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Digalo sin hablar, entrevista de trabajo.

En parejas y sin hablar en ningun momento, uno va a preguntary el otro a responder.
La persona que “escucha” debe recordar lo que su compariero le expresa por lo que
puede tomar notas.

* ¢ Que habilidad/es destaca que tiene?.
* ;Quélomotiva?.
« ;Qué area de oportunidad tiene?.

Después de preguntar el uno al otro nos juntamos de a 4 (2 parejas) y cada uno cuenta a
los demas lo que entendid de su companero. Mantenemos el silencio.

; Qué les parecié? ; Qué paso?




ORGANIZACION

Operacion Comercial

Audaz. Negociar.
Practico. Entusiasta.
Delegar. Planeador.
Empoderar. Riesgo.
Diversidad. Divertido.
Presion. Emprendedor.

Recursos Humanos Administracion
e Union.  Organizado.
Intuitivo. e Logica.
Sensorial. Estructura.
Capacitacion. Analisis.
Trabajo en equipo. Realista.
Paciente. Vision.




Talento

En el ambito empresarial, y concretamente
dentro de los departamentos de recursos
humanos, cada vez se apuesta mas por el talento
de los trabajadores.

Se habla de descubrir el talento para

“aprovecharlo” y que los trabajadores se sientan

mas satisfechos con las tareas que se les

encomiendan y que la empresa se beneficie

obteniendo mejores resultados y mayores
beneficios.

Se trata de la capacidad o habilidad para realizar una actividad o tarea. Puede ser innato o
adquirido ya que puede desarrollarse con la practica y el entrenamiento. Muchas personas
por ejemplo los deportistas lo miden por horas que le han dedicado a desarrollarlo.

Por ello, en estos momentos se esta apostando sacar a la luz los talentos y dar claves para
que los mismos sean valorados y utilizados en beneficios de todos.

El talento esta muy relacionado con los intereses profesionales.




Intereses y Valores Profesionales

“Leer el estilo de comportamiento sin
comprender los intereses profesionales, es
como un mapa sin conocer donde queda el

Norte”

Los intereses profesionales son
importantes porque nos clarifican los
motivadores de la persona.

De nada sirve saber simplemente qué talentos tiene una persona, si no que
tenemos que saber también que intereses profesionales tiene.

Con el interés puedo desarrollar el talento, pero solo con el talento y sin el
motivante no llegaremos lejos.




Pero... Lo uUnico permanente es el
cambio.

Normalmente las empresas
buscan identificar Talento y
los Intereses Profesionales de
su personal para en base a
ello organizarse...

Lo que ayer me motivaba hoy ya no. Lo
que no le interesaba ayer hoy si... etc

El talento como nuestros motivantes
como la vida es dinamica y va cambiando
constantemente.




Entonces si no se da una retroalimentacion verdadera y constante entre
empresa y empleado para sequir estando alineados y satisfechos en su
acuerdo de colaboracion... la persona puede perder motivacion y la empresa
ponerse en riesgo de que se le vaya personal clave repentinamente o de que
sus puestos no sean ocupados por las personas indicadas en ese momento.

Este es un riesgo muy grande que no vale la pena tomar!




Mapa de talento como evolucion de los
planes de carrera tradicionales

Un plan de carrera
Objetivos que se pretenden por parte de la empresa y las metas de carrera del trabajador.

Un Mapeo de Talento

Concepto dinamico que acompasa nuestra
realidad tan cambiante como empresa y
como personas. Se enfoca en un desarrollo
profesional a medida en el que las metas y
objetivos pueden mutar.




;Que es el Mapeo de Talento humano?

Herramienta de gestion y planificacion estratégica de las necesidades de talento
de una organizacion .

Se identifican los roles criticos, se evalua a las personas trabajadoras segun sus
habilidades, competencias y capacidades, valores y motivantes y se ubican en una
matriz en funcion del valor presente que ofrecen y su potencial futuro. Esto nos va
a ayudar a identificar carencias y potenciales!

El mapa de talento tiene una doble vertiente: es una fotografia, pero también es un
libro de ruta (tanto a nivel individual como organizativo) que se adapta muy bien a
las nuevas realidades del mercado de trabajo.

A diferencia de la contratacion tradicional (que es reactiva), el mapa de talento
permite un enfoque proactivo; es decir, no se espera a que quede vacante un
puesto critico para planificar la sucesion.

Se realiza una prevision de vacantes.

El Mapeo incluye un mapa de riesgo en el que se traza una matriz con dos ejes
(dificultad de reemplazar a una persona / probabilidad de salir). Este tipo de analisis
acentva el componente proactivo del mapa de talento.




