comprar e imitar, escasas y especializadas,
gue conceden a la empresa una ventaja competitiva.
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LA ARQUITECTURA DEL CAPITAL HUMANO

PRACTICAS DE GESTION
DEL CAPITAL HUMANO

\

=

CAPACIDADES Y
CONTEXTO DE TRABAJO
ALINEADO CON LA
ESTRATEGIA

=

CONDUCTAS ESTRATEGICAS
DE LOS TRABAJADORES

TAJAS COMPETITIVAS » RESULTADOS DEL NEGOCIO
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Mejores Mejor
practicas aprovechamiento
enla del talento
en funcién

Gestion Humana

de la estrategia

Mayor
Competitividad




DE LA GESTION HUMANA A LA COMPETITIVIDAD
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Elementos de la Competitividad

® Mayor bienestar
- ® Mejor ambiente de negocios
® Mas sensibilidad ambiental
® Mayores rentabilidades
- - ® Mayor calidad
® Mas responsabilidad social
® Desempeno profesional superior
® Habilidad para resolver confli




INVERSION DE PERSONAL
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DE LA GESTION HUMANA A LA COMPETITIVIDAD

ELeMENTOS de la Competitividad

Indice de Competitividad para indice de Competitividad en los

el Crecimiento negocios
Mide la capacidad de las

economias para alcanzar
crecimiento econdmico
sostenido en el mediano y largo

Mide los factores especificos
actuales de las compaiias, que
las conducen a mejorar su
eficiencia y productividad

lazo
Plag
5 50 de | Sofisticacion de la Calidad del ent
: esempefo de las e alidad del entorno
Calidad del entorno . .p : practicas y ,
: —> instituciones : micro para hacer
macroeconomico iblica estategias de las eEOCios
P compaiiias &
e "
oy v
! A Desarrollo '
tecnologico Incluye practicasy
estrategias.de'Gestion
Humana
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DE LA GESTION HUMANA A LA COMPETITIVIDAD
ELEMENTOS DE LA COMPETITIVIDAD

LA EMPRESA COMPETITIVA

Es altamente productiva.

Ofrece calidad.

Ofrece excelencia en servicio al cliente interno y externo.

Valora la ética y la transparencia.

Valora la responsabilidad social para con la comunidad y los trabajadores.

Busca ser cada dia mejor.
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DE LA GESTION HUMANA A LA COMPETITIVIDAD
ELEMENTOS DE LA COMPETITIVIDAD

ATRIBUTOS COMPETITIVOS

Todos estos elementos
pueden ser fomentados

¢ PEOBUL L mediante las politicas

o LD de Gestion Humana ...
« SERVICIO
e ETICAY TRANSPARENCIA éComo?

* RESPONSABILIDAD SOCIAL
* MEJORA CONTINUA

En la medida en que las politicas de Gestion Humana favorezcan estos atributos, se
estara adoptando un enfoque de valoracion de la Gestion Humana, y se
contribuyendo con la competitividad del negocio




ETAPAS
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PROVISION
Reclutamiento y seleccién de personal

APLICACION
* Descripcion y analisis de cargos
* Evaluacién del Desempeio

MANTENIMIENTO

* Compensacion

* Planes de beneficios sociales
* Salud Ocupacional

DESARROLLO
* Formacion y entrenamiento




¢, CUALES SON LAS NOTAS Y ESTADISTICAS
CUTALES EN RELACION
LA SELECCION Y L A BUSQUEDA DE TALENTOS?

fppt.com



PRIMERA PARTE:
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e Como se construye un emprendimiento. Caracteristicas a tomar en cuenta y
procesos que se desarrollan en su conformacion.

e Cultura organizacional en una empresa naciente de acuerdo a una mision, visiony
valores organizacionales.

e Definicion de grupos y de trabajo en equipo Como conformar un equipo de

trabajo y como sostener el mismo en funcion del logro de los objetivos a cumplir.

SEGUNDA PARTE

Inversion en personal, como una de las transformaciones de mayor costo de

oportunidad.
Como son los procesos de seleccion

Como se atrae y retiene el talento humano en una empresa
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“"Un conjunto de actividades estructuradas y planificadas que permite atraer, evaluar,
identificar con caracter predictivo, las caracteristicas personales de un conjunto de
candidatos, que les diferencian de otros y los convierten en mas idoneos o aptos a un
conjunto de caracteristicas y capacidades determinadas de antemano como

requerimientos criticos para el desempefio eficaz y eficiente de una tarea en una
organizacion”.

