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Digitalizacion de la Gestion del Talento




Objetivos gestion del talento

1.- Identificacion, captacion y atraccion del talento

2.-Optimizacion del talento para situarlo donde mas rinda

e Formacion Individual
e Gestion compatibilizacidon de los equipos

|dentificacion de
las herramientas
digitales que
faciliten el
proceso

3.- Retencion. Lograr el compromiso del talento con la organizacion




1a.- CAPTACION (externa)
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1b.- IDENTIFICACION (interna)

RRHH: Herramientas de captacion e identificacion
del talento dentro de la empresa

e Comunicacion fluida entre RRHH vy resto de
departamentos.

. oncienciacion a nivel gerencial de la importancia
de “carrer path” para el empleado y la organizacion
 Implantacion de herramientas para la identificacion

desde RRHH (RPA, encuestas, KPIs rendimiento, etc)



2.- Optimizacion del talento y posicionamiento en la organizacion

Nivel individual

Formacion
Personalizada

Optimizacion
del talento

Nivel colectivo.

Gestion de
equipo




¢CoOmo optimizar
el talento dentro
de un equipo de

trabajo?




Eleccion de herramientas de ayuda para la
eleccion, evaluacion y combinacion de los equipos
ay A




SENTIDO DEUNO MISMO:

Estas orientaciones influyen en la
forma en que las personas tiendena

Limitacion/control . : ver la identidad y la motivacién en
Fijo/flexible ) . .
Privado/Publico las situaciones de trabajo.
/ Hacer/ser
Jerarquia/igualdad
. 2 Indirecto/directo
Colectivista/Individualista .
Expresivo/Instrumental

Cooperativo/Competitivo ESTILO DEINTERACCION:

Formal /informal

Orde n/Flexibilidad . : : k Fstas orientaciones tienen un
Universalista/particulari impacto sobre la forma en la que
sta la/s persona/s tiende a comunicarse

y comprometerse con otros en

situaciones laborales.
Enfoque Unico/ E.multiple*

Futuro/Pasado
Contexto bajo/C. Alto* ESTILO DEPENSAMIENTO:
Inductivo/deductivo* Estas orientaciones tienen un

impacto sobre la forma en la que
la/s persona/s tiende a procesar
informacién en las situaciones de
trabajo.

Lineal/sistematico

Compare Your COIl With

&2 Colleagues ".-%"J' Countries




Strong Equality %

- 30% Debrief M Challenges H Resources

You may experience a cultural gap with your colleague(s) with a strong equality orientation .
in how you experience and relate to power at work. Based on this orientation, your
colleague(s) probably values(s) equality in business relationships and interactions in work
situations. Titles, rank, and position likely will be much less important to your colleague(s)
than equalizing the status of everyone in the organization. Style-switching to a more

heirarchy-oriented approach may be difficult for your colleague.

In contrast, your strong hierarchy orientation indicates that you much prefer to place value
on differential power structures in work situations. You tend to prefer to follow lines of
power and authority rather than to bypass them. Style-switching to a more equality-
oriented approach tends to be difficult for you.

JStrong Equality et x)}
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When working with pecpie who have strong equality orentations, you may:

® Feel that they lack respect for individuals in formal or informal roles of authority
g ® Percelve them as unable to handle positions of power appropriately,
> To address these concems, you may need to;
® Develop coping mechanisms when you feel undervalued or disrespected by equality-
orientated individuals.

® Leamn how respect Is acquired and communicated in interactions in an equality-
orientated environment.




3.- Retencion/compromiso del talento

. Econdmica: Listado de objetivos
= Retribucion flexible, V no economicos. MITs,
bonos sobre objetivos trimestrales

900
Q Desarrollo profesional 'ﬁ'ﬂ‘ﬁ‘ Ambiente de trabajo.




Muchas Gracias por vuestra atencion