: Como funciona?

- El Mapa se elabora en colaboracion entre RRHH, la direccion y cada empelado en sus
evaluaciones con sus jefes.

- Tiene que ser de visibilidad para todos los jefes y RRHH ya sea en papel o con por medio de |a
utilizacion de un software.

» Cada individuo debe conocer su ubicacion en el mapa.

« Se debe hacer un sequimiento y actualizacion permanente del mapa de talento en funcién de
los desplazamientos Y el sequimiento de los planes de mejora. Todas las personas de la
organizacion, especialmente” |os jefes, pero también por cada persona sera responsable de
verificar su posicion y estar al tanto de las areas en las cuales se considera debera
desarrollarse.

- El Mapa involucra y empodera a todos y los coloca en un papel proactivo en el que los

asensos o promociones dejan de ser una decision unilateral del empleador y no hay lugar
para victimizarse.

« Si no lo puedes medir no lo podras gestionar. Lo que no esta en el mapa no sera
considerado...

Primer principio de la mejora continua...




Ejemplo grafico de Mapa de Talento de un equipo de trabajo
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Determinaciony
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logrando resulta-
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Generalista

Empuje,
versatilidad, sentido
de urgencia vy
espiritu
emprendedor.

Técnico

Enérgico, preciso,
meticuloso, con
alta orientacion al
detalle y la calidad.




Proceso Pensante- Mapa de Talento del
Equipo

Analitico PREFERENCIAS DE PENSAMIENTO
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® con un Mapeo de Talento saldran a la luz
ciertas desubicaciones notorias e relacion

a puesto - personas




¢ Que pasos fundamentales requiere?

1) Determinar el talento que necesita
la empresa.

2) Descubrir el talento y potencial de
su personal (en los proceso de
seleccion o del personal vya
contratado).

3) Identificar las fuerzas y debilidades

de su personal
.. Estilo de Comportamiento.

. Interesesy Valores Profesionales .
Il. Preferencias de Pensamiento.
V. Inteligencia emocional.




l. ; Como determinar el talento que
necesita su empresa?

Identificacion de Retos y Desafios de su Empresa
Perfilamiento de Puestos

Analisis de puestos completos, identificando en forma
integral sus Determinantes del Exito.




© Descripcion y Perfilamiento de Puestos
Descripcion Perfilamiento

ANALISIS DE POSICION PERFIL DEL PUESTO

PUESTO: GEREMNTE DE RECURSOS HUMANOS
COMPETENCIAS = FACTORES DETERMINANTES DEL EXITO
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. MISION 0 PROPOSITO DEL PUESTO HABILIDADES

Ejecucion

Staffing

Sensiidad Organizacional
Comprendiendo a la gente

. Comunicacién

0. Resolucidn de Conflictos

- Asegurar el proveer nuevos recursos adecuados a las necesidades de cada funcion, asi como proporcionar
los medios para el mejor desemperio de los recursos en las distintas funciones.

- Promover e implementar la cultura de Control Total de Calidad en todos los miembros de |2 organizacion.

1. Manejo de Relaciones Laborales
Administracién de RH

EXPERIENCIA Y LOGROS Pravencidn de Riesgos
Sistemas e Calidad

5. Definicion de Estrategias Laborales
Solucién de Conflictos Laborales
Instalacién de Cultura de Calidad

2. FUNCIONES 0 RESPONSABILIDADES MAS IMPORTANTES Implementacison de Estructura Organizacional

|EsTILO

RESPONSABILIDAD-FUNCION PRIORIDAD % TIEMPOQ 1. Entusiasta, anérgico y persuasivo

a) Disefio e implementacian de la nueva estructura organizacional. 1 m L e e Ll
rograma de Control Total de C. 25 4. Sendcial, cooperador y promotor del rabajo en equipo
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|NTERESES PROFESIONALES

1. Practico, funcional y con orientacion de negocio

2. Interds por eercer influancia y contral

3, Conduta clara y transparente.

4. Busqueda de conocimientos y actualizacion para implementar mejoras en &l lado humano del
negocio.

3. RETOS MAS IMPORTANTES DEL PUE

a) Mejora en el reclutarmiento, seleccitn v contratacion del personal en calidad v tiempo.
b) Arrangue del proceso de implementacion para lograr una cultura de Contral Total de Calidad a nievel empresa.
¢) Revision de sueldos de empleados sin contratiempos.

