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Si Vd. hubiera sido nombrado/a recientemente c‘!omo
Responsable del Area de Gestion del Conommlento y del ~
Talento en su organizacion, pr

¢Que es lo mas importante oﬂ dlebefia saber/hacer para
identificar, desarrollar y fidelizar el talento de su empresa?
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* Competencia
* Talento

* Resultados

RESULTADOS, NO PROCESOS
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5 Conceptos

Compromiso Conocimientog

VALORES GESTION Y PROCESOS

creencia difundir partir
aceptacion metas ente

valores aprendiz 0

<

esfuerzo intercz ,de

orma que se aumente la
operativa gracias al uso
apropiado del capital intelectual,
actuando siempre en interés de
la Empresa y de los Stakeholders.

pertenecer

e la implicacién Ello conlleva:

epresenta la
6n de un profesional » Gestion documental, la

abajo, a diferencia del creacion de BD con referencias
omiso, donde el de documentos y sus

miento de pertenencia e contenidos o la informatizacion
inVOIucramientO se da respecto a de Contenidos en papel

la organizacién en su conjunto. » La Intranet (comunicacidn
interna)

El Compromiso es una decision » Motores de busqueda

en un contexto. » Programas de integracién de

informacién con accesos segun
perfiles de usuario

“Las Competencias son

en
una persona que estan
relacionadas con
una actuacion de en un
puesto de trabajo”
(Boyatzis, 1982).

“Caracteristicas personales y de
equipo, relativamente estables y
causalmente relacionadas con los
resultados superiores
(excelentes) en un puesto”.
(Hay-Mcber).

Las competencias implican la
activacion de la estructura clave
de la personalidad individual y

grupal:
- Cognicién

- Conducta
Emocion

© www.asvconsulting.es - asv@asvconsulting.es

“En el sentido mas practico, el
talento es un recurso escaso
localizado en las personas que
cuentan con la capacidad de
obtener resultados que den valor
a la empresa en un determinado
entorno, ya que cuentan con un
conjunto de aptitudes o
destrezas sobresalientes respecto
de un grupo para realizar una
tarea determinada de forma
exitosa.

El talento no es la inteligencia,
los titulos, ni una capacidad o
caracteristica concreta; es la
capacidad de una persona de
anadir valor a su organizacién”.
(Conrado Castillo, 2009)

_ASV Consulting
Seleccion y Desarrollo del Talento
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Relacion entre los 5 Conceptos

COMPROMISO:
Responsabilidad personal
Contexto organizacional

CONOCIMIENTO:
Generacion y aplicacion

Conocimiento distribuido

COMPETENCIAS:
3 Dimensiones: P-C-E
Resultados estables

TALENTO:
Aportacion sobresaliente

Conocimien Talento

RESULTADOS Y LOGROS:
-1o | Competen cia Resultados Cuantitat.ivos y Cualitativos
Comproml SO Perspectiva Cliente

© www.asvconsulting.es - asv@asvconsulting.es | ASV Consulting
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Compromiso

El compromiso se revela cuando organizacion y persona difieren en sus
planteamientos, decisiones, procedimientos y valores.

El Compromiso es mas potente y potenciador del rendimiento que la Motivacion.

Pero requiere renovacion de la decision en mayor grado que la motivacion.

La Motivacion, cuando va unida al Compromiso, alcanza las mayores metas de
resultados vy satisfaccion.

Nos comprometemos por emociones, por necesidad v por deber.
Si quiere perder el compromiso de su equipo, traicione su confianza.

© www.asvconsulting.es - asv@asvconsulting.es
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Conocimiento

Psico-Sociologicamente,
tiende a cubrir 1 de las 3
estructuras funcionales
basicas de las Competencias
(P-C-E), aungue depende del
modelo:

» Se basa en criterios de
participacion, honestidad,
equidad, pertinencia vy
transparencia.

» Los mejores procedimientos
y las buenas practicas se
insertan en él.

» La generacion y aplicacion de
conocimiento es la clave
de la ventaja competitiva
del presente y del futuro: la
aportacion de valor.

Los sistemas de Gestion del Conocimiento tienden a perder fuerza, impacto y
funcionalidad con el tiempo.

L os fallos mas comunes incluyen:

»

Se identifica una mayor preocupacion por la herramienta tecnologica
(TIC) gue por la funcionalidad o su resultado.

Falta de identificacion de objetivos vy resultados clave.
Copia € importacion de modelos ajenos.

~alta de escucha activa.

