Las competencias en una carrera
dentro de un area.de tecnologla |

iInformatica

Volver al capitulo 9a

Capacidad técnica Pensamiento E%rggggg on
i aliti
.| Seguridad analitico Atocertol

- Nota: solo se indicaron algunas competencias a modo
de ejemplo, pueden incluirse otras.

Orientacion aresultados
Iniciativa

Tenacidad

Flexibilidad

Orientacion aresultados

Iniciativa

Tenacidad
Flexibilidad

Relaciones
interpersonales
Persuasion
Capacidad de
organizacion
Flexibilidad
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Un ejemplo de carrera de una mlsma

pOSICIOn en creC|m|ento , 0.
‘ I '

Famllla profesional

Pensamiento analitico Pensamiento analitico
Seguridad Seguridad
. Liderazgo
Conduccién

Flexibilidad
Autocontrol
Estrategia para
influenciar a otros

Persuasion
Orientacion a
resultados

Nota: solo seindicaron algunas competencias a modo de
~ ejemplo, pueden incluirse otras.
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Planeamiento de carrera
familia profesional

para una

Familia | Competencia| Disciplina | Competencia| Formacion Tiempo
profesional Diferencial | y Desarrollo
Especialista Pensamiento Ingenieria
iunior anditico Software
et Seguridad Sistemas X
Competencia : Curso de
pensamiento liderazgo Dos afios
A andliticoy
Especialista sequrided
Disciplina Curso técnico
Ingenieria Entrenamiento Dos afios
Software en e campo
Sistemas XYZ
Competencia : Curso genera de
Persuasion management Tres afos
20 Conduccion Curso sobre cémo
;%Iahaa Flexibilidad construir un team
(make a team)
Disciplina: Curso sobre
Sistemas PLR sistema PLR Tres afos
Contratos Curso sobre
Gestion de contratos
proyectos Entrenamiento en
el campo
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Planificacion de sucesion del
management

Definicion dela
estrategia

Factores
criticos para la sucesion

Disefio
or ganizacional

Andlisisdel puesto

Valuacion dela
persona

Seleccion: de un gerente interno
competente

Reclutamiento de un gerente de otra
organizacion (mercado)

Desarrollo de un gerente interno

24




Un.ejemplo de plan de sucesiones

AREA: COMERCIAL
POSICION:Gerente comercial

Titular José M.
Opcion 1 Opcion 2
Maria S. Pedro J.
Opcion 3 Opcion 4

Alberto M.
Opcion 5 Opcion 6

En los cuadros siquientes presentamos como e emplos

“Opcién 1” v “Opcidn 27
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Ejemplo de una persona dentro de un.
plan de sucesmnes (OpC|on 1) '

Posicion: Jefe de Marketing

Posible reemplazo de:
José M. Gerente de Marketing

Titular: Maria S. (nombre del que laocupa actualmente)
Edad: Valuacion del cargo actual: optimo
Valuacion del potencial: alto

|doneo

| 7! www.granica.com
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Ejemplo de una personadentro de un
plan de sucesiones (Opcion 2)

Posicion: Jefe de Ventas

Titular: Pedro J. (nombre del quelaocupa actualmente)

Edad: Valuacion del cargo actual: optimo
Valuacion del potencial: alto

Posibles reemplazos de:
Maria S. Jefe de Marketing |doneo
José M. Gerente de Marketing En doce meses

' 7!, www.granica.com
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Condiciones para un desarrollo
exitoso de recursos humanos

B Apoyo einterés de la alta gerencia.

B Laparticipacion de un especialista en desarrollo
gue disene una herramientay asesore alos
Involucrados.

m Apropiadarelacion entre el area de Desarrollo y
|as restantes areas de Recursos Humanosy de la

linea

. @ﬂlu () A‘L..J
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Planeamiento de desarrollo de
Recursos Humanos:

m Evaluacion de desempeiio e identificacion del personal
clave (key people) identificando necesidades de
capacitacion y entrenamiento (ver capitulo 10).

m Evaluacion de las habilidades y capacidades que la
organizacion necesitara en el futuro.

m Implementacion de un plan de sucesion paratener
preparados en tiempo y forma los relevos necesarios.