Alvaro de Anzorena Cao




FASES DE UN PROCESO DE SELECCION
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ANALISIS DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL

* ANALISIS DE LAS NECESIDADES DE LA EMPRESA

* REQUERIMIENTOS DEL PUESTO / ROL

*  RECLUTAMIENTO

* PRESELECCION DE CANDIDATOS

« APLICACION DE TECNICAS DE SELECCION : ENTREVISTA — TEST
CONFIRMACION DE INFORMACION : REFERENCIAS - VISITA FAMILIAR
TOMA DE DECISION

CONTRATACION Y SEGUIMIENTO
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PROCESO DE SELECCION DE PERSONAL
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CARACTERISTICAS DE UN BUEN SISTEMA DE SELECCION

e Incluye los menores elementos posibles

e Usa todas las fuentes relevantes de datos

e Usa informacién aportada y extraida

e Tiene puntos de decision claramente especificados
e Usa ala organizacion completa hasta el final

Los usuarios son formados en sus funciones dentro del proceso.
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PROCESO DE SELECCION PROFESIONAL

DESCRIPCION Y ANALISIS DEL PUESTO DE TRABAJO
DEFINICION DE REQUERIMIENTOS

al

seguimiento de resultados preseleccion de curricular
>

presentacion al cliente »| entrevista focalizada

formacion de candidaturas evaluacion P

entrevista en profundidad
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DESCRIPCION Y ANALISIS DEL PUESTO DE TRABAJO.
DEFINICION DE REQUERIMIENTOS

e OBIJETIVOS:
- Definir necesidades reales
- Definir perfiles
- ldentificar requerimientos claves.
- Evaluar la cultura interna
- Conocer el equipo humano de integracion
- Generar la confianza basica

- Disenar la forma de convocatoria
TECNICAS:

Entrevista con el cliente interno o externo
icha de analisis y descripcion de del P.T.
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PRESELECCION DE CURRICULO

OBJETIVOS
= Descartar falsos positivos
= |dentificar candidatos utiles
=  Optimizar costo y tiempo

TECNICAS
e Establecimiento de requerimientos objetivos
e lecturadeCV.
e C(Clasificaciones

\
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ENTREVISTA FOCALIZADA

OBIJETIVOS

Conocer al candidato personalmente
Contrastar el CV.

Eliminar simulares

Motivar

Identificar habilidades conductuales

TECNICAS

\

Descripcion de la historia profesional
Descripcion del puesto
Hoja de evaluacion de la entrevista.




EVALUACION
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OBJETIVOS
e Evaluacion de conocimientos.
e Evaluacion de habilidades.
e Evaluacion de aptitudes.
e Evaluaciéon de elementos de personalidad.
e Diagnodstico del potencial de desarrollo.
TECNICAS
® Pruebas psicométricas
e Pruebas proyectivas
e Pruebas situacionales
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ENTREVISTA EN PROFUNDIDAD

OBJETIVOS

Analisis motivacional

Contraste de hipotesis

Presentacion pormenorizada del puesto
Explicacidon de la organizacion.
Preparacion de la presentacidn final.

TECNICAS

Analisis de «anclajes de carrera».




FORMACION DE CANDIDATURAS
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OBIJETIVOS
e |dentificar a los mas idoneos
e Ajustar las alternativas.
e Crear opciones
TECNICAS
e Analisis del ajuste persona-puesto.
e Votaciones en abanico
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PRESENTACION AL CLIENTE

OBJETIVOS

Venta activa de candidatos
Preparar el encuentro
«lnmunizar»

Generar expectativas racionales.

TECNICAS

Informe escrito.
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SEGUIMIENTO DE RESULTADOS

OBJETIVOS

e  Evaluar ajuste

e Corregir desviaciones en al comunicacion

e Cerciorarse de la satisfaccion al cliente.
TECNICAS

e Garantia de reposicion

e Entrevistas de seguimiento

e Evaluacion de desempefio.
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LOS PROCESOS
DE LA GESTION
HUMANA

Disefo y
evaluacion

Evaluacion
del
desempeiio

Seleccion
ontratacit

Planes de carrera

=t

Valoracion
del potencial

Modelo \

de competencias

Remuneracion

Formacion
y desarrollo




QUE BUSCAN Y ...QUE DESARROLLAN LAS EMPRESA
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PERSONAS COMPETENTES




LAS COMPETENCIAS LABORALES

T ¢QUE ES UNA COMPETENCIA?

