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T ransformacion eficaz

“El cambio es siempre el resultado final de todo verdadero aprendizaje". — Leo

Buscaglia

La formacion convencional estd bien, pero
es un pobre suceddneo de la verdadera
transformacién de personas, equipos vy
empresas.

Desde ReviTalent cuestionamos el modelo
tradicional de la formaciéon y consultoria
(en el que se venden horas de frabagjo y
recetas, sometidos a una serie de
limitaciones metodoldgicas,
presupuestarias, organizativas, etc.).

En su lugar nos enfocamos en proyectos de
transformacion para generar mejoras
reales y significativas en las personas y
empresas con las que frabajamos.

Para ello, planteamos proyectos integrales

en los que el proceso, los contenidos, las
personas, las herramientas y metodologias,
etc. se combinan con una finalidad clara:
transformar la realidad del cliente.

Estos proyectos de transformacion se
orientan a tres niveles:

- Lideres 'y profesionales  (nivel
individual)

- EqQuipos sinérgicos (nivel equipo)

- Transforganizaciéon (nivel
organizacion)
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| ideres Yy Prof:csionalcs

Para el desarrollo de lideres y profesionales planteamos 3 alternativas. Todas
ellas buscan ir mas alld de la formaciéon y conseguir la trans-formacion,
buscando la aplicacion en el puesto de trabajo con otro modelo de relacion,
pero se diferencian segun su alcance:

e El camino de los lideres: Desarrollo integral y estructurado del liderazgo

e Desarrollador integrado: Experto in-company con packs eficientes vy
flexibles

e Mentoring / coaching residente: Foco en la aplicacion real

e Evaluacion de habilidades y personalidad

El camino de los lideres - Desarrollo integral y estructurado del liderazgo

;T ormacion o aPrenc{izaje?

La formacién en liderazgo, tal como se ha realizado en los Ultimos anos en la
mayoria de empresas, simplemente no funciona. A pesar de que se gaste
mucho dinero y dinero, y de que los cursos y formadores sean buenos, los
participantes en cursos no mejoran consistenfemente sus comportamientos al
volver a dirigir personas en su realidad. Formar no equivale a aprender y
aplicar.

Hemos estudiado con nuestros clientes las diversas razones metodoldgicas,
organizativas, psicolégicas y econdmicas por las que esto sucede, y hemos
creado un modelo para nuestros programas integrales de desarrollo del
liderazgo.

El liderazgo no es un conocimiento que se aprende sentado durante unas
horas. Es un conjunto complejo de rasgos y habilidades que requieren un
proceso integral de aprendizaje.

[Tl camino de los lideres

Es el Unico y radical programa de liderazgo vy
habilidades con:

o Exito garantizado
e Entrenador personal

¢ Tarifa plana

Proceso de trabajo:
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1. Medicion 340°, feedback, 2. Aprendizaje y prdctica
concienciacién, seleccion de E>- Formacidén en habilidades

participantes, consenso sobre
habilidades a trabajary KPls,

-Mentoring grupal / individual

prepqrqcién del programa -Materiales diddacticos

g

3. Entfrenamiento y apoyo
-Ejercicios y practicas

-Planes de accidny proyectos 4. Refuerzo, medicién 360°
-Entrevistas de seguimiento y tutorias post y revision de resultados
Claves:

Mejora garantizada de KPIs consensuados y de un 10% en habilidades
con mds carencias

Medicion 360° antes y después, en 6 meses

ltinerarios y contenidos a medida segin las necesidades reales del
colectivo

Entrenador personal (mentoring para los participantes)

Facturacion ‘“sin taximetro”, segun packs eficientes y flexibles, con
variable segun resultados (ver packs de “desarrollador infegrado”)

Seleccidén de participantes y empresas altamente involucrados

Grupos abiertos multi-empresa o in-company

Ejemplo de proyecto realizado (temdaticas a adaptar en cada caso):
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0 - Preparacion y adaptacion

1 - Liderazgo funcional, mando y delegacién

2 - Auto-organizacion

3 - Comunicacién e influencia
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4 - Asertividad y gestion de conflictos
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5 - Seguimiento, certificacion e informes

Beneficios para la empresa:

v
v

ANEENERN

v

Deja de perder tiempo y dinero en cursos sin resultados

Mide, confrola y rentabiliza la inversion en liderazgo eligiendo tus KPIs de
impacto en negocio

Convierte a tus managers en lideres de personas
Retén y atrae el talento, y mejora el ambiente en sus equipos
Amplia su vision y recursos en un programa abierto multiempresa

Satisface las necesidades especificas de cada manager

Beneficios para el participante:

v
v
v
v
v

v

Descubre coémo te perciben tu entorno y tu equipo
Desarrolla las habilidades directivas que 6 mdas necesitas
Mejora y demuestra tus resultados de negocio

Aprovecha los recursos y experiencia de tu mentor

Certifica tu nivel de liderazgo e impulsa tu carrera profesional

Mejora tus relaciones y disfruta mds en el trabajo

sEl resultado? Cuando hemos podido medir las habilidades antes y después
del itinerario, el entorno de los participantes reconoce una mejora media del
12% en sus habilidades directivas.

De hecho estamos tan convencidos y comprometidos que ligamos una parte
de la facturacién al éxito. Si hemos despertado tu curiosidad consultanos los
detalles, te sorprenderdn aun mds.

ReviTalent 6
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Desarrollador integrado - Experto in-company con packs eficientes y

flexibles

Para resolver un problema primero hay que reconocerlo: El desarrollo de
profesionales en empresa es bastante ineficaz e ineficiente. La transferencia
del aprendizaje al puesto de trabajo es incierta, hay un gran gasto de recursos
con retorno dudoso y modelos de relacidén muy pobres e incémodos entre
clientes y proveedores. Pero... 3Y si convertimos la ineficiencia en valor
compartido?

No thanks.
We're too busy.

\

Nuestra propuesta: disfruta de un experto en desarrollo infegrado en fu
empresa, para pasar de la formacion a la trans-formacion.