Bajo nivel de orientacion de los mandos.

Es ajeno al dia a dia.

Falta de consecuencias a guien mas y mejor aporta.

Insuficiente compromiso organizacional, temor a la olbsolescencia
orofesional y a la pérdida de empleabilidad.

Se convierte en un procedimiento burocratico mas.

Bajo nivel de penetracion en la cultura organizacional.

© www.asvconsulting.es - asv@asvconsulting.es | ASV Consulting
Seleccion y Desarrollo del Talento
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| Fllente HBR: Managing Your Mission-Critica

El conocimiento critico es aquel
que sostiene tu ventaja
competitiva, que en el ambito
laboral es la razon por la que lo0s
clientes prefieren a tu empresa
respecto de los competidores.

Rara vez se basa en los activos
- fisicos sino que casi siempre se

sostiene sobre algo que las

personas que trabajan en la

compania saben hacer mejor que b

el resto

hrig & anMacMﬂaRr‘oﬁ-t. e JW Uary 2016:issuck.  Ola )

El conocimiento critico responde
la pregunta-critica:

¢ Porque te pagan los clientes?

CONOCIMIENTO CRITICO OPERATIVO:

¢ Cuales son las principales decisiones que se toman en la
organizacion? ;0Obtener contratos? ;Proveer el servicio
prometido? ¢lnnovar y crear nuevos productos? ¢Reducir
los costos? ¢ Gestionar proyectos exitoses? Y entonces,
¢cual es el conocimiento necesario para ello?

Otra forma es a partir del mapa de procesos.

CONOCIMIENTO CRITICO FUTURO:
Determinado por la estrategia
¢ Tienes-actualmente esos conocimientos o deberas incorporarlos?

¢En qué estado de riesgo se encuentran para priorizar sobre cual de
ellos concentrar el esfuerzo?

Para ello existen-multiples criterios: Criticidad futura, nivel de
documentacion, grado de difusion, dependencia de terceros,
probabilidad de pérdida, dificultad de remplazo, nivel en la empresa
en comparacion con el resto de la industria.

NSO YR

PN - . - > V7 g,
.' 20 ’,:‘s:’&’: —r — = \. [ % A »
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Un mapa de conocimiento critico es un inventario priorizado del conecimiento de la
empresa que responde las preguntas:

¢Que sabemos aqui?
A ;Qué es lo mas importante de todo lo que sabemos y qué deberiamos hacer con ello?

© www.asvconsulting.es - asv@asvconsulting.es | ASV Consulting
Seleccion y Desarrollo del Talento
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Competencia

LA GESTION POR COMPETENCIAS ES, PROBABLEMENTE, EL MEJOR SISTEMA DE
GESTION DE PERSONAS Y EQUIPOS EN LAS ORGANIZACIONES

PERSONA COMPETENCIA

» DIMENSION COGNITIVA » SABER (conocimiento)
» DIMENSION

COMPORTAMENTAL » SABER HACER (destreza)
» DIMENSION EMOCIONAL » SABER SER (actitud)

© www.asvconsulting.es - asv@asvconsulting.es
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Competencia

¢ DE QUE HABLAMOS CUANDO HABLAMOS DE COMPETENCIA Y TALENTO?

0.3 0.4

N 34.1%| 34.1%

0.2

0.0 0.1
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ASV CONSULY!

El talento debe iNirse en teérminos de las necesidades@stratégicas de cada organizacion:
s QM va a alcanzar. ge tty: MdEeS
» Qué cambios se esperan en el entorno, las tendenci@s en el mercado y-demograficas.
» Qué se necesita hacer para cumplir los futuros requ rimientos.(\.
» Cudles'son las consecuencias de la estrategia parala organizacion y para la persona.
» Que competencias Se necesitan para lograr los objetivos estratégicos.

En funqién de dichas necesidades Estratégicas: ;Cual sefia la definicion del Talento para su empresa u
organizacion? ;Cuales ellalento que va a aportar mayor valor anadido a.su organizacion?

© www.asveconsulting.es - asv@asvco .
528913547 g :

SV Consulting
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Dificultad en reemplazar a esta persona

Alto

Bajo

Talento

Habilidad /Conocimiento Unico.

Persona escencial en |z organizacion.

Recurso importante cuya
habilidad/conocimiento requier
cuidadosa atencion.

Importante recurso perolas
competenciss de |3 persona son

compartidad y no estan en riesgo.

Competenciss generzles en |z propiz

area.

