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¢Qué herramientas
me pueden ayudar a
gestionar el talento
acorde a mis objetivos
de negocio?

¢Se encuentra mi
compania preparada
para llevar a cabo

¢Qué es la revision
de talento y por qué

Y
es necesaria: este proceso?

Descubre a través de esta guia, las claves necesarias para realizar un correcto proceso de revision
del talento en tu organizacion.

ALGUNAS REFLEXIONES PREVIAS

Para darnos cuenta de la importancia que ocupa hoy en dia el concepto de “talento”, basta
con gue hagamos una simple busqueda en Google para descubrir que es un tema recurrente
que aparece en multiples blogs, articulos, foros de Recursos Humanos y un concepto que esta
muy presente en todas las areas y niveles de las organizaciones. No hay duda por tanto que la
busqueda, promocion, desarrollo, y retencion del talento se han convertido en aspectos criticos y
diferenciadores de las empresas en la actualidad.

Sin embargo antes de plantear un proceso de revision de talento, merece la pena detenerse y
hacer algunas reflexiones previas.

La revision de talento es la piedra angular sobre las que nos apoyaremos para

' desarrollar el talento de nuestros empleados y de nuestra organizacion.

Existen innumerables modelos de gestion de talento, en funcion a las caracteristicas de
cada empresa; objetivos de negocio, cultura, estructura, etc.

No sirve de nada disponer de un repositorio con informacion de talento, si no tenemos
la capacidad de poner en marcha acciones que sirvan para potenciar y desarrollar ese
talento en la empresa.

un pequeno grupo de empleados. El uso de herramientas tecnologicas simplificara
y automatizara los procesos mas costosos, principalmente la captura de datos y la
representacion grafica de la matriz.

= La configuracion de una matriz de talento es un proceso relativamente sencillo para
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25 CONSIDERACIONES A TENER EN CUENTA EN TU
PROCESO DE REVISION DE TALENTO

Una vez realizadas estas reflexiones previas, llegariamos a las siguiente cuestion:
éSe encuentra mi compaiiia preparada para llevar a cabo estos procesos de revision?
Si imaginamos la piramide de Maslow de las necesidades humanas y la extrapolamos a las

necesidades que tiene un departamento de Recursos Humanos, nos encontramos con la siguiente
piramide de 6 niveles.

EL Autorrealizaciéon del empleado
DORADO

MEJORA LAS CAPACIDADES Reconocimiento profesional
DE RETENCION DE TALENTO

IDENTIFICA A TUS EMPLEADOS Desarrollo del talento
CON POTENCIAL

COMIENZA A GESTIONAR EL TALENTO MEDIANTE Gestion del talento
EL DESEMPENO Y LA FORMACION

Necesidades organizativas

CONOCE A TUS EMPLEADOS
avanzadas

CONSTRUYE LAS BASES DE TUS Necesidades organizativas
POLITICAS DE RRHH basicas

Para saber si nuestra organizacion se encuentra en el punto adecuado para poder llevar a la
practica un proceso de revision del talento, a continuacion analizaremos cada nivel para identificar
donde se encuentra cada organizacion dentro de la pirémide. éNos acompanas?
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1°" NIVEL
CONSTRUYE LAS BASES DE TUS POLITICAS DE RRHH

Este primer nivel, es la base sobre la que tenemos que construir nuestras politicas de Recursos
Humanosy en ddnde nos encontramos con preguntas basicas acerca de miorganizacion. Sinotengo
respuesta a estas preguntas, me sera muy complicado desarrollar el talento de mi organizacion.

Consideraciones a tener en cuenta:

¢Cuantos empleados tengo?

. ¢Qué puestos tienen asignados?
. ¢A qué departamentos pertenecen?
. ¢Quién es su responsable?

2°NIVEL
CONOCE A TUS EMPLEADOS

En un segundo nivel, pasaremos a profundizar en unas necesidades organizativas mas avanzadas.
Aquiquiero conocermasamisempleadosy su perfil curricular y enlazado con esto necesito conocer
el detalle de sus puestos de trabajo: las capacidades y responsabilidades que son requeridas
para ejercer una labor concreta. Ademas en este nivel definiremos qué puestos vacantes tengo
que cubrir en mi organizacion y por tanto cuales son mis necesidades de seleccion.

Consideraciones a tener en cuenta:

5. ¢Cual es la descripcion de cada puesto?

