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LTADIRECCION

Talento:

Pilar Jerico

" Todos tenemos talent}

pero no tenemos talento pare
todo. El talento no es algo
gue pertenece solo a unos

POCOS.

Depende de nuestras
capacidades, nuestro

compromiso y la puesta en
practica que nos permite

<

—

alcanzar resultados
superiores.” /




% ALTADIRECCION
BUSINESS SCHOOI

TALENTO Y CAPITAL HUMANO:

ﬁPodemos decir que:

Talento = Resultados

N

Por lo que solo se considera una persona con talel
aquella gue es capaz de contribuir con su equipo Y Cre

N

valor.

eal

Pilar Jerico



TALENTO CRITICO
Son las personas que impulsan una parte

relevante de los resultados de la empresa y

generan un valor superior al de sus colegas.




El talento critico de una empresa posee capacidades muy

desarrolladas y amplios conocimientos, no so6lo del propio

trabajo, sino tambien de “como lograr que funcionen las

cosas” dentro de la empresa. Son claves para que las

empresas logren cumplir con su estrategia de negocio.
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Talento

Talento individual
Llega tarde

Desmotivado

Buenas
intenciones
ineficientes




¢ QUIENES SON TALENTOS?
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RETENCION DEL TALENTO

COLOCACION

COMPENSACION
LIDERAZGO

COMUNICACION CAPACITACION
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RETENCION DEL TALENTO

COLOCACION




ANALISIS ORGANIZACIONAL
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RETENCION DEL TALENTO

COMPENSACION



-

o

COMPETIVIDAD
EXTERNA

~

COMPENSACION

REQUISI@
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EQUIDAD
INTERNA

o

NIVELES
SUPERIORES DE
DESEMPENO
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COMPETITIVIDAD EXTERNA
DEFINIR EL NIVEL DE COMPETITIVIDAD DE LA EMPRESA

Competitividad externa de la compensacion
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EQUIDAD
VALUACION DE PUESTOS

Se evalllan puestos No personas




PUESTO CRITICO

»La criticidad de un puesto esta
determinada por la medida en que

contribuye al negocio.
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BUSINESSSC

EVALUACION DE DESEMPENO

\ 4

ESTRATEGIA

OBJETIVOS
Indicadores/Metas

EVALUACION DE

A 4

COMPETENCIAS
Comportamientos

EVALUACION DE

OBJETIVOS COMPETENCIAS

GESTION DEL
DESEMPENO

RESULTADOS
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EQUIDAD INTERNA

Zona de desempeno Superior

Zona de desempei
Competente

Zona de Desarrollo del desempeno
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RETENCION DEL TALENTO

CAPACITACION



% ALTADIRECCION
BUSINESSSCHOOI

Gestion de Talento Corporativo

Estrategia de la
Compaiiia

Compromisos de
Desempe fio

Gestion del
Desempefio

Contratacion y Desempefio

Movilidad Potencial

Revision de
Planeamiento de Talentos

la Fuerza
Laboral

“Acciones a plazo Planeamiento
cercano para responder de la
a necesidades futuras” Sucesion

Desarrollo de
COmpetencias

Planes de
Desarrollo
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RETENCION DEL TALENTO

COMUNICACION
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RETENCION DEL TALENTO

LIDERAZGO
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¢, Qué esperamos de nuestros Lideres?

Que conozcan a su gente, sus = Gestion del Desempeno, Feedback ,
fortalezas, debilidades y Seguimiento.

aspiraciones.

Apoye el desarrollo de su gente = Genere oportunidades de desarrollo.
en su puesto actual y en su
proximo rol.

Comunicacion de alta calidad y Reuniones de gestion y personales ,
frecuente comunicacion efectiva.

Ubicar los talentos en posiciones = People Revew, Planeamiento de
criticas. Sucesion, Cuadros de reemplazo.

Ser un modelo a seguir. = Estableciendo Compromisos
Personales, Valores y Competencias.

Que den apoyo y reconocimiento = Generar equidad, dar confianza,
a sus colaboradores apoyo y reconocer los logros.
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¢, Qué debe hacer RRHH?

RRHH debe apoyar

a los Lideres

en el Desarrollo y Gestion

de los Talentos




Analisis y Descripcion Atraccion, Seleccion
de Puestos e Incorporaciones

; !

Liderazgo
Efectivo

SISTEMA DE
- GESTION DE

RR.HH.

Comunicacion
Interna

Entrenamiento

y
Capacitacion

G

Desarrollo y Planes dé
Sucesion

Remuneraciones

y
Beneficios

Gestion del
Desempeno




REFLEXION FINAL
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un mundo de Intangibles comoe\l

actual, lo que marca la diferencia entre

oresas es la capacidad para atre

esarrollar y retener sus talentos

profesionales”