Conjunto de conocimientos, habilidades, destrezas,
actitudes y valores, en términos de conductas
observables cuya aplicacion en el trabajo se traduce en
un desempefo superior que contribuye al logro de los
objetivos claves del negocio.
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DEFINICION DE COMPETENCIAS

1- Son caracteristicas subyacentes del activo humano

2- Esta causalmente relacionada con una actuacion exitosa en un cargo
3- Son las habilidades, destrezas, cualidades de las personas.

4- Conocimiento y actitudes que tienen las personas para tener un

desempeno adecuado en la empresa
5- Esta relacionado con el cargo y puesto de trabajo.




SELECCION DE PERSONAL

¢QUE SON LAS COMPETENCIAS?

Atributos

Conocimiento Personalidad Motivacién

Entendimiento Habilidad Actitud Valores

Conductas
Competencias
Entorno de
Trabajo
Aplicacion
Desempeifio Efectivo en el Trabajo Resultados

' Psc. TERESITA Biglia
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PERFIL DE COMPETENCIAS

Es la modelaciéon de un individuo en las tareas o actividades que necesiten su
accion en un cargo.

Mide y permite comparar los niveles de Representa el conjunto de competencias

conocimientos que exige el cargo, y los relacionadas con los roles a cumplir
niveles que posee el aspirante o el empleado

el cargo.

\
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COMPETENCIAS GENERICAS O CARDINALES

Son el conjunto de competencias asociadas al desempefio superior en un nivel o area
organizacional, que son observables, se aplican al trabajo y ayudan a la organizacion a
lograr los objetivos.

COMPETENCIAS DE LOGRO Y ACCION: aqui se encuentran la motivacion al logro,
preocupacion por el orden, la calidad, iniciativa y busqueda de informacion.

COMPETENCIAS DE AYUDA Y SERVICIOS: destacan la sensibilidad interpersonal y
orientacion del servicio del cliente.

COMPETENCIAS DE INFLUENCIAS: predominan el impacto e influencia,
conocimiento organizativo y construccion de relaciones.

COMPETENCIAS GERENCIALES: aqui destacan el desarrollo a personas, direccién
de personal, trabajo en equipo, cooperacion y liderazgo.

COMPETENCIAS COGNITIVAS: estan las de pensamiento analitico, pensamiento
ceptual, conocimientos y experiencias.

PETENCIAS DE EFICACIA PERSONAL: predominan, el autocontrol,
comunicacion, confianza en si mismo, comportamiento ante fracasos vy
compromisos con la organizacion.
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Estan relacionadas con la aplicacidon de los conocimientos técnicos y profesionales que dan valor
agregado y certificacion de calidad a los procesos productivos y gerenciales de la organizacion.

Es la capacidad efectiva para llevar a cabo exitosamente una actividad
laboral plenamente identificada

Capacidad productiva de un Estas son necesarias pero no suficientes
individuo que se define y mide en por si misma para la demostracion del
términos de desempeio desempefiio

\

La competencia laboral no es una probabilidad de éxito en |la
ejecucion del trabajo, es una capacidad real y demostrada




AUTOGRAFOS
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PRIMERA PARTE:

e Como se construye un emprendimiento. Caracteristicas a tomar en cuenta y
procesos que se desarrollan en su conformacion.

e  Cultura organizacional en una empresa naciente de acuerdo a una mision,
vision y valores organizacionales.

e Definicion de grupos y de trabajo en equipo Como conformar un equipo de
trabajo y como sostener el mismo en funcion del logro de los objetivos a

cumplir

SEGUNDA PARTE

Inversion en personal, como una de las transformaciones de mayor costo de
oportunidad.

Como son los procesos de seleccion

Como se atrae y retiene el talento humano en una empresa




Ustxd xs una pxrsona_clavx

~ Aunqux x1 modxlo dx mi vixja maquina dx xscribir
xs vixjo, funciona muy bixn, xxcxptuando una sola
txcla. - - -
Ustxd pxnsaria qux con todas las otras txclas
funcionando adxcuadamxntx, una txcla fuxra dx
sxrvicio no sx notarfa, pero aparxntxmxntx una
txcla fuxra dx sxrvicio arruina todo x1 xsfuxrzo.