Sin competencias especificas, fa
encontrar en el mercado.

ASV CONSULTING - La Nueva Gestion del Talento: conocimiento, personas y resultados

e

cilde

Bajo riesgo Riesgo medio Alto riesgo
Peter
Romero
0 25 50 75 100

Probabilidad de |z persona deje |3 organizacion basada en la demanda del mercado

por habilidades del emplezado, ultimas tendencias del salario, ofertas competitivas

existentes, situacion familiary preocupaciones conocidas.

RESUMEN D

“ Talento

Desarrollo

= Desarrollo

(@ Reportes

Negocio: Todos

¥ Mapa de talento

ESEMPENO

{3 Administrador

v

COMPETENCIAS

Area: Todas

MI HOJA DE VIDA

SELECCION

Q

Luisa

Q

Desempefio

Potencial

OPERATIVOS

@

DESARROLLO CONSULTAS ~ GESTION HUMANA

Usuario: | (opcio:

ADM'

q»

*CION

Ayuda

v 2, Buscar

A
Juan

70%

85%

Jorge

Carlos

1

—

T v v
X E ¥ | E [T Resultados Esperados [7 NN1 [7 Promedio |V
Departa Compet Ponderaci| Equip | Pond.Esperad [Persona| Pond.Esper | Equip [Pond.Esperada |Persona | Pond.Espera S
mento Cargo ERCI3 Competencias Antiquas on o a Equipo 1 ada o Equipo 1 da Personal | Equipo | Personal
Saber escuchar 73
1 100 3.00 100 3.00 70 241 75 2,25 60,0 73.70)
2 Ser creativo 2% 100 2,00 100 2,00 75 1.5 30 1.8 643 84,40
3 Espiritu de equipo 5% 100 5.00 100 5.00 75 3.75 80 4 66,1 79.60)
4 Ser autodisciplinado 3% 100 3.00 100 3.00 70 2.1 80 2.4 589 75.70]
5 Tener tacto 2% 100 2.00 100 2.00 73 1.46 75 1.5 643 79,00,
& Facilidad de palabra 5% 100 5.00 100 5.00 70 3.5 75 3.75 640 82,80
7 Capacidad de autoestudio 4% 100 4.00 100 4.00 72 2.88 75 3 633 78.40)
3 Compromiso 3% 100 3.00 100 3.00 75 2,25 80 2.4 609 75.90)
9 Determinacion 2% 100 2.00 100 2.00 70 1.4 75 1.5 60,3 75.10)
10 Entusiasmo 2% 100 2,00 100 2,00 70 1.4 75 1.5 63.7 79.90)
1 Paciencia 4% 100 4.00 100 4.00 70 2.8 85 3.4 654 8240
12 Dinamismo 3% 100 3.00 100 3.00 65 1.95 7 2.31 586 78.90]
13 Responsabilidad 4% 100 4.00 100 4.00 75 3 80 3.2 613 77.70)
14 Proactividad 5% 100 5.00 100 5.00 60 3 75 3.75 56,3 74.70)
ASESO 15 Autosuperacion Efectiva 2% 100 2,00 100 2.00 60 1.2 70 1.4 546 70,30,
COMER | RDE 16 Seguridad 3% 100 3.00 100 3.00 65 1.95 75 2.25 596 75,60,
CIAL |(FORMA 17 Inteligencia Emocional 2% 100 2.00 100 2,00 70 1.4 76 1.52 62,0 76.30]
CION 13 Habilidad para encontrar clientes 5% 100 5.00 100 5.00 72 3.6 90 4.5 621 80,10]
Habilidad para generar y cultivar 5% j
19 relaciones con los clientes 5 100 5.00 100 5.00 70 3.5 34 4.2 533 7310
Habilidad para determinar las 5%
20 necesidades y deseos de los Z 100 5.00 100 5.00 il 3.55 85 4.25 £0.6 20,10)
Habilidad para hacer 5%
21 presentaciones de venta eficaces 3 100 5.00 100 5.00 70 3.5 75 3.75 636 79,00}
22 Habilidad para cerrar la venta 5% 100 5.00 100 5.00 80 4 30 4.5 633 30,30
Habilidad para retroalimentar
a la empresa de lo que £+3
23 sucede en el mercado. 100 4.00 100 4.00 70 2.8 80 3.2 621 80,10
Capacidad creativa en gestion de 4
24 relaciones comerciales - 100 4.00 100 4.00 7 3.08 90 3.6 62,3 8160
25 Buena Presencia 4% 100 4.00 100 4.00 30 3.6 30 3.6 780 90,90

© www.asvconsulting.es - asv@asvconsulting.es

Promedio de la persona por si séla
Promedio de la persona dentro del equipo

| ASV Consulting

Seleccion y Desarrollo del Talento
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Resultados

/ porgué Nos pagan los clientes?