El concepto del "desarrollador infegrado”:

* Experto en desarrollo en y para tu
empresa

« Relacion de confianza y ganancia
mutua

» Foco enla aplicacionreal

« Integracién de servicios de
desarrollo  (formacién, coaching,
mentoring, evaluacién y consultoria
de RRHH)

+ Aplicable en programas integrales
de desarrollo de ReviTalent (el
camino de los lideres) o en ofros
planes de desarrollo propios de la empresa

» Packs precontratados flexibles y eficientes, combinando formacién con
dias “extra”

« Servicios y fechas a consensuar con el cliente

ReviTalent
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e Compromiso real: 20% de la facturacion ligada a resultados o
satisfaccion

Packs:
OPCIONES Dias totales Dias facturables | Dias extra | Ahorro
Cliente BRONCE 10 7 3 16%
Cliente PLATA 20 14 6 20%
Partner ORO 30 21 9 25%
Partner PLATINO 40 28 12 30%

(Consultar los detalles y el variable del 20% segun resultados)
Los beneficios para el cliente son claros:

* Entrenamiento eficaz en el puesto de trabajo

+ Mayor adaptacion y conocimiento de la empresa

* Impacto en el negocio directo y visible

e Pasar de gastar en formaciéon a invertir en
transformacion

« Superar limites presupuestarios, metodoldgicos,
culturales y organizativos

« Facilidad de interlocucion y organizacion

« Sencillez, flexibiidad y economia (ahorro entre
un 16 y un 30% respecto a la facturacién
tradicional)

Mentoring / coaching residente - foco en la aplicacién real

El coaching y el mentoring son metodologias de desarrollo de alto impacto y
qgue generan una gran transferencia al puesto de trabajo, pero aun fienen
poca implantacion en las empresas espanolas.

Hay diversos motivos, por ejemplo:

e Coste y eficiencia para el cliente en comparacién con ofras
metodologias de desarrollo

ReviTalent
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Abuso y mal uso del coaching como efiqueta con fines comerciales por
profesionales no cualificados

Resistencias entre los directivos y dificultad para la venta interna

Ineficiencia en la gestion de agendas al hacer sesiones sueltas e
iregulares o con desplazamientos para personas muy ocupadas

Falta de conocimiento del coach sobre la organizacion

Por eso proponemos packs de mentoring / coaching residente en tu empresa,
con un descuento del 20% respecto a sesiones o procesos aislados, y que
incluyen 10 jornadas completas in-company en cada una de las cuales
agendar hasta 5 sesiones. Por ejemplo, se puede dar servicio a 10 directivos,
mediante procesos de 5 sesiones durante 10 jornadas.

v

NN

Dispdn de un coach / mentor experto en tu organizacién y sus lideres
Complementa tus programas de formacién

Refuerza la aplicacién al puesto de trabajo

Atiende necesidades individuales

Entrena a los lideres en sus retos del dia a dia

Packs de 10 jornadas completas (hasta 50 sesiones) con un descuento
de un 20%. (Packs no acumulables a ofras ofertas o programas.)

Si quieres mds informacién, preguntanos. jAhora tu empresa puede permitirse
el coaching o el mentoring!

ReviTalent
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Evaluacién del factor humano (habilidades, personalidad, clima)

“Si conoces a los demds y te conoces a ti mismo, ni en cien batallas correrds
peligro; si no conoces a los demas, pero te conoces a ti mismo, perderds una
batalla y ganards otra; si no conoces a los demds ni te conoces a ti mismo,
correrds peligro en cada batalla.” — Sun Tzu

Diagno’stico/ certificacion del talento individual

La calidad de los directivos fiene un

impacto claro en los resultados de

negocio y el ambiente de frabagjo, vy

para mejorarla hay que empezar por

medirla.

Conocer el perfil de competencias o g
habilidades de una persona es

fundamental para establecer planes de

formacién, para hacer seleccion

inferna, para localizar los  altos
potenciales, etc. En definitiva, si no mides el talento no lo puedes gestionar.

Por eso medimos diferentes aspectos (personalidad, competencias vy
habilidades, etc.) usando diferentes herramientas:

e Entrevista de Incidentes Criticos: Entrevista en la que, siguiendo un
método muy especifico de entrevista y codificacién, se obtiene el perfil
de competencias de un profesional con una alta fiabilidad.

e Maedicion on-line
multifuente (180° / 360°): La
Evaluacion multifuente

recoge la percepcion de
aquellas  personas que
tienen contacto directo
con el evaluado
(colaboradores, jefes,
colaterales, uno mismo,
clientes, etc.), lo cual es
muy revelador y es el
primer paso para la
mejora. ldealmente
deberia hacerse tanto
antes como después del
desarrollo. La plataforma
on-line facilita y
automatiza los tests e informes.

¢ Centro de evaluacion: Combinacion de varias metodologias: tests y
pruebas, encuestas simples o multifuente, entrevista de incidentes

ReviTalent
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criticos, dindmicas de grupo vy role-plays, casos y simulaciones, etc. Es la
manera de evaluar mdas completa y con mayor validez predictiva.

Eva]uacién 3602 de habilidades de ]iclerazgo
f 7*C7/.7(35/Z‘c7 de 5 evaluacion 360°

“El 65% de los profesionales encuestados preferirian que despidieran a su jefe
anfes que una subida de sueldo. Pero los jefes no son conscientes de sus
puntos fuertes y dreas de mejora.”

“En un entorno en el que los productos, la tecnologia, los procesos y el capital
son faciimente adquiribles... ;Qué nos queda para diferenciarnos de la
competencia? Gente capacitada para liderar organizaciones y equipos” -
Lester Thurow

“Lo que se mide se hace. Si no puedes medir lo que quieres, acabas queriendo
lo que puedes medir’- Tom Peters

Hoy en dia mds que nunca es primordial para cualquier empresa gestionar y
mejorar las habilidades y competencias de sus directivos actuales y
potenciales, ya que su calidad es una de las principales claves del éxito
personal y empresariall.