6. ¢Qué perfil curricular tienen mis empleados?

7. ¢Qué salario cobran?

8. ¢éComo controlo los movimientos internos de mis empleados en la organizacion?
9. <Dodnde tengo los puestos vacantes que necesito cubrir?

10. ¢éComo ajusto el perfil curricular del candidato con el del puesto vacante?
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3° NIVEL
COMIENZA A GESTIONAR EL TALENTO MEDIANTE
EL DESEMPENO Y LA FORMACION

Una vez llegados a este nivel, ya tengo la capacidad de medir el desempeno de mis empleados
para planificar y ejecutar su plan formativo. Ademas, gracias a la descripcion de puestos y del
perfil curricular obtenido de la fase anterior, puedo analizar los posibles desajustes existentes
entre las capacidades de esos empleados vy el puesto que ocupan, identificando esos “agujeros
de conocimiento” para cubrirlos con la formacion oportuna. Alcanzado este punto es donde se
comienza a analizar el talento.

Consideraciones a tener en cuenta:

11. éCual es el nivel de desempeno de mis empleados?

12. éComo detecto a los empleados con potencial?
13. ¢Qué formacion ofrezco a mis empleados?
14. éAnalizo la diferencia entre el perfil del puesto y el del empleado o candidato?

4°NIVEL
IDENTIFICA ATUS EMPLEADOS CON POTENCIAL

Aqui ya podemos pasar a identificar a los empleados con potencial y elaborar programas
especificos para desarrollar su talento y convertirlos en futuros lideres de la empresa. Ademas
mediante el uso de analiticas seremos capaces de poder predecir las tendencias en cuanto
al comportamiento del talento dentro de mi organizacion. Por ejemplo podremos saber si
determinados lideres potencian mas el desarrollo de sus equipos en sus departamentos
0 detectar cuales son los puestos mas proclives a potenciar el desarrollo individual de los
empleados.

Consideraciones a tener en cuenta:

15. ¢Quiénes son mis empleados con potencial?

16. ¢Qué acciones tengo programadas para mantener y desarrollar mi talento en la empresa?

17. {Como preparo a los futuros lideres de la empresa?

18. ¢Puedo detectar y analizar tendencias entre todos los datos de los que dispongo relativos
al talento?
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5° NIVEL
MEJORA LAS CAPACIDADES DE RETENCION DE TALENTO

En este quinto nivel damos el gran salto. Nuestras politicas de reconocimiento de los empleados
son publicas y conocidas por toda la organizacién, de esta manera los empleados haran un esfuerzo
por conseguirlo. El reconocimiento en modo de promociones, incrementos salariales, programas
formativos de postgrado, cursos de idiomas, opciones de movilidad internacional y transversal, etc.
de todas estas opciones haran que mejoremos la capacidad de retener a los empleados de mas
valor para mi empresa.

Consideraciones a tener en cuenta:

19. éConocen los empleados las acciones que emprendemos con ellos?

20. ¢Qué politicas son reconocidas y vinculadas a la aportacion individual [promociones, bonos,
salario, etc.)?
21. ¢Potenciamos el reconocimiento publico ante éxitos individuales o colectivos?

6°NIVEL
“EL DORADO”

Para finalizar y ya situados en la cima de esta piramide, en este ultimo nivel aparece reflejado el
grado de satisfaccion que tienen mis empleados con sus trabajos. Organizaciones innovadoras
formadas por empleados felices, con un alto grado de compromiso y orientados a la ejecucion
de su trabajo frente al cumplimiento de un horario. En este nivel los problemas se resuelven de
manera natural, sin conflictos y las necesidades de supervision se reducen al minimo. Podemos
decir que es el “dorado” de una organizaciény a lo que todas aspiran.

Consideraciones a tener en cuenta:

22.¢Qué grado de satisfaccion tienen mis empleados con su trabajo?

23. Tienen mis empleados la posibilidad de desarrollar sus ideas?

24.Se observa una disminucion en la supervision necesaria del trabajo de mis empleados?
25. éSe resuelven los conflictos de una manera natural y beneficiosa para la organizacion?
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5 CASOS PRACTICOS SOBRE REVISION DE TALENTO

Una vez que tenemos clara la vital importancia de los procesos de revision del talento como
punto de inicio para construir politicas de desarrollo profesional y que nuestra organizacion
ascienda en la piramide, aterrizaremos todos estos conceptos a través de una serie de casos
practicos.