__u - " 5, A ,',, X 7 be! L ':-
3 e N - ""‘ N : o .
Sy i

£l cliente paga por la meta alcanzada, no por el camino reca

P ——

Cema
e e S IO R e —

dqd 4

Solo hay una forma de identificar el talento critico: conocer por queé resultados
sobresalientes paga el cliente/mercado

L]
| ASV Consulting
Seleccion y Desarrollo del Talento
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Talento

« Talento?

« Talento Explicito e Implicito
* Alimentar

* Captar y Merecer

e (Cultura del Talento

* Iidelizar

* 10 Tendencias

RESULTADOS, NO PROCESOS
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¢, Talento?

El talento se revela con
resultados excepcionales,
sobresalientes, de real

” | aportacion de valor !
Ya lo tienes: . _ v |
El talento L, R _l’
sobresaliente reside ‘

en el £15% de tu 0N *» <M F| talento y el conocimiento explicito se revela en
equipo humano el comportamiento conseiente

M= A’ g El talento y el conocimiento implicito.€stawen el
i l 4V ~¢ER i B inconsciente
' - | _ S

El talento guiere estar con gente de talento, en El talento y el conocimiento critico
tareas que desafien su talento, lograr aplicar el depende de los resultados: esto
talento, sentir que desarrolla su talento y ser es, del cliente

reconocido por ello

-
v L | @

© www.asvconsulting.es - asv@asvconsulting.es | ASV Consulting 16
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El talento se define en términos de las necesidades
estratégicas de cada organizacion:

» Qué cambios se esperan en el entorno:
tendencias en el mercado y demograficas

- » Que se necesita hacer para cumplir los futuros
~_ requerimientos

» Cuales son las consecuencias de la estrategia
para la organizacion

» Qué competencias se requieren para lograr los
obijetivos estratégicos

El Talento EXPLICITO se identifica por el
comportamiento y los resultados.

» Observacion de las realizaciones y de
las metodologias desde multiples
perspectivas: (180°/360°)

» Indicadores desempeno actual/pasado
» Perspectiva cliente

\ © www.asvconsulting.es -

i .
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El Talento IMPLICITO se identifica por los resultados y el perfil.

Historial Profesional (CV)

Entrevista de Desarrollo (Evaluacion 180°-360°)

Test de Aptitudes, Personalidad y Competencias

Inventarios de Intereses y Valores

Examenes, pruebas y simulaciones

Entrevistas focalizadas

Assessment Centre

Pruebas de Analisis y Toma de Decisiones
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Alimentar el Talento

Soi A

TRABAJO INTRINSECAMENTE MOTIVADOR:

v

- Complejidad - Autonomia
- Novedad - Dominio
- Competencia - Sentido

» HAY CORRESPONDENCIA ENTRE PENSAR Y HACER. Tareas realizadas por uno mismo.

» ES UNA ACTIVIDAD CREATIVA: las personas quieren cambiarse a si mismas y al entorno. Son curiosas y
productivas.

» ES UNA ACTIVIDAD PRODUCTIVA: se obtienen resultados y logros.

» ES UNA ACTIVIDAD INTERACTIVA, INTERPERSONAL: La mayoria busca establecer contacto, que se les
preste atencion, buscan el intercambio y les alegra colaborar.

LA : v s
4 L A e AR™ pon® -
g

) % A Y
., ~ © www.asV ons@.es - asv@asvconsulting.es
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Diferenciacion:

Acercar la empresa al candidato de
forma transparente y bidireccional.

Innovar y adaptarse a lo que quiereny
necesitan los candidatos

No ofrecer ofertas de empleo, sino
respuestas a las necesidades reales de
los candidatos/as.