Ustxd puxdx dxcirsx a si mismo: "Buxno, sélo soy
una pxrsona xntrx tantas, nadix notara si no doy lo
mxjor dx mi". Pxro si hacx una difxrxncia, ya qux
para_qux una organizacion sxa xfxctiva, nxcxsita dx
Ta participacion activa dx todos—y cCada uno-—,%n-su-

mxjor capacidad.
. Asi qux la préxima vxz qux ustxd crxa qux no xs
importantx, rxcuxrdx mi vixja maquina dx xscribir.
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EL GRAN RETO que estan enfrentando las empresas hoy dia es como gestionar el talento
humano en el momento actual y el escenario futuro que estan enfrentando las
organizaciones. La importancia de esta gestion del talento viene dimensionada sobre la base
de la creciente competitividad de las organizaciones generadas por el proceso de la
globalizacion, el crecimiento violento de los negocios sobre la base de la tecnologia y la
virtualidad, la permanente complejidad e incertidumbre que viven las empresas, los cambios
sociales y demograficos que viven las sociedades producto del mismo proceso y la guerra que
enfrentan las empresas por el talento de alto desempefio.

Es en este contexto donde se requiere establecer un claro conocimiento frente a como
seleccionar el personal mds adecuado para la empresa y lograra establecer un desarrollo del
mismo que permita un beneficio mutuo.
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DEFINICION

TALENTO.
(Del lat. talentum, y este del gr. taAavtov, plato de la balanza, peso).
1. m. inteligencia ( capacidad de entender).

2. m. aptitud ( capacidad para el desempefio o ejercicio de una ocupacion).
3. m. Persona inteligente o apta para determinada ocupacion.

Es el esfuerzo de la actividad humana donde quedan comprendidos: los conocimientos,
experiencias, motivacidon, intereses vocacionales, aptitudes, actitudes, habilidades,
potencialidades, salud entre otros. (Alhama 2004)

Es la persona con toda su complejidad y son
los recursos que posee la persona, o seria mejor decir, las
potencialidades y el desarrollo de la persona



http://lema.rae.es/drae/srv/search?id=Adyw1Z7m32x5i5ngcfZ#1_1
http://lema.rae.es/drae/srv/search?id=8tKMTYIRwDXX2WgqUR5h#0_3
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Un talento es siempre un tipo especial de persona.
Y no siempre toda persona es un talento. Para ser
talento, la persona debe poseer algun diferencial
competitivo que la valore. Hoy en dia talento
incluye cuatro aspectos esenciales para la
competencia individual:
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PERSONAS DOTADAS DE COMPETENCIAS

CONOCIMIENTO HABILIDAD JUICIO ACTITUD

SABER HACER

SABER SABER HACER SABER OUE OCURRA
ANALIZAR
. Aplicar el :
. Know .how e : , . Actitud
mien
. Aprender a aprender co_n9,0| 'ento - [EElVED [ Sl emprendedora
. : Vision global y . Obtener datos P
. Aprendizaje continuo : e - - . Innovacion.
: " sistematica . Tener espiritu critico. :
. Amplia, transmitir y : : Agente de cambio.
: . Trabajo en equipo. . Juzgar los hechos. -
compartir el : . Asumir riesgos.
o . Liderazgo . Ponderar con
conocimiento. Y e . Enfoque en los
. Motivacion equilibrio. resultados
. - - 'n. - - - - .- .,
comunicacio [P et es . Autorrealizacion.

] v
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TALENTO HUMANO Y COMPETENCIAS (cAsI coMO SINONIMOS)

eCompetencia:

e «Caracteristicas de personalidad, devenidas comportamientos, que generan un
desempeno exitoso en un puesto de trabajo. Cada puesto de trabajo puede tener
diferentes caracteristicas en empresas o mercados diferentes.»

eTalento: Segun la R.A.

e «talento es un conjunto de dones naturales o sobrenaturales con que dios enriquece a
los hombres.»