BEEBE2

PROCESC PENSANTE
1. Intuicidn oara captar y manejar los aspectos intangibles del negocia
2. Lagico para establecer astructura, disciplina y sisternas de trabajo.
3. Dominanta conceptual que o leve a visualizar nuevas formas de organizacian
4, Capacidad para enfoques de largo plazo

4. OBSTACULOS MAS IMPORTANTES

a) Falta de tiernpo de los diferentes miembros de la organizacion debido a emergencias y prioridades.
b) Falta de recursos suficientes para atender todos los proyectos de manera simultanea.




,
Il. ; Como descubrir el talento y potencial de

su personal?

Herramientas HUMAN SIDE y Hsei

Se utiliza para identificar las caracteristicas
predominantes de la persona en terminos de

1) Estilo de Comportamiento, 2) Intereses vy
Valores Profesionales y 3) Preferencias de
Pensamiento.




Caracteristicas de la herramienta

-Herramienta con aplicaciones de negocio, aunque con soporte
y fundamentacion psicologica.

- La premisa fundamental de la herramienta es que si queremos
comprender a la gente en su trabajo y ayudarla en su
formacion, primero tenemos que entender lo que el puesto le
pide y le demanda.

*No hay perfiles malos. Todas las personas tienen talento y la
herramienta busca ayudar al funcionario a utilizar mas
plenamente sus cualidades.




Como responde la
persona a los
diferentes
estimulos del
medio ambiente.

Estilo de Comportamiento

Alto

Bajo

EMPUJE

Competitivo,
orientado a
metas, agresivo,
asertivo

Conservador, cordial,
modesto, servicial

INFLUENCIA

Entusiasta,
optimista,
convincente,
sociable

Obijetivo, técnico,
con preferencia por
trabajar con datos,
hechos y nimeros

CONSTANCIA

Paciente,
reflexivo,
orientado a la
tarea, persistente

Versdtil, flexible, con
Capacidad para
manejar diversas
actividades a la vez

CUMPLIMIENTO

Preciso,
meticuloso,
orientado al
detalle y a la
calidad

Seguro de si mismo,
emprendedor, con
iniciativa y decision




Intereses Profesionales: Modelo de Spranger

1. Interés por el estudio, la actualizacion y la
fundamentacion de proyectos.

2. Interés por lo practico, funcional y por los
aspectos economicos del negocio.

. Interés por lo estético, la forma y la armonia.

. Interés genuino por la gente y por su bienestar.

. Interés por ejercer influencia, liderazgo y
autoridad.

. Interés por la disciplina en la observancia de

Regulatorio codigos de conducta y principios morales.




Preferencia de Pensamiento: Proceso
Pensante Funciones especializadas de los
hemisferios cerebrales

Analitico Visionario
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Hsel

Como herramienta para medir la
Inteligencia Emocional de la persona

;Que tan inteligente eres?

i A




Existen diferentes definiciones de lo que significa ser una
persona inteligente.

;Que es la inteligencia racional?

Thomas Armstrong nos dice que es “La habilidad para
responder exitosamente a situaciones nuevas, asi como la
capacidad para aprender de experiencias pasadas”

Kaplan & Sadok hablan de “Capacidad para entender, aprender
recordar, pensar de forma racional, resolver problemas y aplicar
aquello que se aprende”

Algunos puntos sobre inteligencia racional:

Es importante como reflejo de las calificaciones de la escuela.

Alcanza su maximo desarrollo cuando la persona tiene entre 18
y 23 afos.

Contribuye aproximadamente a un 20% del exito profesional.

No necesariamente predice el éxito en la vida.




Definicion de Inteligencia Emocional

"Conjunto de competencias y habilidades
personales, emocionales y sociales que influyen
en nuestra capacidad para manejar de manera
exitosa las demandas y presiones del medio

. /4
amblente Reuven Bar-On

el




Imagina que te encuentras en un safari por el Africa y te
separas del grupo y del guia. Al tratar de regresar al
campamento te encuentras con un ledn (jmuy grande!) y el
temor te paraliza.

En este momento ;con quién te gustaria contar para
enfrentar la situacion?

Gandhi
La Madre Teresa de Calcuta

Sylvester Stallone

En esta situacion ;quiéen seria la persona mas inteligente?




Componentes de la Inteligencia emocional.