Economizar y agilizar los procesos de
gestion, relacion y seleccion

Las nuevas webs invitan a los
interesados a unirse a la red, a
presentarse con formularios simples, a
participar en agiles tests de
compatibilidad (gamificacion, test de
segunda generacion), a elegir

libremente sus preferencias (qué dias
les interesa trabajar, qué horas...), a

Reputacion Tecnologia

Visibilidad Conciliacién ;.} -

A\ W
iy et
-,-‘- ‘-.-I:< .:_A:
"y 2 "R v

i

A “‘! l"l.‘ll [}

relacionarse de forma mas cercana ¥ Proyecto Fefo
con los reclutadores y a conocer mejor - s Valores Participacion
la empresa. = B Ly A 1
T il Positividad Desarrollo .
Los candidatos reciben, en base a sus " : ; [ o
preferencias y de forma personalizada, i  Liderazgo Sentido |
== ofe_rt_as de empleo que se ajustan a su . . [ g g
. solicitud. Ei% e | B .I
e '
> ) '
a 5 X
A

© www.asvconsulting.es - asv@asvconsulting.es
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ASV CONSULTING - La Nueva Gestion del Talento: conocimiento, personas y resultados

Cultura del Talento

LA CULTURA ES LA CLAVE DE LA ORGANIZACION DEL

TALENTO

>

El futuro requiere una cultura y un
modelo de gestién organizativo y de
empleo Unico y diferenciador basado
en el entusiasmo por el reto y el
reconocimiento inmediato, dentro de
unos entornos socializantes y flexibles
que permita a los trabajadores disfrutar
de su tiempo personal.

La empresa que mejor sepa dar
respuesta a las demandas de las nuevas
generaciones contara con una ventaja
competitiva sobre el resto en la
economia del conocimiento.

© www.asvconsulting.es - asv@asvconsulting.es
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Empresa creible
Sentirse protagonista
Interaccién social
Comunicacion informal
Diversidad

No miedo

Tecnologia

Nuevo liderazgo
Reconocimiento

Clima positivo

| ASV Consultin

eleccion y Desarrollo del Talento
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Fidelizar

INDICADORES DE NO FIDELIZACION

1. El Mando inmediato. Expectativas no claras; equipo, materiales o Why People Change Jobs
recursos inadecuados; pocas y distantes oportunidades de St R e e kTR i R T
progreso y desarrollo, o el trato carece de reconocimiento. acvancement o roobonal cppaeiies, i 2% di pay and
benefits as the reason they're heading for the door. One in five (209%)
2. Mal ajuste al trabajo. Los empleados perciben que no tienen la erortones s maah of st rughtweant o ks 3 o lnok ot the ow
oportunidad de hacer lo que hacen mejor todos los dias. S P2 L S

3. Companeros/as de trabajo no comprometidos con la calidad. Ni con un

TOP VOLUNTARY JOB-RELATED REASONS

alto nivel de trabajo. FOR CHANGING JOBS

4. Paga y beneficios. El dinero (los tangibles) no compra la lealtad. Los i) — o "
empleados comprometidos son mas propensos a percibir gue se Carer
les paga adecuadamente por el trabajo. El pago vy los beneficios o ek st
se convierten en un problema si los empleados sienten que sus environment opporunties
companeros de trabajo no estan comprometidos con la Lack of fit to job —— 20% —
calidad: pueden sentirse con derecho a una compensacion.

5. Conexion a la organizacion o a la alta gerencia. Los empleados no Source: Gallup Graphic by Tommy McCall
Slente,n Uﬂ/a ConeXI,On con |a mISIOﬂ, e| prOpOSITO de |a Fuente: investigacion de Gallup, incluidos metandalisis, encuestas de
Orgaﬂ|zaC|Oﬂ O SUY ||derazgo opinién de los empleados y estudios de entrevistas de salida

realizados en los Ultimos 30 afos

© www.asvconsulting.es - asv@asvconsulting.es 21
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10 Tendencias de Gestion del Talento del futuro

TENDENCIAS RH20 - ESTUDIO DELPHI 2020

1.APRENDIZAJE SOCIAL: en Red, Social,
empoderado, Mooc’s, Comunidades
virtuales

2.BIG DATA E IA: nueva comunicacion,
codigo humano, big data

3.LIDER TRANSFORMADOR: redes,
comunidades, liderazgo distribuido e
tinerante.