«Dotes intelectuales como ingenio, capacidad, prudencia, que resplandecen en una
persona»




ke GESTION DE RECURSOS HUMANOS POR COMPETENCIA

e Por lo tanto cuando se dice «gestidon de talento» se hace referencia a «gestion
de las competencias»

e Sitalento es un conjunto de dotes intelectuales de una persona, habra que
discernir cdmo es o como esta conformado dicho conjunto?

e El conjunto de dotes intelectuales esta conformado por la sumatoria de dos
subconjuntos:

- Conocimientos
- Competencias (son las que determinan un desempefio superior).

* El verdadero talento en relaciéon con una posicién o puesto de trabajo estara dado
por la interseccion de ambos subconjuntos, en la parte que es requerida para esa
posicion.
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J

COMPETENCIA

Deriva del verbo competer, que deriva de la palabra
latina competere.

Para Coromidas, competencia es una palabra tomada
del latin comnetere, que significa ir una cosa al
encuentro de otra, encontrarse, coincidir, ser adecuado,
pertenecer, que a su vez deriva de petere, dirigirse a,
pedir y tiene el mismo origen que competer, pertenecer
Incumbir.

Se incluye como derivado de competir las palabras
competente (adecuado, apto) y competencia.

La metodologia de recursos humano por competencias
nfoca a que cada persona que ocupe una posicion sea
adecuada y apta»
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e Las competencias se conforman por las caracteristicas de personalidad
gue se vehiculizan al éxito; no representan cualquier caracteristica de
personalidad sino sélo aquellas que llevaran a una persona a tener una
perfomance superior o de éxito. Por lo tanto se esta hablando de

TALENTO

CONOCIMEINTOS COMPETENCIAS

TALENTO
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TALENTO INDIVIDUAL= CAPACIDADES+COMPROMISO+ACCION

Capacidades
(puedo)

Compromi
so (quiero)
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SABER

SABER HACER

COMPONENTES

Funcionales

Conocimientos Técnicos

Funcionales

Habilidades innatas o fruto de la
experiencia y el aprendizaje

Comportamentales

Autoimagen, roles, valores,
intereses, rasgos de caracter
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CAPITAL HUMANO

El concepto de talento humano conduce necesariamente al de capital humano,
patrimonio inigualable que una organizacion puede reunir para alcanzar la
competitividad y el éxito.

El capital humano esta compuesto por dos aspectos principales:

1- TALENTO: Dotados de conocimientos, habilidades y competencias que son reforzados,
actualizados y recompensados en forma constante.

2- CONTEXTO: Es el ambiente interno adecuado para que los talentos florezcan y crezcan.

El contexto esta determinado por aspectos como:
A) Una arquitectura organizacional

B) Una cultura organizacional

C) Un estilo de administracion
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Division del trabajo,
organizacion, politicas
Practicas adm.
Procesos, flujos de
trabajo, aplicacion de
tecnologias.

Personas: personalidad, inteligencia, actitudes, competencias,
habilidades, creatividad, innovacién y responsabilidad

TALENTO

ARQUITECTURA ESTILO DE
ORGANIZACIONAL GESTION.

CULTURA
ORGANIZACIONAL

Cultura y comportamiento
Modos de pensar, sentir y hacer, valores, ética, confianza,
Espiritu de equipo, adaptabilidad, innovacion y satisfaccion.

Estilos de liderazgo,
descentralizacién
del poder, toma de
decisiones,
delegacion,
confianza en las
personas




LA COMPOSICION DEL CAPITAL INTELECTUAL
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FUERZA DE TRABAJO:

talentos que se conectan a una arq. Org,
dindmica y una cult. Org. Envolvente y un
estilo de adm. Democratico y participativo

CAPITAL HUMANO
CAPITAL CAPITAL
INTERNO EXTERNO
ESTRUCTURA INTERNA. ESTRUCTURA EXTERNA:
Conceptos, modelos, procesos Relaciones con clientes, proveedores, e

‘ Sistemas adm. y de informacion.
Los crean las personas y los utiliza la
organizacion.

Marcas, imagen y reputacion.
Depende de la manera como la org.

Resuelve y ofrece soluciones a los
I :
problemas con los clientes.

v

ﬂ
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EL TALENTO HUMANO COMO FUENTE DE VENTAJA COMPETITIVA
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EFICIENCIA, EFICACIAY EFECTIVIDAD
La Unica manera de ser competitivos y mantener un balance en nuestra

GESTION es no trabajar mas, sino trabajar MEJOR

“Calidad significa hacer
las cosas bien incluso cuando
nadie te esta mirando”
Henry Ford
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Que es ser eficiente????