Sin embargo, el desarrollo y
mejora de habilidades y PROCESO DE MEJORA DE LAS HABILIDADES
competencias, especialmente
en profesionales adultos, es
complicado. Requiere  un

1. Inconscientemente incompetente

proceso bien esfructurado de (no soy consciente de mis carencias)
desarrollo, que normalmente
empieza por un diagnoéstico iLMedlmon o bafo de realidad

inicial, sigue por una formacién
y culmina con otros
mecanismos de seguimiento,

2. Conscientemente incompetente
(soy consciente de mis carencias)

Formacion y préactica

3. Conscientemente competente
(ejecuto la habilidad si estoy muy concentrado)

Entrenamiento y aplicacion repetida

1 La influencia de los directivos en

diversos estudios empiricos (Fiedl 4. Inconscientemente competente
Carson y Alexander, 1984; Tho (automatizo la habilidad)
Waldman, Ramirez y House, 1996; nuuse €1 ar, 17771].  LOS UMos UNeC VoS MO Tar]

(Hambrick y Mason, 1984, p. 194; Barrick, Day, Lord, y Alexander, 1991; Day y Lord,
1988; Hitt y Tyler, 1991; Weiner y Mahoney, 1981). Zaccaro y Klimoski (2001, pp.10):
“las cualidades y caracteristicas personales de los lideres juegan un papel
extraordinario.”

ReviTalent
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desarrollo y entrenamiento de la habilidad.

Dentro de semejante proceso de desarrollo, nuestra experiencia nos dice que
una buena medicién de los puntos fuertes y dreas de mejora es la base de la
implicacién, credibilidad y eficacia del desarrollo.

Dcscr/pc/én de 5 evaluacién multifuente

Este informe es el resultado de las percepciones de diferentes personas
respecto a los comportamientos evidenciadas por un individuo.

La Evaluacion 360° trata de recoger informacion sobre intangibles dificiles de
medir, preguntando la percepcién de aquellas personas que tienen contacto
directo con el evaluado, para poder compararla con la suya propia.

EVALUACION 360° §

)0

— > ( Evaluado | <<—

Su objetivo Ultimo es ayudar al desarrollo personal y profesional del evaluado.
Es un informe confidencial, realizado por expertos independientes, y en ningin
caso serd utilizado para otros fines.

Al comparar la propia percepcidén con las de otras personas, la actitud mads
interesante no es discutir cudl es la realidad (al fin y al cabo tanto unas como
ofras son percepciones subjetivas) ni quién habrd puntuado alto o bagjo, sino
reflexionar sobre qué oportunidades de mejora nos descubren.

ReviTalent
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En el informe se analizardn diversas habilidades profesionales y directivas
genéricas, asi como la influencia de dichas habilidades en el proceso de
gestion y en los resultados percibidos por su entorno.

| xtractos del informe

El informe de evaluacion de cada lider, de unas 34 pdginas de extension,
aporta una vision completa y detallada de 24 habilidades, 8 etapas de la
gestion y toma de decisiones, y los resultados percibidos del evaluado, entre

otfros conceptos.

Las medias de las valoraciones ajenas para cada habilidad son las siguientes:

Permite comparar la auto-percepcion con la percepcion
anénima) desde cada uno de los puntos de vista de su entorno (jefe,
colaboradores, colaterales, otros).

ReviTalent

« HABILIDADES DIRECTIVAS GENERICAS
AUTO-GESTION
N 1.1. Conseguir Presencia Preguntas y escucha activa Blsqueda y organizacion de la
o |informacion informacion
o
= 46 16 44 34
7 |12 Entender la Auto-consciencia y humildad Empatia, comprension y Comprension del entomo
g |situacion expresion
m
= 45 39 38 3,3
m 2.1. Fijar Sentido e integridad Orientacién y motivacion Definicion de objetivos
= objetivos
%
= ] 43 43 41 42
=] 2 |22 Generar Enfoque en soluciones Creatividad colectiva Generacion de alternativas
- O |alternativas
3 =}
g z 46 4 43 33
m 2 |23 Decidir Iniciativa y auto-confianza Influencia y negociacion Valoracion y eleccion
o z
g9 5
o 8 43 34 456 3.9
g o |2.4. Organizar Auto-organizacion Mando y delegacion Planificacion y recursos
@
o
= 46 a4 49 4
3.1. Adaptar Equilibrio y gestion emocional Trabajo en equipo y gestion de | Flexibilidad y adaptacion al cambio
w conflictos
)
m 46 3.8 3,2 37
= 13.2. Conseguir Auto-exigencia Gestion del rendimiento Estandares y resultados
E resulfados
]
4.6 42 4,5 3,5
RESULTADOS
Exito personal del evaluado Exito relacional del evaluado Acierto en las decisiones
Percibidos por su entorno 44 46 44
Satisfaccion de los empleados Clima

(agregada vy




[Auto |  Mediaotros  [Jefes |Colaterales |Externos  |Colab. [Dispersien
Presencia
Actual 5 4.6 5 4 5 411047
Referencia 4 4.5 5 43 4 4,210,383
[Auto | Mediaotros  [Jefes [Colaterales [Externos  [Colab. [Dispersién
Auto-consciencia y humildad
Actual 4 3,9 3 ] 4 441066
Referencia 4 3,4 3 = 4 38047
[Auto | Media otros [Jefes [Colaterales [Externos _ [Colab. [Dispersion
Sentido e integridad
Actual & 43 5 4 3 441074
Referencia = 4 5 = 3 420,84
[Auto | Mediaotros  [Jefes [Colaterales [Externos  [Colab. [Dispersion
Enfoque en soluciones
Actual 5 4 4 3 4 481071
Referencia 3 34 3 22 5 3,8 (0,05
[Auto |  Mediaotros  |Jefes |Colaterales |Externos  |Colab. [Dispersien
Iniciativa y auto-confianza
Actual | 4] 34 | 3] 3] 4] 3,9]0,45

Ademds, se enfoca en las habilidades mejor y peor valoradas, detallando
comportamientos del nivel actual y recomendaciones para mejorarlo.