4.0RGANIZACION ABIERTA: Knowmad's,
colaboracion, transparencia, valor

5.INTELIGENCIA COLECTIVA: decisiones
colaborativas, perspectivas diversas vy
divergentes

© www.asvconsulting.es - asv@asvconsulting.es

6.RETRIBUCION DEL CAPITAL SOCIAL: nueva
compensacion, contactos,
conocimiento, informacion, social
networking

7.ENTORNOS MOVILES: movilidad,
tecnologia, negocio y resultados
8. NUEVAS COMUNIDADES: nueva conversacion, rol

de human knowledge manager, impulsando
comunidades

9. TECNOLOGIA 2.0 REDES COMERCIALES: capacidad
de conversar, embajador/a de marca, social
networking

10.APUESTA POR EL TALENTO: talento movil, critico y
DOCO comprometido, proyecto comun,
colaboracion

Estudio Delphi 2020

L]
|_ASV Consulting 20
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Sugerenclas

» Aportacion de Valor Humano
* Formacion o Aprendizaje

» Aprendizaje

RESULTADOS, NO PROCESOS

23



La aportacion de Valor

La Aportacion de Valor Humana se
constituye en 4 areas principales de valor:;

Requisitos:

4

ASV CONSULTING - La Nueva Gestion del Talento: conocimiento, personas y resul

Crear una Cultura e ldentidad

, LA APLICACION DE
comun

CONOCIMIENTO
|L.a Persona como Valor

absoluto, no como recurso
La Aportacion
de Valor como

criterio de
Reconocimiento

LA GENERACION DE
CONOCIMIENTO

Hay que descubrir y describir el trabajo de cada persona y
de la empresa como una actividad aportadora de Valor y
redisenarlo desde esta perspectiva.

LA TOMA DE DECISIONES

Homo Valens. Javier Uriz.
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Formacion o aprendizaje

PERSPECTIVA DE FORMACION
(NO APRENDIZAJE)

» La organizacion decide las competencias necesarias
para el futuro y el nivel oportuno.

» Hace los planes de formacion y decide los
participantes.

» Identifica indicadores de proceso, no de resultado.

» Controla el nivel de de la accion formativa y la
satisfaccion.

» Verifica de forma somera la adquisicion de

competencias y pocas veces obtiene feed-back de su

aplicacion al trabajo.

La clave del Plan de Formacion esta en un buen

Diagnostico de Necesidades: identificar los indicadores y
parametros de resultados a lograr a través de la formacion

Centrarse en los Indicadores de Proceso (n° cursos, horas,
personas, inversion...) como criterio de evaluacion de la
formacion es reducirla a un concepto de coste sin retornos

ni impactos percibidos

© www.asvconsulting.es - asv@asvconsulting.es

PERSPECTIVA DE APRENDIZAJE Y
APORTACION DE VALOR

>

v

v

Conoce el grado de aportacion de valor del
colaborador y el que debiera realizar, también de
desempeno y productividad.

Define el modo en que los procedimientos y
actividades deberan ser llevados a cabo y en qué
contexto.

Elabora el plan de formacion centrandose en la
aportacion de valor y en los indicadores de
resultados.

Los Jefes/as ayudan a los colaboradores en la
aplicacion del aprendizaje en el dia a dia y modifican
la actividad para lograr la aportacion de valor
deseada.

Se mide la aportacion de valor y se compara con los
niveles previos.

Se identifican los ratios financieros y puede
calcularse el retorno de la inversion en el aprendizaje.

Inspirado en Homo Valens, de Javier Uriz.

L]
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Aprendizaje

LA PERSONA LA ORGANIZA;

¢ Asumir temporalmente nuevas responsabilidades

>

NSNS N DA A A G 4
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Analizar el impacto del propio trabajo
o los procesos

Informes y reacciones de terceros sobre el propio . it
) claro que identifique la

trabajo y la futura deseada, no tienes
Evaluaciones periédicas de desempefio acién

La Evaluacion de los colaboradores areas prioritarias, en relacion a
Analisis de los éxitos dos y al cliente

ea espacios y procesos coherentes con las
: . . ol ~ prioridades

Impulsar innovaciones, cambios y mejoras _;;éf era nuevas 4reas de aprendizaje e

Nuevas buenas practicas ey ovamon y persigue la diferenciacion

Comunidades de aprendizaje

Andlisis de los fracasos

Reuniones operativas con colegas, clientes,

proveedores, mandos o consultores/as
Preparacion de conferencias, articulos y cursos
Consultas especificas 3
Lectura, foros, web

Vigilar los cambi


http://www.asvconsulting.es

Ultima sugerencia

Un maestro;

Javier Uriz Urzaingui.

ASV CONSULTING - La Nueva Gestion del Talento: conocimiento, personas y resultados

HOMO
VALENS

NATURALEZA, ORIGEN Y GESTION
DEL VALOR EN LA EMPRESA

JAVIER URIZ URZAINQUI

© www.asvconsulting.es - asv@asvconsulting.es 27
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