Que es ser eficaz????

Que es ser efectivo????
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Nuestra efectividad esta condicionada por

“nosotros”, No por “otros”

Gestionamos los procesos,
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Valorar, debe ser nuestro principio.

CONOCIMIENTO

Si lo hecemos propio.

Si sabemos como hacerlo Que HACER
Si queremos hacerlo

Si sabemos qué es lo que tenemos que
hacer ....

eso es un HABITO

\

HABITO

Pericia,
habilidad

Como
HACERLO

ACTITUD

Porque
HACERLO
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L SIS l } PODEMOS ‘
} QUEREMOS?? ‘
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Partiendo de la propuesta de dividir de algin modo el
concepto de talento y relacionarlo con las competencias,
son estas ultimas las que producen o permiten el
desempeno superior de una persona

Cuando se dice que alguien tiene talento, se esta diciendo
«que esa persona tiene un desempeno superior al
estandar».

Para lograr este tipo de desempeno se necesita:
Conocimientos, Competencias y Motivacion.

Los comportamientos hacen visible las competencias
(capacidades) y el concepto que cada uno tiene de si
mismo (como usa esas capacidades).

Si los comportamientos permiten llegar a la determinacion
de las competencias, el talento podria dividirse del
siguiente modo:
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e Adaptabilidad al cambio
e Innovacion

e Cosmopolitismo

e Desarrollo de personas
e Liderazgo

e Comunicacion

e Direccion de equipos

e Entrpreneurial (busca transformar ideas innovadoras
de negocio en ganancias econdmicas)

e FEtica
e Prudencia
e Justicia

e Temple




LA ADMINISTRACION DEL TALENTO HUMANO COMO PROCESO
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[V RS R ETRT .S
Psc. TERESITA Biglia

TIPOS DE PROCESOS

1. PROVISION

2. APLICACION

3. MANTENIMIENTO

4. DESARROLLO

5. CONTROL
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La organizacion viable es aquella que no sélo consigue captara y aplicar en forma
conveniente sus recursos humanos, sino que también los mantiene satisfechos a
largo plazo, dentro de la organizacion.

La retencion de personas exige poner atencion especial a un conjunto de
cuestiones, entre las cuales sobresalen:

Los estilos administrativos: las relaciones con los empleados.

Los programas de higiene y seguridad en el trabajo: que aseguran la calidad de
vida dentro de la organizacion.

Los procesos para mantener a las personas tienen por objeto mantener a los
participantes satisfechos y motivados, asi como asegurarles las condiciones
fisicas, psicologicas, y sociales para que permanezcan en la organizacion, se
comprometan con ella y se pongan la camiseta
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Un reciente estudio global realizado por Towers Perrin (TP Track Research) sobre 250 ejecutivos
muestra que entre los principales desafios con los que se enfrentan se encuentra la
“administracion de los talentos”, con la implicancia de tener que identificarlos, desarrollarlos,

retenerlos y comprometerlos.

Esto ha llevado a que las empresas tengan un criterio para definir con claridad y precision lo que
significa “talentos” y “quiénes son” dentro de su organizacion.

Generalmente los “talentos” representan el 10%/15% de la dotacion total de la empresa y pueden
ser:

Ejecutivos y gerentes

Mandos medios

Contribuidores individuales y especialistas técnicos

criterios que las empresas contemplan al momento de su identificacion son:

okitariamente: potencial, criticidad del puesto, desempefo

Complementariamente: conocimientos, experiencia, dificultad de reemplazo
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Variables actuales que dificultan su atraccion y retencion:

Oferta y demanda de recursos — “Pleno Empleo”

Falta de recursos capacitados por inexistencia de educacion técnica durante
la década de los '90

Desarrollo del area industrial con la aparicion de nuevas empresas y
crecimiento de las ya existentes

Crecimiento del sector de Alta Tecnologia con la aparicion de nuevos
“jugadores”, atraidos por los bajos costos y la existencia de recursos
calificados

El fendmeno del “Entrepreneur” y “Pymes”

Localizacidon de “Shared Services” de diferentes especialidades en todos los
ores econdmicos

Ill
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Nueva Generacion Y:
Remuneracion es solo una parte de un todo integral
Flexibilidad y autoempleo

Diversidad: necesidad de diferentes respuesta para atraery
retener

Necesidad de estar informada, de comprender decisiones

Coexistencia de Generacion X e Y en las organizaciones




Psc. TERESITA Biglia Para colaborar con las empresas en el manejo de este desafio, Towers
Perrin realizo una investigacion entre 85.000 empleados en 16 paises
(Global Workforce Study) para entender cudles son los factores que
los atraen, retienen y comprometen.