Potenciar puntos fum‘tes

-MANDO Y DELEGACION

- DELEGAR
Repartir, asignar y comunicar eficazmente a/con otros tareas e instrucciones, resultados esperados y responsabilidades (aunque
se formulen para ser percibidas como peticiones o sugerencias) y/o delegar en ellos (segun su madurez y capacidad) las
decisiones e iniciativas para alcanzar un objetivo. El foco es la capacitacion y autonomia a medio y largo plazo del colaborador y
no tanto la eficiencia a corto plazo.
Expresar expectativas positivas y mostrar confianza en las capacidades de la otra persona.
Compartir responsabilidades (no tareas), y establecer con claridad estandares de calidad o rendimiento que sean ambiciosos pero
factibles.
Definir los sistemas y variables que se van a utilizar para gestionar esas responsabilidades, asi como la autonomia, el apoyo y los
medios adecuados segun la persona y la situacion.
Haber preparado previamente |la delegacion y su comunicacion para conseguir la implicacion del delegado.
Acompafar y ayudar inicialmente, dejar mas autonomia de forma progresiva
Dar a las personas nuevas responsabilidades ambiciosas, dejar tiempo para que las personas aprendan y prueben, permitir
experimentar y cometer erraores en entornos de riesgo maderados (cultura del aprendizaje a través del error, en vez de la
estigmatizacion del fracaso).
Intervenir o corregir sélo cuando es necesario, prefiriendo que la persona delegada aprenda mejor que ensefiarle.

También permite ampliar la informacion cuantitativa con textos cualitativos
para una mejor comprension.

Aspectos cualitativos
Los participantes han estimado oportuno redactar los siguientes comentarios cualitativos, que reproducimos literalmente

Opinidn cualitativa de sus evaluadores (actual)
¢Cuales son sus principales fortalezas? Pon algun ejemplo

comprension y liderazgo

Es muy locuaz y habla bien

Sabe escuchar

sabe escuchar a la gente ante un problema o una situacion complicada ,intenta resolverlas de la mejor forma posible preguntando
a la gente para tener toda la informacion y dar la mejor solucion

ante un buen trabajo siempre lo agradece y te hace participe de muchas decisiones haciendo que todos seamos un equipo

LA RESPONSABILIDAD DEL TRABAJO

TANSMITE MUY BIEN LA INFORMACION

resolutivo ante problemas.

ReviTalent
S aw 14




[~ valuacion de Persona]idad aPlicada al entorno Prochiona

n qué consiste el modelo b{g five?

Cdomo somos influye en lo que hacemos. El autoconocimiento basado en los
Big Five (el modelo mas sélido y reputado en psicometria) es la mejor base en
la que cimentar el desarrollo de habilidades y la cohesion de los equipos.
Sobre todo, cuando puedes comparar cémo te ves y cOmo te ven.

Los cinco rasgos o factores principales de la personalidad se suelen
denominar:

- O (Openness o apertura a nuevas experiencias)

- C (Conscientiousness o responsabilidad)

- E (Extraversion o extroversion)

- A (Agreeableness o amabilidad)

- N (Neuroticism o neuroticismo)

Los cinco forman el acrénimo nmemotécnico «OCEANy. Cada factor tiene dos

extremos a los que nos acercamos en distinta medida en cada caso (por
ejemplo mads introvertido o extrovertido).

Convencionalismo Apertura
Desorganizacion Responsabilidad)|
Introversion Extroversion
Estabilidad Neuroticismo,
Egocentrismo Agradabilidad)|
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Z F or c7ué usar esta herramienta /77:?/0/* qgue otras?

Nuestra aplicacion del modelo de los cinco grandes rasgos de personalidad
(Big Five) es Unica por:

- Es el modelo de personalidad con mejores caracteristicas
psicométricas.

- Unico test de personalidad laboral 360° Permite comparar Ia
autopercepcion con la percepcion del entorno de trabajo y personal, y por lo
tanto la conducta natural con la adaptada

Agradabilidad vs. Egocentrismo

B Auto

B Media Otros

" Jefes

B Colaterales

B Externos

B Colaboradores

1 1,5 2 25 3 3,5 4 4,5 5

- Testado cientificamente: No es un modelo construido en base a la
infuicion de un gurd (o peor aun, inventado por una consulfora y nunca
validado cientificamente), sino que ha sido obtenido mediante andilisis
factorial, se ha testado y verificado repetidas veces en distintos paises,
colectivos, y culturas por equipos cientificos independientes

- Incluye y supera a otros modelos de personalidad o motivacién, por
ejemplo MMPI o McClelland.

- Complementa y muchas veces explica las competencias y habilidades.
Por ejemplo una persona con una alta amabilidad (cémo es) es mds probable
que desarrolle su orientaciéon al cliente (codmo se comporta) que alguien
egoceéntrico

- Rapidez y facilidad de uso: Unos 5 minutos en nuestra plataforma on-line

- Facilita y mejora la adecuacion persona-puesto: Ya sea en procesos de
seleccion, promocion, sucesion, gestion del talento, etc. permite ver mas alld
de las habilidades, conocimientos, experiencia, y comprender las tendencias
naturales y profundas de la persona

ReviTalent
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(lima de trabajo (enun equipo/ enla organizacién)

/ /77/:’0/1‘3/?(,/:3 y prop Osito

Cada vez mds organizaciones se dotan de un “sistema sensorial”
que les permite conocer el grado de satisfaccién o insatisfaccion
de sus miembros con diferentes aspectos de la organizacion. Es lo que se
conoce por encuestas de clima o ambiente organizativo.

Las organizaciones fienen un doble interés en que el clima sea bueno. En
primer lugar la preocupacion por la satisfaccion de sus empleados y directivos
deberia ser un objetivo por si mismo. Desde un punto de vista mds material,
existen evidencias de que un buen clima de trabajo y los resultados de
negocio estdn correlacionados.

A partir de un buen diagndstico se pueden detectar las causas y tomar
medidas eficaces. La comparacién a lo largo del tiempo de sucesivas
mediciones permite ver la eficacia de las medidas tomadas. También se
pueden establecer comparaciones entre distintos departamentos o unidades
para localizar los problemas.