Para ello nos basaremos en el uso de una matriz de talento, formada por un eje horizontal
dedicado a medir el desempeno de los empleados y un eje vertical para medir su potencial. Esta
matriz, configurable en cada caso por las necesidades de cada empresa, nos permitira ubicar a
los empleados seleccionados para el analisis en el cuadrante que les corresponda en funcién a
la valoracién de estos dos parametros (grado de desempefo y potencial], y comenzar a disefnar
planes de talento especificos para cada uno de los colectivos definidos por cada organizacion.

1° CASO PRACTICO:

GALACTICOS

Este es uno de los ejemplos mas tipicos cuando se habla de gestion de talento. Hemos
definido como “galacticos” a aquellos empleados que despuntan por encima del resto;
se trataria por tanto de las personas clave y los futuros lideres de mi organizacion.

¢QUE ACCIONES PODEMOS PONER EN MARCHA?

Este colectivo requiere un plan especifico de acciones de desarrollo y de retencion.
Les debemos brindar facilidades de movilidad en puestos internos que les aporten
la experiencia y motivacion necesaria; asi como activar gestiones de coaching o de
mentoring o formaciones especificas que les permitan desarrollar las capacidades que
les vamos a exigir en el futuro.

De la misma forma a la hora de gestionar este colectivo, tampoco podemos olvidarnos
de sus jefes como pieza fundamental a la hora de gestionar su labor del dia a dia. Por
tanto es conveniente desarrollar un plan de instruccién dirigido a nuestros Managers con
el objetivo de dispongan de las herramientas necesarias para gestionar adecuadamente
a sus empleados galacticos y comunicar y potenciar sus capacidades.
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2° CASO PRACTICO:

CONTRIBUIDORES

Este es el colectivo mas importante de empleados dentro de las organizaciones ya que
estadisticamente suelen ser los que llevan a cabo cerca del 90% del trabajo. Sin embargo en
los procesos de gestion del talento suele ser el mas desapercibido, ya que son empleados que
tienen un desempeno normal y un potencial dentro de unos baremos comunes y adecuados.

¢QUE ACCIONES PODEMOS PONER EN MARCHA?

Para gestionar este colectivo necesitamos disefnar planes de accion orientados a
mantener su nivel de satisfaccion, con el objetivo de que continlen desempefando la
misma labor. Los contribuidores constituyen la bolsa de nuestros potenciales empleados
contalento, porlo que en este grupo tendremos que ser capaces de identificar tendencias,
comportamientos y capacidades necesarias en los empleados para dar el salto hacia el
cuadrante de los denominados como galacticos.

3% CASO PRACTICO:

BAJO POTENCIAL

Continuando con nuestra linea de analisis de talento, aqui nos encontramos con uno de los
colectivos que mas preocupa a las organizaciones. Se trata de empleados que tienen un
desempeno muy bajo y un escaso potencial y que pueden derivar en empleados toxicos para
la organizacion.

¢QUE ACCIONES PODEMOS PONER EN MARCHA?

Sobre este colectivo debemos hacer un analisis exhaustivo e individual para analizar las
causas de esa situacion; nos podemos encontrar con situaciones puntuales, situaciones
que se van a prolongar en el tiempo, promociones que han sido realizadas sin tener
el cuenta las competencias del empleado para el puesto destino al que iba dirigido, o
con Managers que no han sido capaces de evaluar correctamente a sus equipos. Una
vez analizadas las razones, tendremos que elaborar acciones especificas de mejora del
desempeno para ese colectivo, ademas de contemplar planes enfocados a facilitar su
salida proactivamente en los casos mas extremos.
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» 4° CASO PRACTICO:

EN RIESGO DE SALIDA

Aqui nos encontramos con empleados que por diversos motivos quieren dejar de trabajar en
la organizacion.

¢QUE ACCIONES PODEMOS PONER EN MARCHA?

Como en el colectivo anterior para ellos sera necesario estudiar cada caso de manera
individual y analizar los posibles motivos que estan propiciando esa salida. En estas
situaciones nos podremos encontrar con talento clave que nos interese retener, con este
grupo sera necesario el disefo de planes para su retencion y si esto no pudiera llevarse
a cabo habria analizar el impacto de su salida y poner en marcha un plan de sucesion. En
el caso de empleados con bajo potencial, quedaria la opcion de preparar un plan de cara
favorecer su salida de la organizacion. Por ultimo es conveniente realizar un analisis del
coste de acciones de retencion frente a acciones de promocion de sustitutos.