FACTORES QUE LOS “ATRAEN”

1.
2.
3.
4.
5.
6.
7.

Salario competitivo

Balance trabajo/vida personal
Tareas desafiantes
Oportunidades de crecimiento
Aumentos salariales ligados al desempeno individual
Oportunidades de capacitacion y desarrollo

Beneficios competitivos

Tecnologia de avanzada (computadora, software, e-mail,
intranet)

Reputacion de la organizacion como buen empleador
10. Integridad financiera de la organizacion
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-

SR o e

Que la organizacion retenga a los empleados con las habilidades
necesarias para su éxito

Claridad en lo que la organizacion espera de mi y en lo que yo
puedo esperar de |la organizacién

Que mi jefe conozca lo que me motiva

Balance trabajo/vida personal

La reputacion de la organizacién como buen empleador

Tener suficientes oportunidades de aprendizaje y poder desarrollar
nuevas habilidades

Que el criterio con que se determinan los salarios sea equitativo
Sistemas de beneficios que satisfagan mis necesidades

Beneficios competitivos

. Poder expresar mis puntos de vista abiertamente aun cuando sepa

gue no todos acuerdan
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1. Tener suficientes oportunidades de aprender y desarrollar nuevas
habilidades

2. Durante el ultimo afo han mejorado mis habilidades y capacidades
como

empleado

3. La reputacion de la organizacion como buen empleador

4. Tener la oportunidad de opinar sobre como se hacen las cosas en el
sector al que pertenezco

5. Que la organizacion para la que trabajo se preocupe mucho sobre la
satisfaccion a clientes

6. Que la alta gerencia se interese de manera sincera por el bienestar y la
satisfaccion de los empleados de |la organizacion

7. Tener el poder de decisidn que necesito para hacer bien mi trabajo
Que el criterio con que se determinan los salarios sea equitativo
onocer cuales seran mis necesidades econdmicas y financieras una
gue me jubile

10. Que la gente que trabaja conmigo funcione como un equipo
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Factores que cumplen con los 3 aspectos: atraccion,
retencion y compromiso

Salario competitivo

Oportunidades de crecimiento, capacitaciony
desarrollo

Reputacion de la empresa como buen empleador




",

Una de las leyes naturales del talento es que este obtiene los mejores
resultados a través de la interaccion. Si la organizacion facilita la
interaccion, actuara como un efecto multiplicador, sino lo limitara.
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Para logar crear el talento organizativo, se sugieren dos caminos:

1. Seleccionando profesional con capacidades ( competencias)
acordes a lo que la empresa necesita.

2. Generando un entorno organizativo que cree valor profesional y
gue motive a los empleados a aportar y a continuar en |la
organizacion

Para todo esto se debe trabajar en «Politicas de Retencion»
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. 7 Profesionales Entorno
Creacion del talento (capacidades+ TALENTO organizativo

. . Compromiso+ ORGANIZATIVO Creacion de valor
Orga nizativo Accion) al profesional

Politicas relacionadas >
s Retencion de los
Capacitacion de .
profesionales

rofesionales
P (Desarrollando las

'Talento organizativo. (B0 EsR 8 capamdades, cl capacidades, reforzando el
compromisoy a la

capacidad de accidn)

con la creacion del

compromiso y fomentando
la accion)
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A N X O P E R E Z

LOS 88 PELDANOS

DEL ¥XITO

DEL CREADOR ‘ : «HAY PERSONAS
DEL METODO DE pras QUE NACEN PARA
APRENDIZAJE . v CAMBIAR EL MUNDO.
8BELTS.COM ' ANXO ES UNA
- DE ELLAS.»
Usamos el 1% de DEL PROLOGO DE
nuestro cerebro. PABLO MOTOS
Accede al 99%
restante
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MUCHAS GRACIAS!!