[/ modelo Kevi ] alent de ambiente de f?/??/{?[i/f)

Hemos revisado los modelos mds extendidos o conocidos de medicion de
ambiente de trabagjo, y hemos generado uno propio, buscando amplitud,
profundidad y relevancia, e integrando los aspectos mas interesantes. Algunos
aspectos sobre los que podemos medir percepciones son:

o ENTORNO: Macro, Stakeholders

e  ORGANIZACION: Histérico, Estrategia y estructura, Recursos, Ergonomia,
Procesos y herramientas, Jerarquia de la organizacion, Mi jefe directo,
Obijetivos y estdndares, Recompensa positiva, Recompensa negativa

e EQUIPO: Intercambio de informacién, Cooperacidon en la tareq,
Confianza y relaciéon personal

¢ INDIVIDUO: Satisfaccion individual, Desarrollo, Equilibrio vida personall
Nuestro modelo tiene importantes ventajas:

e Estd totalmente automatizado y on-line, para facilitar la gestion y
elaboraciéon de la informacion incluso en grandes colectivos

e Permite tantas agrupaciones y combinaciones de informaciéon como
sea necesario para agregar la informacion, por ejemplo en casos de
estructuras organizativas complejas (matriciales, geograficas, etc.)

e  Amplitud del modelo (mds de 150 items disponibles para elegir)

e Modularidad, cada empresa elige sobre qué aspectos preguntar

ReviTalent
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Equipos sinérgicos

Teambuilding

Los equipos siempre se han creado espontdneamente, con el roce y tfrabajo
del dia a dia. Eso requiere un tiempo hasta que el equipo se forma y empieza a
ser productivo, como se puede ver en las fases de desarrollo de un equipo
(segun Tuckman):

»

Equipo de alto
desempefio

A

!
s
]
]
=
Efectividad del equipo

Seudoequipo

Hay situaciones en las que es recomendable invertir en un teambuilding que
catalice y acelere el proceso de formacion del equipo:

Creacién de un nuevo equipo
Nuevas personas que se incorporan a un equipo existente
Fusion entre varios departamentos, empresas o culturas

Celebracion de éxitos, convencidon anual o relanzamiento de un
proyecto estratégico

Necesidad de mayor frabagjo transversal entre varios equipos
(mentalidad de silos)

ReviTalent
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Por suerte, se puede acelerar y mejorar la creacién del equipo para que sea
productivo lo antes posible mediante una jornada memorable, llena de
experiencias, emociones y reflexiones.

En la misma, y c la oyud c’rivids disenadas vy explo’rodospor
facilitadores expertos, se establecerdn los lazos interpersonales y pautas de
trabajo que permitirdn al equipo frabajar como tal de vuelta a su realidad.

En estas situaciones siempre hacemos
un disefio a medida o adaptacion de
alguna de nuestras aventuras outdoor
o experiencias indoor,
combindndolas con nuestras mds de
200 actividades. Pero siempre con
una finalidad de aprendizaje vy
mejora, no meramente lUdica, y con
un proceso de frabajo estructurado y
facilitadores con mds de 20 anos de
experiencia creando equipos.



Mejora de los equipos 2x4c y alto rendimiento

En un equipo natural que ya estd funcionando, se puede y debe evolucionar
en sus dindmicas de frabajo y relacidon para acercarse a su potencial
colectivo.

Pero cualquier sistema organizativo tiene mucha dificultad para cambiarse a si
mismo. En la dindmica y presion del dia a a dia a menudo cuesta pararse a
pensar, resolver conflictos y malentendidos, mejorar procesos, compartir
informacion, pensar en el futuro, aprender de los problemas, detectar
oportunidades, etfc.

Para ello se necesita un proceso, un marco de trabajo, y un acompanamiento
catalizador que permita que el equipo aumente su nivel de inteligencia
colectiva y su eficacia.

1. En este programa se empieza estableciendo un primer diagnéstico
(mediante una encuesta previa on-line), reflejaodo en un detallado
informe diagndstico del equipo.

—_— — —— - — — —
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3.

En varios talleres, utilizando técnicas de coaching de equipos y
experiencias de aprendizaje, se consensuard la situacion actual y
deseada del equipo y se frabajardn las actitudes y elementos
esenciales para un buen funcionamiento del equipo. Se tfrabajardn,
segun decida el equipo, en las 4 actitudes personales y los 4 factores
organizativos esenciales para que un equipo funcione realmente bien.

Actitudes Organizacion
T Coording

cion,
reglasy

Comunic-
acion
B\ cultura

._
Objetivos e
incentivos

interde .
endientes o 'ﬁiﬁ&lﬁn .

Cohesion

del
trabajo y
Jprocesos

Co-labor-
{ acion

También se establecerdn planes de accién
concretos para la mejora y se podrd realizar un
acompanamiento posterior para su implantacion
eficaz. El resultado serd un equipo no sdélo
mejorado, sino capaz de aprender y mejorar por si
mismo en el futuro.

Yendo un paso mds alld, podemos facilitar el
desarrollo de equipos de alto rendimiento.

ReviTalent
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Diversidad personal sinérgica con Big Five

| a Personalidac{ tan importan’ce como dificil de definir

La principal y  Ultima
diversidad del ser humano
no es colectiva (racial,
sexual, etfc.) sino individual.
Cada mente es diferente y
Unica. Y sin embargo, desde
la antigbedad hemos visto
coémo ciertos patrones de
comportamiento se repetian
de forma significativa.

Infuitivamente todos hemos
intentado categorizar a las
personas segun estos
patrones, y hemos recorrido
un largo camino desde el
zodiaco a los multiples

) o ¥ 1§ @
modelos psicométricos i, A

El Modelo de los Cinco Factores”’, :+™.
actuales. :
ldentificar y adaptarse a las distintas personalidades no sélo es un reto
intelectual, sino que tiene una vital importancia practica para cualquiera que
tenga que dirigir, influir, o trabajar con otras personas.