5° CASO PRACTICO:

CANDIDATOS PARA UNA NUEVA OFICINA

En dltimo lugar trabajaremos con la necesidad de detectar empleados para abrir una nueva
delegacion de mi compania en el extranjero.

¢QUE ACCIONES PODEMOS PONER EN MARCHA?

Para crear una nueva oficina lo primero que tenemos que analizar son los conocimientos
y habilidades minimas que se van a requerir para los empleados que optaran a esa nueva
oficina, por ejemplo: sivamos a abrir una nueva sucursal en Rusia, para cubrir esa movilidad
obviamente necesitaremos seleccionar empleados que estén dispuestos a trasladarse al
extranjero y que hablen ruso.

Otro factor importante a tener en cuenta, es la necesidad de combinar adecuadamente el
potencial de los empleados a desplazar con el desarrollo del trabajo que vamos a exigir en
esa nueva oficina. Si elegimos a todos nuestros empleados con un alto potencial, podremos
generar conflictos ya que todos tienen unas aspiraciones de crecimiento muy altas, por tanto
sera conveniente combinar adecuadamente a empleados “contribuidores” con los de “high
potential”, para contar con un equipo mas cohesionado y equilibrado. Realizar acciones de
cohesion entre el equipo y efectuar un seguimiento frecuente de los objetivos marcados,
seran también dos aspectos vitales a considerar sobre este colectivo.
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REVOLUCIONA LA GESTION DEL TALENTO
CON LA SOLUCION TALENT MATRIX DE META4

Los profesionales de RRHH necesitan soluciones tecnoldgicas que les ayuden a superar con
éxito las nuevas necesidades surgidas en todo lo que respecta a la gestion del talento.

'_i_‘ A i
'@' A AN

¢Tenemos el suficiente éSabemos quiénes son  ¢Estamos gestionando  éExiste una deficiencia

potencial en nuestra los futuros lideres de mejor el talento en un en determinados
organizacion para nuestra organizacion lugar de trabajo que en puestos o en un
consegquir los objetivos y tenemos disenados otro? area de negocio
de negocio en los planes de desarrolloy especialmente critica
proximos anos? sucesion especificos para nosotros?
para ellos?

La solucion para gestionar el proceso de revision de Talento de Meta4 “Talent Matrix” permite
obtener una vision global del talento de la organizacion, mediante el analisis del potencial y
desempeno de los empleados, con el objetivo de disenar planes de accion acorde a cada uno
de los colectivos.
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BENEFICIOS

Segmentar el talento de la organizacién para poder visualizarlo y ubicarlo en los
diferentes cuadrantes definidos en funcion a su potencial: alto, bajo o medio.

Visualizar de manera inmediata los datos de talento para hacer frente a los retos
de negocio a los que se enfrenta tu organizacion; internacionalizacion, fusiones y
adquisiciones, transformacion digital, etc.

Seleccionar segmentos criticos de talento para tu compania y desarrollarlos de
manera personalizada: planes de formacion, planes de incentivos, oportunidades
de desarrollo y movilidad interna, disenar planes de sucesion, etc.

Analizar la informacion sobre los empleados de una manera fluida y acceder a
ella en tiempo real: ver de inmediato cudl ha sido su desarrollo potencial, plan
de carrera, conocer sus preferencias profesionales, posibilidades de movilidad
nacional o internacional, etc.

Resumen de talento

meta[, M10200 - Arthur Laing &

Resultados de las dos ultimas evaluaciones

Rendimiento
2014 2013
==== Potencial
2014 2013
Dato no disponible Dato no disponible

Posicion actual en la matriz de talento

Cuadrante: Galacticos

Rendimiento i
Potencial Alto

Familia de puesto Ventas

Puesto actual

Nombre del ol Responsable de cuenta
Antigiiedad 17 afios y 6 meses

Responsable Arthur Laing
Estructura salarial
Minime Punto medio Maximo

52510.2 EUR ©1776.7 EUR 71043.21 EUR

Salario del empleado 65000 EUR

Detalle del GAP contra el puesto actual
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Ciencias de la Informacion por la Universidad Europea de Madrid, Master en
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