B Programas de desarrollo gerencial que reflgien las futuras
necesidades organizacionales.

=l | - - ), www.granica.com 2
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Diagramas de reemplazo

m Incluyen alos candidatos potenciales para
cada posicion gerencial o de direccion.

m Aseguraque el candidato apropiado este
disponible en é momento oportuno y tenga
suficiente experiencia para mangjar las
responsabilidades de la nueva posicion.

*
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Diagrama de reemplazo _para una compania
Industrial

Juan P.

Gerentede Fabrica
Edad: 62 afos
Evaluacién de desempefio: excelente
Proxima asignacion: retiro

LuisS. Alberto C.
Jefe de Mantenimiento Jefe de Procesos
Edad: 48 afios Edad: 39 afios
Evaluacion de desempefio: excelente Evaluacion de desempefio: acordeal
Proxima asignacion: Jefe de Procesos o puesto que desempefia
Gerentede Fabrica. Para esta tltima Proxima asignacion:
Se sugier e entrenamiento en Gerente de Fabrica pero deberecibir
habilidades gerenciales entrenamiento en habilidades
gerenciales

), www.granica.com
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Métodos de desarrollo dentro del
trabajo

m Coaching

m Rotacion de puestos

m Asignacion a comitées

m Asistente de posiciones de direccion
B Paneles de gerentes en entrenamiento
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Métodos de desarrollo fuera del
trabajo

m Método de estudio de casos

B Juegos gerenciales

B Seminarios externos

m Programas relacionados con universidades
m Role playing

m Moldeado de comportamiento

m Tiempo sabatico

. @ﬂlu J 4 A‘L..J
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Competencias claves de un ejecutivo
CEO exitoso (siglo XXI)

m Pensamiento estrategico
m Liderazgo parae cambio
m Relaciones publicas

m Habilidades mediéticas
m Visidn de negocios

m Desarrollo de su equipo
m Portability

1
. 7. www.marthaalles.com

34



Planeamiento de carreracentrado en la

organizacion

m Sefocalizaen posicionesy en la
construccion de carrera necesaria para que
cada individuo progrese acorde con las

necesidades de |a organizacion.

m |dentifica futuras necesidades de
reclutamiento de la organizacion.

= i | 7. www.granica.com
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Planeamiento de carreracentrado en el
iIndividuo

B Se centraen laidentificacion de las
habilidades e intereses personal es.

m Evaluaposibilidades de carreradentro y
fuera de la organizacion.

g 2% .. wWww.granica.com
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Desarrollo y aprovisionamiento interno

m El desarrollo de carreras tiene relacion con
lo tratado en € capitulo 3 sobre
reclutamiento interno y sus ventajas
(aprovisionamiento interno).

m Desarrollar e incrementar habilidades
(conocimientosy destrezas) y actitudes
(competencias) de las personas dentro de la
organizacion.
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. Qué es un mentor?

Habitualmente es €l jefe del jefe, ya que éste conoce
al empleado y, asu vez, no estainvolucrado
directamente en el diaadiadel trabgo.

El mentor o tutor supervisa el plan de carrerade la
persona bajo tutoria. Esta modalidad se utiliza
habitualmente para el personal clave dela
organizacion (key people).

»Usted puede aplicar estos conceptos, cualquiera sea
el tamano de su empresa.

e | LD i
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Pasos-del mentoring

“ uﬂ Pt

»  Deéfinicion de
Vocacion

objetivos
¥ Dasea l *debelograr

Capacitacion

- cCOmunicacion

Fomentar la
independencia
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Autopostulacion o job posting

= El job posting es unainteresante
herramienta en €l desarrollo de carreras
ya que permite una participacion activa
de los interesados al presentar sus
candidaturas paralas posiciones en las
cuales les interesaria participar; de ese
modo orientan activamente su carrera.
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— CAPITULO 8

—  INDICE I~

Para saber mas

www.marthaalles.com

Para comunicarse

alles@marthaalles.com.ar
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