Por suerte, gracias al estudio cientifico de las Ultimas décadas, cada vez
podemos seleccionar entre modelos de medicion de personalidad con
criterios cientificos, y no por su popularidad o marketing. Y entre ellos sobresale
el modelo de personalidad mas validado psicométricamente (Big Five o cinco
grandes rasgos).

E_l programa

En este programa aprenderemos cémo nuestras personalidades influyen
enormemente en las dindmicas de trabajo y eficacia de los equipos.

Conseguiremos los conocimientos y recursos esenciales para interactuar con
éxito con ofras personas, en la empresa y en la vida:

e sQué es la personalidad vy
coémo se mide?2 zPor qué es
importante2  3En  qué se
distihgue de ofros aspectos
como las habilidades?

e 5Cudl es nuestro propio perfil
de personalidad? sQué
ventajas e inconvenientes
tiene para ciertas

‘ReviTa
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circunstancias, puestos y tipos de trabagjo?
2Qué mezcla de perfiles debe tener un equipo para funcionar bien?

s Qué diferencias de personalidad hay entre sexos y como eso influye en
el trabajo? 3Cudl es la explicacion evolutiva? 3Qué podemos hacer
mas alld de la biologia?

sPor qué nos cuesta trabajar y relacionarnos con ciertas personas?
sCOmo podemos adaptarnos y llevarnos mejor con personalidades
distintase

sCOmo podemos aplicar este conocimiento a ofras situaciones de
interaccion profesional (gestion de personas, ventas, presentaciones,
resoluciéon de problemas, etfc.)?

El programa incluye varios elementos:

Empezaremos por hacer un test de personalidad on-line (puede incluso
hacerse multifuente 360°), que nos permitird elaborar un informe
individual sobre nuestros rasgos de personalidad.

A continuacion, en un taller presencial, comprenderemos los distintos
tipos de personalidad, sus implicaciones para el frabajo individual y en
equipo, y como trabajar con cada uno de ellos.

También interpretaremos nuestro propio informe, y disenaremos
estrategias para adaptarnos a diversas personas cuando volvamos a
nuestra realidad.

En definitiva, desde la comprension de uno mismo y de los demds seremos
capaces de interactuar con menos desgaste y mas eficacia.

Este programa es complementario con el de mejora de equipos, potenciando
las sinergias del equipo y mejorando sus relaciones.

ReviTalent
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Direccidn al éxito - Equipos directivos y mejores decisiones estratégicas

Equipos, no soélo directivos

Trabajamos con y para equipos directivos, aportando una visidon externa vy
metodologias que catalicen todo su potencial y generen un alto impacto enla
empresa, sus Personas y en su negocio.

Los equipos directivos tienen ciertas caracteristicas que les hacen especiales:
alta experiencia, éxito y egos de los participantes, aspectos politicos, nivel de
exigencia y presion, orientacion a resultados... Por todo ello muchas veces
encuentran dificultades para funcionar como equipo y no sélo como un grupo
de directivos brillantes.

Asi, es necesario abordar su mejora como equipo con la combinaciéon de
metodologias mds adecuada a cada caso: coaching de equipos / individual,
diagndstico 360°, outdoor fraining, equipos de alto rendimiento, etc. y con
consultores expertos en este tipo de colectivos.

ReviTalent
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T oma de decisiones estratégicas

Una vez constituidos como equipo funcional, los directivos han de tomar
decisiones estratégicas.

En un mundo incierto, cambiante, con problemas mal definidos e informacion
imperfecta, nunca se puede garantizar el acierto total en las decisiones. En
cambio, a menudo se puede garantizar su fracaso (falta de racionalidad,
ilusion de control, informacién insuficiente, juegos de poder, etc.).

Las técnicas tradicionales de toma de decisiones son de poca ayuda en tales
circunstancias. Entonces, 3cémo mejorar el proceso y hdbitos de los directivos
al tomar decisiones estratégicas para que sean mas acertadas?

\_‘ -
sCudles son los sesgos y fallos mds habituales y graves en el ser humano a la

hora de percibir y procesar informacién, generar alternativas o establecer
planes?e

3CoOmo se realimentan y evolucionan al tomar decisiones en grupo? 3Qué
papel tienen las emociones y las dindmicas de grupo2 3Como mejorar la
calidad de las decisiones claves para una organizacion?
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Acompanamos a directivos que fienen que tomar decisiones clave, ya sea
individualmente o en equipo, no para decirles qué decidir sino para garantizar
que siguen procesos racionales y eficaces en su foma de decisiones.

Ademds, les ayudamos a adquirir conciencia y hdbito sobre cémo trasladar
estas claves de éxito mds alld de una decision puntual y aplicarla de forma
autdbnoma en decisiones futuras.

ReviTalent
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Tra ns)corganizacién

La empresa Zen

_/'i-' "

- | Wy

EmPresas estresadas

Si en tu empresa “todo es
para ayer”, *nos crecen los
enanos”, ‘“corremos como
pollos sin cabeza”,
“apagamos fuegos”, ‘“se
valora el presentismo vy la
activits ~ mds  que  los
resultados”, “estamos a mil
cosas y ninguna bien”, “los
objetivos no se los cree
nadie”, “todo es
complicado”, “no hay

"Mo tenge tiempo para ver a ningdn vendedor;
iTengo una batalla que luchar!®

tiempo para innovar”, *hacemos horas sin cuento”, *vamos siempre al limite”,
“pasamos mas tiempo reportando que trabajando”, “las reu,niones son una
pérdida de tiempo”... seguramente estds en una ORGANIZACION ESTRESADA.

El resulfado son
organizaciones estresadas,

El fanatismo consiste en redoblar tus esfuerzos en las que la gente
cuando has olvidado tu objetivo.

(George Santayana)
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trabaja y se desgasta mucho, pero con muchas ineficiencias y malgasto de
recursos y tiempo.

Esta manera de trabajar aparentemente resulta productiva, pero en realidad
no lo es. Buscando optimizar los resultados financieros a corto plazo
perjudicamos el conjunto de la empresa y sus participantes a largo plazo.