INTERPERSONAL REALIZACION PRODUCTIVA
Habilidades para el buen Habilidades para enfrentar los
funcionamiento de relaciones problemas del dia a dia y manejar
interpersonales. Estas personas situaciones dificiles. Estas son
entienden, interactdan y se personas realistas, flexibles y
relacionan bien con otros, a pesar efectivas para evaluar y resolver
de las dificultades. situaciones

problematicas

INTRAPERSONAL
Habilidad para sentirse
bien con uno mismo y con lo que se
hace en la vida a pesar de las dificultades
y adversidades. Estas personas son capaces de
expresar sus sentimientos,
son independientes, fuertes
MANEJO y con gran confianza ESTADO

DEL STRESS SIS |2l GENERAL DE ANIMO

Capacidad para tolerar expresar .. _
y trabajar bajo presién y stress sin ideas Habilidad para enfrentar Ia vida con
perder el control. y una perspectiva positiva. Estas

creencias. |personas son generalmente positivas,
dispuestas ayudar a otros, optimistas
y alegres, con gran capacidad para
disfrutar la vida.




INTERPERSONAL REALIZACION PRODUCTIVA

Empatia
Responsabilidad Social
Relaciones Interpersonales

INTRAPERSONAL
Autoconcepto
Conciencia de Emociones
Asertividad
Independencia
MANEJO Realizacion Personal

DEL STRESS

Tolerancia al Estrés
Control de Impulsos

Obijetividad
Flexibilidad
Solucién de Problemas

ESTADO
GENERAL DE ANIMO

Optimismo
Felicidad




1. ; Como identificar las fuerzas y
debilidades de su personal?

Analisis de Adecuacion Puesto-Persona

Planes de Desarrollo - Guias para la Supervision




Adecuacion Puesto - Persona

FACTOR

A1 CONOCIMIENTOS

PTS

REQUISITOS DEL PUESTO

. Carrera profesional relacionada con
negocios

. Inglés avanzado

. Dominio de log productos de autos

. Conocimiento del mercado

. Dominio de las polticas v normas del ramo

. Dotninia del proceso de operacion v de
ventas

. Conocimiento de canales de distribucion

ADECUACIONES

. Licenciado en Administracion de Empresas
. Inglé=

. Domminio de los productos de autos

. Conocimiento del mercado

. Dominio de las polticas v normas del ramo
. Dominio del proceso de operacidn v de

ventas

. Conocimiento de canales de distribucidn

INADECUACIONES

A2 HABILIDADES

. Enfogue de negocio

. Liderazgo

. Wision

. COMmunicacian

. Megociacion

. Crrientacion sl servicio
. Trabajo en equipo

. Toma de decisiones

. Enfogue de negocio

. Liderazgo

. Orientacion al servicio
. Trabajo en equipo

. Tama de deciziones

1. Wizidn
2. Comunicacian
3. Megociacian

A3 EXPERIENCIA

. En zeguros (autos)
. En direccion de gerte

. En seguros (autos)
. En direccion de gente

A4 LOGROS

CCon la fuerza de ventas, corredares v

agentes especisles

.En wertas
. Suscripcion

. Con la fuerza de ventas, cotredores y

agentes especiales

. En ventas
. Suscripcion

TOTAL COMPETENCIAS




Elaboracion de Planes de Desarrollo

PUESTO

V]

(1] 1

5 C
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ADECUACIONES

1. Empuje v orientacion a resultados
2. versatilidad vy sentido de urgencia.

Motivado a:

3 Mostrarse entusiasta y capaz de
maotivar a grupos de gente
heterogénea.

INADECUACIONES

1. Por su fuerte orientacian a la
calidad v evitar riesgos v errores,
pudiera en ocasiones perder
oportunidad en sus respuestas.

Bajo Presian:

2. Hector es reservado v discreto en
su estilo de comunicacian, pudiera
parecer distante v poco accesible

CAL PTS

Practico v aterrizadn, orientadn a la
busgueda de resultados
econamicos para el negocio.

. Interés por ocupar posiciones de
autoridad e influencia en la
organizacian.

. Disposicion hacia la ohservancia
de normas v cadigos de conducta
estahlecidos

. Qrientacion a los aspectos de
Servicio en el negocio.

. Interés por mantenerse actualizado
en el campo de su especialidad
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. Capacidad de analisis de
situaciones.

. Hahilidad para dar estructura v
establecer procedimientos.

. Sensibilidad para manejar los
aspectos intangibles del negocio.

TOTAL ESTILO DIRECTIVO
GRAN TOTAL




Aplicaciones Practicas del Mapeo de Talento

Ayudar al ejecutivo a tomar decisiones en los aspectos humanos del negocio con mayor:
» Objetividad.
« Profesionalismo.
« Vision de negocio.

« Respeto a la persona.

®-

Desarrollo de Personal. f”
&‘. O'Jj

Direccion de Gente.

Planes de Sucesion.

Genera compromiso y motiva al personal.

Conformacion de Equipos de Trabajo



Muchas gracias, buen dia
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