A modo de ejemplo, recientemente hicimos una encuesta en uno de los
principales y mds competitivos bancos espanoles. Mdas del 20% del tiempo de
los empleados se dedicaba a resolver ineficiencias internas, errores, tareas
duplicadas, tfrdmites y procedimientos innecesarios, etc. Esto supone malgastar
cada ano 234 millones de € por la empresa y mds de 146 millones de €
regalados por los empleados a costa de su vida personal, como sacrificio al
dios del estrés en la empresa actual. Imaginemos el impacto en otras empresas
y en la economia.

Pero el problema no tiene fdcil solucién, ya que es invisible, involuntario,
sistémico, y tiende a resurgrr.

La empresa Zen: vaciar lo que estorba para lenarlo que aPor’ca

En este contexto, “La empresa Zen” surge como una filosofia y una
metodologia de mejora del funcionamiento de las empresas. Busca recuperar
la armonia y la coherencia en la empresa, no sélo para mejorar la calidad de
vida de las personas que la componen, sino también para generar mejores
resultados a largo plazo con menor desgaste.

Para ello se utilizan diversas técnicas de coaching sistémico de equipos y
empresas, gestion del cambio,
consultoria, etc.

El problema es que las empresas
y personas no pueden implantar
nuevas iniciafivas,  objetivos,
hdbitos, ideas, procesos, ©
proyectos por una sencilla razén:
ya estdn llenas de muchas otras
gue han ido imbricdndose de tal
manera que consumen todos los
recursos del sistema. Hay tantas
presiones internas que no hay
capacidad de hacer cosas
distintas.

Por eso nuestro proceso de trabajo es el siguiente:

1. Hacer consciente a la empresa y sus personas clave de su situacion e
implicarles en el proceso
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2. Eliminar la escasez de fiempo y recursos, seleccionando unas pocas
cosas muy relevantes y generar ahorros de recursos rapidos.

Generar abundancia, invirtiendo los recursos liberados sabiamente.

Realimentar el proceso, haciendo que la organizacion sea mds
inteligente

Finalmente, conseguiremos mayor armonia, mayor eficiencia en el uso de
recursos, mejor calidad de vida, y mejores resultados a largo plazo.
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Implantacién sistémica de estrategia, valores y cambio cultural

El ser humano fue un ser social milenios antes de trabajar en la empresa
moderna. Por ello la cultura y los valores de un colectivo determinan las
actuaciones de sus integrantes quizds tanto como las reglas formales, los
procedimientos y la jerarquia.

Cada vez mds organizaciones se dan cuenta de la importancia de bajar a
decisiones y comportamientos cotidianos
su estrategia y valores, homogeneizar
estilos de gestion o de atencidén al cliente,
y en definitiva, crear o transformar una
cultura propia.

Sin embargo, la mayoria de empresas
fracasan en el infento de cambiar este
tipo de intangibles. De hecho, se dice
que el 90% de las organizaciones no
logran  implantar  eficazmente  sus
estrategias  incluso  aunque  estén
correctamente formuladas.

Mas alld de las declaraciones y carteles,
el principal reto es conseguir que las
personas conozcan, comprendan,
compartan, y se comprometan
realmente con el cambio. Para
conseguirlo es necesario  clarificar,
comunicar, alinear, involucrar e incentivar
a todos los implicados, y frabajar desde
un enfoque sistémico:

1. Analizar la cultura, valores, estrategia y
situacion actuales

2. Definir y consensuar el resultado
deseado con la direccion y con
stakeholders relevantes

Estrategia

3. Armonizar y hacer coherentes ofros
elementos (estrategia, procesos, etc.)
que interactuan, y que pueden
determinar su éxito o fracaso

4. Sensibilizar, comunicar y gestionar la
aceptaciéon del cambio por las
personas

5. Establecer mecanismos para prevenir
la involucién y garantizar la coherencia
y avance del cambio

ReviTalent
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El modelo ReviTalent de habilidades genéricas de liderazgo

Distintos enFoques sobre una misma realidad

En nuestra experiencia como consultores hemos utilizado y/o definido multitud
de diccionarios de competencias o habilidades en diversas organizaciones
clientes o consultoras.

P Una de las ideas que
( en surgen de esta
\v\entllador! ..

comparacion es que hay

. 4
ciertos comportamientos
que la mayoria de las

( ", organizaciones consideran

| iUna valiosos o deseables de

cuerda! . .

Z . desarrollar en sus directivos,
S -~y que parecen ser
comunes en muy alta
proporcion. Puede haber
matices y especificidades,
pero al final estamos todos
hablando de Io mismo.

~

iUna \

lanza! /

~

Sin embargo, hay grandes dificultades para buscar un modelo comun
generalmente vdlido. Cada consultora propone su diccionario estdndar, no
tan genérico como para valer en todos los casos, no tan especifico para
adaptarse a cada circunstancia y cliente. Después de analizar muchos
modelos tedricos, y de nuestra experiencia prdctica, hemos sintetizado un
modelo con mds de 500 comportamientos agrupados en 24 habilidades
genéricas.

(;Cémo se estructura?

Creemos haber encontrado una manera de estructurar estas habilidades y
comportamientos mejor que la tipica lista agrupada de forma intuitiva. Segin
nuestro marco de trabajo, las habilidades pueden clasificarse en una matriz:

;QUE COSAS HAY QUE GESTIONAR?

AUTOGESTION OTROS TAREA
Q Q3% | 1.COMPRENDER
g %\g §\
g% % g | ZDECIDR Y 5COmo? 24 habilidades directivas y profesionales
S0 0 ¢ [PLANIFICAR e '
U |
™ 3.EJECUTAR
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Algunas ventajas de las habilidades genéricas

Esta matriz estructura, sistematiza y optimiza los contenidos diddcticos,
permitiendo dedicar muchos mds recursos a personalizar los casos,
ejercicios y situaciones para cada cliente.

Los modelos habituales de competencias no dejan claro coémo éstas
afectan al rendimiento. El de habilidades genéricas conecta de una forma
clara y concreta las habilidades de la persona con los resultados de
negocio, mediante el proceso de gestion y de toma de decisiones. Una
persona con habilidades de comprension, planificacion y ejecucion
normalmente deberia tomar decisiones siguiendo un proceso racional, y
tenderd a generar buenos resultados.

Universalidad: El hecho de utilizar habilidades genéricas (al confrario que
ofros modelos mds situacionales) permite su generalizacion y comparacion
entre distintas circunstancias, puestos, empresas y sectores.

Gran precision en la evaluacion (5 niveles en cada habilidad, mds de 500
comportamientos codificados)

Facilidad para disenar la formaciéon y coordinar distintas
consultoras con el menor solape posible entre
programas.

Incorpora y vertebra los principales conceptos de estilos
de liderazgo, toma de decisiones y habilidades en un
novedoso enfoque matricial.

Compatibilidad con competencias mds situacionales.
Las habilidades genéricas subyacen a la mayoria de
modelos de competencias, de toma de decisiones y de
liderazgo existentes. Se combinan de forma modular
como ingredientes bdsicos que dan lugar a las
competencias especificas de cada empresa. Por
ejemplo, la habilidad situacional “dar una conferencia a
la red comercial de mi empresa” seguramente estd
compuesta de diversas habilidades genéricas bdsicas
tales como “busqueda y organizacion de informacion”,
“equilibrio emocional y autocontrol”, *“estrategias de
argumentacion e influencia”, etc.

Investigacion Ufil: El modelo es fruto de la combinacion del estudio
publicados en revistas cientificas (no de divulgacién ni modelos ad-hoc) vy
la experiencia prdctica midiendo y desarrollando directivos de muchas
empresas.

ReviTalent
==k A 32




T abla de habilidades genéricas

AUTOGESTION GESTION DE OTROS
& | Presencia Preguntas y escucha activa| Blsqueda y organizacién
g de informacién
£ | Auto-conscienciay Empatia y comprension Comprensién del entorno
& | humildad de relaciones
Sentido e integridad Orientacion y motivacion | Objetivos
©
=
€ | Enfoque de soluciones Creatividad colectiva Alternativas
NS
£ | Iniciativa y auto-confianza | Influencia y negociacion Estimacién y valoracion
g
Auto-organizacion Mando y delegacion Planificacion
_ | Equilibrio y gesti6n Trabajo en equipo Flexibilidad
.2 [ emocional
N ET Auto-exigencia Asertividad y gestion Estandares y calidad
del conflicto

(nidades didacticas e itinerarios para las habilidades genéricas

El enfoque modular permite multiples combinaciones e itinerarios, pero
proponemos las siguientes unidades para agrupar las habilidades segin
criterios diddcticos:

IH HABILIDADES DIRECTIVAS GENERICAS
AUTO-GESTION | GESTION DE OTROS GESTION DE LA TAREA
T _ |1.1.Conseguir B 2 1
m o, [informacion ENTENDIENDO Y ENTENDIENDO EL
= O
m |& 2[1.2Entenderia| || AUTO-CONOA COMUNICANDO ENTORNO
% |2 |situacion . /
7 2.1 Fijar , 3
o S FIJANDO MI RUMBO... MARCANDO O
m objetivos .
© |2 S |22 Generar i
2 | b NUEVAS SOLUCI
-l ERs alternativas voR ol 1
2| 5 2|23 Decidir &
m |53 INFLUYENDO
B [#= _ g § TODOS ELIGIENDO BIEN
m 2.4.0rganizar (| .Y MI RUTA JC consicuiEnDo... )
M| = |3.1.Adaptar 's = "
a ‘
@ | m EQUILIBRIO ;
5 | & [ Enil i:“ML___.k TRABAJANDO -{ FLEXIBILIDAD Y
— =
5 [EaCamegur [ AUTO-EXIGENCIA .[ ...QUE CONSIGAN
o |resultados




Organizacién del talento

El talento no es algo que sucede en una organizacion, es algo que se gestiona
a medio y largo plazo. Para ello se requieren herramientas y sistemas que
permitan obtener lo mejor de las personas:

Definicion de diccionarios y perfiles de competencias: Los mejores
empleados en una organizacion o en un puesto hacen algunas cosas
diferentes que el resto, mds alld de cumplir sus funciones. 3Coémo
describirlas, sistematizarlas, y adaptarlas a los distintos puestos?
Asesoramiento / diseho de politicas de gestion de personas:
Proponemos nuestra ayuda para disenar / implantar / comunicar /
asesorar sobre politicas, procesos y herramientas de gestion de personas
que faciliten la implantacién de las estrategias de RRHH y de la
compania.

Gestion del talento a largo plazo (altos potenciales, carreras,
sucesiones...): Ayudamos a gestionar proactivamente el talento. Desde
el diseno estratégico del desarrollo hasta la concrecidn en acciones
formativas, desde un itinerario individual hasta planes para toda la
empresa.

Gestion del desempeno y objetivos: Los procesos, herramientas vy
sistemas informdaticos para gestionar el desempeno son necesarios pero
no suficientes. También es importante la relacion con otras politicas de
RRHH como la retribucion. Pero la clave para que todos estos sistemas
sean Utiles para el negocio y la motivacién suele estar en aspectos
“soft” como la cultura de la organizacion, o las habilidades de direccidn
de personas de los lideres, por ejemplo marcar buenos objetivos, o dar
feedback constructivo. Por eso proponemos un enfoque integral.
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(Caso de éxito

Situacion: Empresa de automocién que quiere que sus 200 managers (personas
muy pragmdaticas y orientadas a resultados) entiendan y utilicen los valores
corporativos para gestionar personas.

Solucién: Proyecto de comunicacion, formacion y prdctica de los valores,
utilizando durante la jornada diversas learning activities disenadas a medida.

Resultado: Excelente valoracion por los participantes, comprension y utilizacién
de los valores eficazmente por los managers en su gestiéon diaria y en las
siguientes evaluaciones del desempeno.

iHablemos!

www.revitalent.com
info@revitalent.com

+34 655 43 69 69
+34 9175232 37
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